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Till statsradet och chefen for
Kulturdepartementet Birgit Friggebo

Regeringen bemyndigade den 31 maj 1990 det statsrdd som
hade att féredra drenden om etnisk diskriminering att tillkalla en
sirskild utredare med uppdrag att bedoma vilka alternativ som
finns for att genom lagstiftning pa lampligaste och effektivaste
sitt utoka skyddet mot organisationer som i sin verksamhet
frimjar och uppmanar till rasdiskriminering, dverviga mgjlig-
heter till lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet samt se
Over lagen mot etnisk diskriminering. Den 11 juni 1990
forordnades undertecknad att vara sirskild utredare. Utred-
ningen har antagit namnet EDU.

Utredningen avgav i september 1991 delbeténkandet Organi-
serad rasism (SOU 1991:75). 1 foreliggande betdnkande
behandlas lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet och
gors en Oversyn av den nuvarande lagen mot etnisk diskrimine-
ring. I denna del har som experter i utredningen medverkat
avdelningsdirektoren Hedi Bel Habib, Statens Invandrarverk,
personaldirektéren Bo Hansson, Landstingsforbundet, sekrete-
raren Tommy Holm, Svenska kommunforbundet, ombudsman-
nen Kent Karlsson, Landsorganisationen i Sverige, jur kand
Eva-Helena Kling, Svenska Industritjanstemannaforbundet,
forutvarande rittssakkunniga i Arbetsmarknadsdepartementet,
revisionssekreteraren Lii Orlov-Lempert, kanslirddet Charlotte
von Redlich, Kulturdepartementet, invandrarsakkunniga Hilde
Smith, Sveriges Akademikers Centralorganisation, jur kand
Lars Sydolf, Svenska Arbetsgivareforeningen, foredraganden i
Arbetsmarknadsutskottet Gunilla Upmark och forhandlings-
direktéren Anders Wistrand, Statens arbetsgivarverk. Réd-
mannen Nanna T6cksberg har varit sekreterare. I sekretariatets
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arbete har dven assistenterna Anita Johansson och Doris Olsson
deltagit.

Utredningen har vid skilda tillfillen sammantridffat med
representanter for invandrarorganisationer, arbetsformedlare
och forskare samt med diskrimineringsombudsmannen.

Utredningsarbetet dr nu slutfort. Jag Overldmnar hdrmed
EDU:s slutbetinkande Forbud mot etnisk diskriminering i
arbetslivet.

Till betdnkandet har fogats sirskilda yttranden av experterna
Bo Hansson, Tommy Holm, Lars Sydolf och Anders Wistrand
samt av experten Gunilla Upmark.

Stockholm i september 1992

Hans Stark

/Nanna Tdcksberg
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Sammanfattning

Uppdraget

Enligt direktiven skall utredningen mot bakgrund av den kritik
som riktats mot Sverige for bristande uppfyllelse av FN-
konventionen for avskaffande av alla former av rasdiskrimine-
ring utreda behov och utformning av lagstiftning mot etnisk
diskriminering i arbetslivet samt se Over lagen mot etnisk
diskriminering, DO-lagen. Forslaget skall innebdra en civil-
rdttslig reglering.

Bakgrund
Internationella dtaganden

Sverige har ratificerat tre konventioner som direkt ir inriktade
pé frdgan om etnisk diskriminering i arbetslivet, nimligen FN:s
rasdiskrimineringskonvention, FN-konventionen om ekonomis-
ka, sociala och kulturella réttigheter och ILO-konventionen nr
111 om diskriminering i frdga om anstdllning och yrkes-
utdvning. Sverige har dessutom ratificerat flera konventioner
som r0r invandrad arbetskraft.

I den kommitté som har att Overvaka efterlevnaden av rasdis-
krimineringskonventionen har nagra ledaméter ifrigasatt
huruvida Sverige uppfyller sina dtaganden enligt konventionen
pa arbetslivets omrdde. Den kommitté som Overvakar efter-
foljden av ILO-konventionen nr 111 riktade 4r 1990 en begiran
till den svenska regeringen att i nésta rapport redogora for vilka

11
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atgérder i form av Gverenskommelse mellan arbetsmarknadens
parter och/eller lagstiftning som vidtagits eller planerats for att
forbjuda etnisk diskriminering. Regeringen ombads ocks4 att i
lag infora ritt till ersdttning for den som drabbats av dis-
kriminering i anstéllning eller sysselsittning.

Giillande ritt

Grundlagen bygger pA uppfattningen om alla minniskors lika
virde och innehéller forbud mot diskriminerande lagstiftning
och krav pd att allas likhet infor lagen samt saklighet och
opartiskhet skall iakttas inom den offentliga forvaltningen.

Lagen mot etnisk diskriminering uttrycker ett totalt for-
domande av etnisk diskriminering, dock utan att inneh4lla nagot
forbud. Lagen reglerar diskrimineringsombudsmannens och
nimndens mot etnisk diskriminering verksamhet. DO:s verk-
samhetsomrdde omfattar hela samhillslivet men sirskild
uppmérksamhet skall dgnas etnisk diskriminering i arbetslivet.

Bestimmelsen i brottsbalken 16:9 om olaga diskriminering
omfattar inte forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Den svenska arbetsritten giller lika for alla. Nigot generellt
forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet finns emellertid
inte. I princip finns den fria anstillningsritten kvar for privata
arbetsgivare. Det finns inte nagon rittslig mojlighet att ingripa
ens mot uttrycklig etnisk diskriminering i en anstillnings-
situation. Statliga arbetsgivare dr ddremot bundna av grundlags-
regeln att vid tillsdttning av statlig tjénst skall avseende fistas
endast vid sakliga grunder, sdsom fortjéinst och skicklighet. Den
som anser sig felaktigt forbigngen vid ett statligt tillséttnings-
beslut har mojlighet att overklaga i administrativ ordning. P4
den kommunala sidan géller utdver objektivitetsregeln i 1 kap.
9 § regeringsformen, som innebir diskrimineringsforbud, inga
generella regler for anstdllning av personal.

12
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Skydd mot diskriminerande avskedanden och uppsigningar
finns for de flesta arbetstagare genom lagen om anstillnings-
skydd (LAS). Diskriminerande turordning vid uppsdgning anses
strida mot god sed pa arbetsmarknaden. Rittsldget vad giller
mojligheterna att under aberopande av etnisk diskriminering
angripa en arbetsgivares beslut att avbryta en provanstillning
eller att inte 1ata den Gverga i tillsvidareanstéllning far betecknas
som oklart. Uppsigning i strid mot LAS kan i vissa fall
forklaras ogiltig. Alla krinkningar av reglerna i LAS dr vidare
skadestindsgrundande.

Genom AD:s praxis har utvecklats en allmén rattsgrundsats
av innebord att arbetsgivarnas fria arbetsledningsritt inte far
utnyttjas pa ett otillborligt eller godtyckligt sitt. For omplace-
ringsbeslut med 1angtgiende verkningar for den enskilde kridvs
enligt praxis att det skall foreligga godtagbara skidl. P4 det
kollektivavialsreglerade omridet anses ett krav pd att arbets-
givaren skall utdva sin arbetsledningsritt pa ett sitt som inte
star i strid med lag eller goda seder ing& som en dold klausul i
kollektivavtalen. Brott grundar ddrmed rétt till allmént skade-
stand.

Avtalslagens generalklausul (36 §) om ogiltighet eller jamk-
ning av oskiliga avtalsvillkor ger mojlighet att i undantagsfall
angripa t.ex. diskriminerande 16nevillkor.

Tidigare overviiganden och forslag

Utredningen angiende forbud mot rasdiskriminering fann ar
1968 att rasdiskrimineringskonventionens artikel 5 vad avsdg
arbetsforhallanden inte var tickt av svensk rdtt. Kommittén
ansig emellertid att det saknades beldgg for att etnisk dis-
kriminering forekom pa arbetsmarknaden och hyste principiella
betidnkligheter mot att ingripa med lagbestimmelser p& for-
hallandet mellan arbetsmarknadens parter. Parterna borde sjélva

13
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genom Gverenskommelse eller pa annat sitt skapa en reglering
mot diskriminering. Enligt kommittén borde emellertid fragan
om lagstiftning Overvégas pd nytt om diskrimineringen i
framtiden blev mer utbredd. Motsvarande uttalande gjordes i
den efterfoljande propositionen.

Diskrimineringsutredningen fann ar 1983 att rasdiskrimine-
ringskonventionen 4lade Sverige en ovillkorlig skyldighet att
lagstifta mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Utredningen
fann vidare att en omfattande etnisk diskriminering forekom pa
den svenska arbetsmarknaden. Utredningen lade fram forslag till
en arbetsrdttslig lag mot sddan diskriminering efter modell av
davarande jamstilldhetslagen. Forslaget inneholl skadestinds-
sanktionerat forbud for en arbetsgivare att gora sig skyldig till
diskriminering mot arbetsskande och arbetstagare pa grund av
etnisk tillhorighet. Lagen angav ett antal typfall dér diskrimine-
ring skulle anses foreligga och innehéll en bevisborderegel med
presumtionsansvar. Vidare stadgades om vissa aktiva atgirder
och mgjlighet till positiv sdrbehandling. JimO foreslogs bli
Overvakande myndighet.

Diskrimineringsutredningens lagforslag mottes av  kritik.
Regeringen ansag att ett stillningstagande till behovet av ett
forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet forenat med straff
eller skadestdnd behovde skjutas pi framtiden. Istillet lades
forslaget till den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering
fram. Lagen trddde i kraft ar 1986.

Ar 1989 uttalade Kommissionen mot rasism och framlings-
fientlighet att Sverige for att uppfylla rasdiskrimineringskon-
ventionen behdvde vidta ytterligare atgirder, eftersom invandra-
re dven efter inrdttandet av DO upplevde sig som negativt
sdrbehandlade pa arbetsmarknaden. Kommissionen ifrigasatte
om inte en civilrittslig lagstiftning skulle kunna motiveras redan
av det skilet att invandrarna otvivelaktigt utgjorde en utsatt
grupp pé arbetsmarknaden. DO:s mdjligheter att agera kraftfullt
bedomdes kunna frimjas om effektiva rittsmedel gjordes

14
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tillgdngliga. Kommissionen sade sig inte vilja foregripa den da
aktuella utvdrderingen av DO:s arbete men betonade att "en
uppstramning pé lagstiftningssidan" borde 6vervigas. Flertalet
remissinstanser, som kommenterade kommissionens forslag att
en lagreglering mot etnisk diskriminering i arbetslivet pa nytt
borde dvervigas, antingen tillstyrkte eller forklarade sig inte ha
ndgon erinran mot det.

En utvirdering 4r 1989 av DO:s verksamhet ansigs inte i sig
ha bekriftat behovet av ett lagreglerat forbud mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet. Utredaren uttalade att DO redan med
de arbetsinstrument som lagen mot etnisk diskriminering
anvisade och de arbetsmetoder som myndigheten hittills anvint
kunde &stadkomma goda resultat bade i enskilda drenden och i
den opinionsbildande verksamheten.

I december 1989 verlimnade DO till regeringen ett forslag
till lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Forslaget
innebar att savil direkt som indirekt uppsatlig diskriminering av
arbetssokande och arbetstagare skulle forbjudas. Vad gillde
arbetssokande omfattade skyddet enligt forslaget inte endast det
slutliga anstéllningsbeslutet utan dven missgynnande av nigon
under rekryteringsforfarandet. Med diskriminering menades
enligt forslaget att pd grund av ras, hudfirg, nationellt eller
etniskt ursprung sarbehandla nagon p4 ett sitt som var till skada
eller nackdel for honom. NAgon precisering av vilka handlingar
som avsags gjordes inte i lagtexten. Diskriminering skulle inte
anses foOreligga om hénsynstagande till ideella eller andra
sirskilda intressen legat bakom arbetsgivarens handlande.
Forslaget upptog en bevisregel som syftade till att 4stadkomma
en uppdelad bevisborda. Sanktionerna var ogiltighet och
skadestdnd. Forslaget innehdll inte krav pi aktiva Atgirder.
Tanken pé att DO skulle ha en processférande roll avvisades.

15
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Utlindska forhdllanden

I avsnittet 1dmnas en kortfattad redogorelse for situationen vad
giller lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet i de
linder som frimst kan antas vara av intresse som jimforelse,
ndmligen Danmark, Finland, Norge, Frankrike, Kanada,
Nederlinderna, Storbritannien, Tyskland, USA och Osterrike
samt inom EG.

Behovet av lagstiftning

I avsnittet gor utredningen en bedémning av behovet av
lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet mot bakgrund
av savil Sveriges internationella 6verenskommelser och gillande
ritt som de faktiska forhallandena pa arbetsmarknaden och
risken for diskriminering.

Utredningen konstaterar att de internationella konventioner
som Sverige anslutit sig till inte innebir nagon absolut skyldig-
het att lagstifta mot etnisk diskriminering i arbetslivet men att
det maste anses mest forenligt med konventionernas syfte att
infora lagstiftning.

Nuvarande rittsregler ger inte ett tillrickligt gott skydd mot
etnisk diskriminering for arbetssokande och arbetstagare.

Utredningen anser sig inte kunna bedéma omfattningen av
etnisk diskriminering i arbetslivet men anser det klarlagt att
sddan diskriminering forekommer. Dessutom foreligger risk for
Okad forekomst av diskriminering i framtiden.

16
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Overviganden infér utformningen av lagstiftning

I avsnittet redovisas utredningens stédllningstaganden till vissa
grundldggande frigor infor utformningen av ett lagforslag.
Utredningen anser att det grundldggande skyddet mot etnisk
diskriminering i arbetslivet bor ges i lag, inte genom kollek-
tivavtal, samt att lagen direkt bor kunna &beropas av varje
individ som utsitts for diskriminering. Malsdttningen for
lagstiftningen bor vara att skapa ett skydd mot sidana fall av
diskriminering som dr direkt stotande for den allménna ritts-
kidnslan och dir det diskriminerande momentet har en fram-
tradande roll. Lagen skall vara ett komplement till de nuvarande
reglerna om DO:s arbete.

Lagstiftningen bor inordnas i det arbetsrittsligaregelsystemet
samt gilla hela arbetsmarknaden. Lagen bor omfatta bade
arbetssokande och redan anstéllda. Forbud mot diskriminering
bor riktas mot avsiktliga otillborliga forfaranden som innebér
negativ sarbehandling pa etnisk grund. Forbud bor inte riktas
mot indirekt diskriminering. Denna avgridnsning bor enligt
utredningens uppfattning medfora att den normbildande effekten
blir kraftigare. En uppdelad bevisborda behdvs for att nd
materiellt riktiga resultat, men ndgon uttrycklig bevisborderegel
bor inte finnas i lagen. En uppdelad bevisborda enligt forenings-
riattsmodell kan dnda antas komma till anvindning i réttstillimp-
ningen. Jamstilldhetslagens diskrimineringsforbud kan inte
anvdndas som modell for den nya lagstiftningen. Déremot bor
likhet med jamstilldhetslagen efterstrdvas vid utformningen av
reglerna i en rad andra avseenden.
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Forslag till lag mot etnisk diskriminering i
arbetslivet m.m.

Utredningen foreslar en arbetsrittslig lag som ar uppbyggd
kring tvd forbud mot otillborlig sdrbehandling pa etnisk grund.
Det ena forbudet avser behandling av arbetssokande och det
andra behandling av arbetstagare.

Diskrimineringsgrunderna 4r ras, hudfirg, nationellt eller
etniskt ursprung eller trosbekinnelse. Orsakssambandet mellan
den etniska faktorn och arbetsgivarens handlande uttrycks s att
det skall ha varit pd grund av ras etc. som arbetsgivaren handlat
som han gjort. Den etniska faktorn skall ha varit en nodvindig
betingelse for arbetsgivarens handlande.

For att triffas av forbudet mot diskriminering av arbets-
sOkande skall arbetsgivaren ha anstillt nigon annan in den
diskriminerade. Det 4r genom beslutet att anstilla den andre
som Overtrddelsen sker. Ett diskriminerande beteende under
rekryteringsforfarandet tréffas inte i sig av forbudet men kan,
om det lett fram till att arbetsgivaren anstillt nigon annan,
ldggas arbetsgivaren till last. For att diskriminering 6ver huvud
taget skall anses foreligga maste det ha varit nigot annat idn
sakliga skillnader som motiverat sirbehandlingen. De normer
som arbetsgivaren anvander méste framstd som forklarliga och
i huvudsak rationella for en utomstdende for att sakliga skil
skall anses foreligga for ett handlande. Otillborlighetsrekvisitet
medfor att forbudet t.ex. inte dr tillimpligt nér ett trossamfund
anstiller en trosfrinde for kyrkligt arbete framfor nigon av
annan trosuppfattning.

Vad giller forbudet mot diskriminering av redan anstillda
avses tre olika situationer med forslaget. Det giller anstéllnings-
och andra arbetsvillkor, arbetsledningsbeslut och sirskilt
ingripande Atgirder fran arbetsgivarens sida mot arbetstagaren.
Det skall i dessa avseenden vara forbjudet for arbetsgivaren att
otillborligen sdrbehandla en anstdlld pA grund av en etnisk faktor.
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Den huvudsakliga sanktionen mot dvertrddelse av diskrimine-
ringsforbuden skall vara skadestind. I likhet med vad som
giller enligt jamstélldhetslagen skall endast allmint skadestiand
kunna utdomas till arbetssokande och skadestindet skall delas
for det fall flera arbetssdkande blivit forbigdngna genom samma
anstillningsbeslut. Vid diskriminering av arbetstagare skall bade
ekonomiskt och allmint skadestdnd kunna utgd. Ogiltighets-
regler som motsvarar dem i jamstélldhetslagen foreslas.

Arbetsgivare foreslas fa viss uppgiftsskyldighet pa begiran av
den som misstédnker sig vara diskriminerad.

De processuella regler som foreslas ansluter néra till jimstélld-
hetslagens. Lagen om rittegdngen i arbetstvister gors tilldmplig
och AD blir huvudsakligt forum.

DO foreslas fa en processférande roll motsvarande JimO:s.
Med tanke bl.a. pd DO:s sma resurser och pd att DO:s opi-
nionsbildande verksamhet inte bor inskriinkas till forman for
den nya uppgiften foreslds att DO ges mojlighet att anlita
advokat i diskrimineringstvister.

Forslag betrdffande DO-lagen

Utredningen foreslar endast mindre fordndringar av DO-lagen.
Det nuvarande nagot missvisande namnet foreslds dndrat till
lagen om ombudsmannen mot etnisk diskriminering. Vidare
foreslds att det skall framgad av lagtexten att ombudsmannen
skall verka "mot rasism och frimlingsfientlighet". En hin-
visning till den foreslagna lagen mot etnisk diskriminering i
arbetslivet infors, som anger att DO har den ovan nimnda
processforande rollen. Ett tilligg vad giller DO:s mdjligheter
att begdra in uppgifter, om sd behdvs vid vite, foreslds for att
tydligare ge DO mgjlighet att bitrdda enskilda som vill f4 fram
uppgifter om t.ex. en medsokande som anstillts.
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Summary

Terms of Reference

In the light of the criticism levelled at Sweden for failing to
fulfil the provisions of the UN Convention on the Elimination
of All Forms of Racial Discrimination, the Committee shall
investigate the need for, and the formulation of, legislation to
counteract ethnic discrimination in working life and to review
the Act to Counteract Ethnic Discrimination (DO Act). Any
proposals presented shall involve regulation under civil law.

Background
International Commitments

Sweden has ratified three conventions which focus directly on
the question of ethnic discrimination in working life, namely the
UN International Convention on the Elimination of All Forms
of Ethnic. Discrimination, the UN International Covenant on
Economic, Social and Cultural Rights and ILO Convention No.
111 concerning Discrimination in Respect of Employment and
Occupation. In addition, Sweden has ratified several con-
ventions concerning immigrant labour.

Some members of the committee responsible for supervising
compliance with the Convention on the Elimination of All
Forms of Ethnic Discrimination have questioned Sweden’s
fulfilment of its commitments under the Convention in the
working life sphere. In 1990, the committee which supervises
compliance with ILO Convention No. 111 requested that in its
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next report the Swedish Government should describe what
measures had been taken in the form of agreement between the
parties on the labour market and/or legislation enacted or
planned to prohibit ethnic discrimination. The Government was
also asked to introduce laws giving persons who have suffered
discrimination in their employment or occupation the right to
compensation.

Applicable Law

The Swedish constitution is based on the view that all human
beings are of equal value, it prohibits discriminatory legislation
and requires the equality of all people under the law and
objectivity and impartiality in public administration.

The Act to Counteract Ethnic Discrimination expresses the
total renunciation of ethnic discrimination, although it contains
no prohibitions. The Act regulates the activities of the Ethnic
Discrimination Ombudsman (DO) and the Advisory Committee
on Questions concerning Ethnic Discrimination. The sphere of
activities of the DO covers all areas of society but special
attention shall be paid to ethnic discrimination in working life.

The provisions of Chapter 16, Section 9 of the Swedish Penal
Code concerning unlawful discrimination do not cover the
relationship between employer and employee.

Swedish labour law applies equally to all persons. However,
there is no general prohibition of ethnic discrimination in
working life. In principle, the right to appoint employees freely
is retained in the case of private employers. There is no legal
possibility of intervention in a recruitment situation even in the
case of express ethnic discrimination. On the other hand, state
employers are bound by the principle laid down in the constitu-
tion which provides that when a state post is to be filled, only
objective grounds such as merit and skill shall be taken into
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consideration. Any person who considers he has been incorrect-
ly passed over in connection with a decision on a state appoint-
ment can appeal in accordance with administrative regulations.
As regards local government, there are no general rules for
employing personnel apart from the requirement of objectivity
involving prohibition of discrimination, under Chapter 1,
Section 9 of the Instrument of Government.

The Employment Protection Act (LAS) provides most
employees with protection against discriminatory notice and
dismissal. A discriminatory order of piority in connection with
dismissal is considered to be contrary to good practice in the
labour market. The legal position may be said to be unclear as
regards the possibilities of contesting an employer’s decision to
terminate trial employment or not to allow an employee to
proceed to permanent employment on the grounds of ethnic
discrimination. Notice of dismissal contrary to LAS may in
certain cases be declared invalid. All violations of the rules set
out in LAS constitute grounds for compensation.

As a result of precedents established in the Labour Court, a
general legal principle has developed, implying that the free
right of management of employers may not be utilized in an
improper or arbitrary manner. It is established practice that
acceptable reasons are required for decisions to transfer
personnel which have far-reaching consequences for the
individual. In the area regulated by collective agreements, a
requirement that the employer shall exercise his right of
management in a manner which is not contrary to law or good
practice is considered to be included as an unwritten clause in
collective agreements. Breaches are thus grounds for entitlement
to general compensation.

In exceptional cases, the general clause (Section 36) of the Act
on Contracts and Agreements concerning invalidity or adjust-
ment of unreasonable contract terms provides an opportunity to
tackle discriminatory pay conditions, for example.
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Previous Considerations and Proposals

In 1968, the Committee of Inquiry into Prohibition of Racial
Discrimination found that Article 5 of the Convention on the
Elimination of All Forms of Racial Discrimination was not
covered by Swedish law as regards conditions of work.
However, the Committee considered that there was no evidence
of the existence of ethnic discrimination in the labour market
and had misgivings in principle about intervention in the form
of legal provisions to regulate relations between the parties in
the labour market. The parties themselves should establish rules
to counteract discrimination, by agreement or in some other
way. In the view of the Committee the question of legislation
should be reconsidered if discrimination became more widespre-
ad in the future. A corresponding statement appeared in the
subsequent Bill.

In 1983, the Commission on Ethnic Prejudice and Discrimina-
tion concluded that Sweden had an obligation to legislate against
ethnic discrimination in working life under the Convention on
the Elimination of All Forms of Racial Discrimination. Further-
more, the Commission found that extensive ethnic discrimina-
tion was practised in the Swedish labour market and it presented
proposals for labour legislation to counteract such discrimina-
tion, modelled on the Act on Equality between Men and
Women at Work. The proposals included the prohibition of
discrimination on ethnic grounds by employers against job
applicants and employees with a penalty of compensation. The
proposed legislation specified a number of typical cases
illustrating what might be considered to be discrimination and
contained a provision relating to the burden or proof, implying
presumption of guilt. In addition, certain active measures were
prescribed and the possibility of favourable special treatment.
It was proposed that the Office of the Equal Opportunities
Ombudsman should be the supervisory authority.
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The Commission’s legislative proposals met with criticism.
The Government considered that a decision on the need for
prohibition of ethnic discrimination in working life involving
punishment or compensation should be postponed until a later
date. Instead, a proposal for the current Act to Counteract
Ethnic Discrimination was presented. The Act entered into force
in 1986.

In 1989, the Special Commission Against Racism and
Xenophobia stated that Sweden needed to take additional
measures to fulfil the Convention to Eliminate All Forms of
Racial Discrimination, since immigrants perceived themselves
as subject to negative treatment in the labour market, even after
the establishment of the DO. The Commission was of the
opinion that civil legislation was justified by the fact that
immigrants undoubtedly constituted a vulnerable group in the
labour market. It was judged that the possibilities for powerful
action on the part of the DO would be enhanced if effective
legal instruments were made available. The Commission did not
wish to anticipate the evaluation of the DO’s work but stressed
that a tightening up of legislation should be discussed. The
majority of the bodies consulted on the Commission’s proposals
for legislation either approved these proposals or stated that
they had no objections.

An evaluation of the DO’s activities carried out in 1989 was
not considered, in itself, to confirm the need for a legislative
prohibition of ethnic discrimination in working life. The
chairman of the Committee stated that the DO was already able
to achieve good results, both in individual cases and in moul-
ding public opinion, by employing the legal instruments
provided in the Act to Counteract Ethnic Discrimination and the
methods which this authority had used hitherto.

In December 1989, the DO presented a proposal to the
Government for legislation against ethnic discrimination in
working life. The proposal implied that both deliberate direct
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and indirect discrimination directed against employees and job
applicants should be prohibited. As regards applicants, protec-
tion under the proposal covered not only the final appointment
decision but also discrimination during the recruitment process.

In the context of the proposal, discrimination meant the
special treatment of a person to her or his detriment or dis-
advantage, on grounds of race, colour, nationality or ethnic
origin. No details were specified of what Acts were involved.
If an employer’s action was motivated by idealistic or other
special interests, this should not be considered discriminatory.
The proposal included a rule for evidence which aimed to
achieve an allocated burden of proof. The sanctions were
invalidity of contract and compensation. The proposal contained
no requirements for active measures. The idea that the DO
should have a litigating role was rejected.

The Situation Abroad

A short account is given in this section of the situation regar-
ding legislation against ethnic discrimination in working life in
comparable countries, namely Denmark, Finland, Norway,
France, Canada, the Netherlands, the United Kingdom,
Germany, the United States and Austria and also within the EC.

The Need for Legislation

The Committee makes an assessment of the need for legislation
against ethnic discrimination in working life in view of Swe-
den’s international agreements and the applicable law and also
of actual conditions in the labour market and the risk of
discrimination.
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The report establishes that the international conventions to
which Sweden has acceded do not imply any absolute obligation
to legislate against ethnic discrimination in working life, but
that the introduction of legislation must be considered consistent
with the aim of these conventions.

The legal rules currently in force do not provide job applicants
and employees with adequate protection against ethnic dis-
crimination.

The committee does not consider that it can assess the extent
of ethnic discrimination in working life, but establishes that
such discrimination clearly takes place. In addition, there is a
risk that discrimination will increase in the future.

Considerations to be taken into account prior to
drawing up legislation

In this section, the Committee presents the standpoints it has
adopted on certain fundamental questions prior to drawing up
a bill. The Committee considers that fundamental protection
against ethnic discrimination in working life should be provided
by law rather than in collective agreements, and that it should
be possible for every individual subjected to discrimination to
refer directly to the law. The purpose of legislation should be
to create protection against cases of discrimination which
directly offend against a general sense of justice and in which
the discriminatory element plays a prominent role. The Act is
to supplement the current rules which apply to the Ethnic
Discrimination Ombudsman‘s work.

Legislation should be incorporated in labour law and apply
to the entire labour market. The Act should cover both job
applicants and persons already employed. A discrimination
prohibition should be addressed to deliberate, improper pro-
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cedure, implying special negative treatment on ethnic grounds.
The prohibition should not address indirect discrimination. In
the Committee’s view this demarcation should achieve a
stronger normative effect. Divided burden of proof is needed to
achieve materially correct results, but the law should not
include any express provisions on the burden of proof. In any
case, it can be assumed that divided burden of proof modelled
on the right of association will be used in application in the
courts. The prohibition of discrimination in the Swedish Act
concerning Equality between Men and Women (the Equal
Opportunities Act) cannot be used as a model for the new
legislation. On the other hand, there should be an endeavour to
achieve similarity with the Equal Opportunities Act in drawing
up provisions in a number of other respects, primarily as
regards sanctions and litigation.

Proposal for an Act against Ethnic Discrimination in
Working Life, etc.

The Committee proposes an Act in the labour law sphere which
is based on two prohibitions of unfair special treatment on
ethnic grounds. One prohibition covers the treatment of job
applicants and the other the treatment of employees.

The grounds for such discrimination are race, colour, national
or ethnic origin or religious faith. The relationship between the
ethnic factor and the employer’s actions is to be formulated so
that the employer must have acted as he or she did on grounds
of race, etc. The ethnic factor must have been an indispensable
element in explaining the employer’s action.

If discrimination of a job applicant is to apply, the employer
shall have employed someone other than the person subjected
to discrimination. The offence occurs in connection with the
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decision to employ this other person. Discriminatory behaviour
during the recruitment procedure is not per se covered by the
prohibition but, if, as a result, it has led to the appointment of
someone else by the employer, the employer may be held
responsible for her or his action. If discrimination is to be
established, special treatment must have been motivated by
differences not based on objective grounds. The norms applied
by the employer must appear to be comprehensible and primari-
ly rational to an outsider if it is to be considered that objective
reasons have motivated her or his actions. The requirement of
unfairness means that prohibition, for example, is not applicable
when a religious community employs a fellow-beleiver for
religiously-oriented duties in preferences to someone of another
faith.

Regarding the prohibition of discrimination of persons already
employed, three different situations are covered by the pro-
posal. These refer to employment or other conditions of work,
management decisions and particularly intrusive measures on
the part of the employer in relation to the employee. In this
context, the employer shall be prohibited from treating an
employee unfairly due to an ethnic factor.

The chief sanction against breaches of the discrimination
prohibition shall be compensation. As in the case of the Equal
Opportunities Act only general compensation shall be imposed
for job applicants, and compensation shall be shared where
several job applicants have been passed over in the same
appointment decision. In the case of discrimination of employe-
es, both financial and general compensation shall be payable.
Rules for the invalidation of the contract which correspond to
those contained in the Equal Opportunities Act are proposed.

It is further proposed that employers shall be liable to furnish
information at the request of a person who suspects he or she
is being subjected to discrimination.
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The procedural rules proposed correspond closely to the Equal
Opportunities Act. The Industrial Litigation Act is applicable
and the Labour Court shall be the main forum.

It is proposed that the DO shall have a litigating role corre-
sponding to that of the Equal Opportunities Ombudsman.
Bearing in mind the small resources at the disposal of the DO
and that the DO’s informational activities should not be cut back
in view of this new task, it is proposed that the DO shall be
given the possibility of calling in an attorney to deal with
discrimination disputes.

Proposals concering the Act to Counteract Ethnic
Discrimination

The Committee proposes only minor amendments of the Act to
Counteract Ethnic Discrimination. The current somewhat
misleading name of the Act should be changed to the Act
concerning the Ethnic Discrimination Ombudsman. In addition,
it is proposed that the text of the Act should make it clear that
the Ombudsman is to take action against racism and
xenophobia. A reference to the proposed Act against Ethnic
Discrimination in Working Life should be introduced which
specifies that the DO has the above litigating role. An amend-
ment is proposed regarding the DO’s possibilities of requesting
information, on pain of fine if necessary, in order to give the
DO a clearer opportunity to assist private individuals who
require information, for example about another applicant who
has been appointed.
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Forfattningsforslag

Forslag till
Lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Forbud mot etnisk diskriminering
Anstdllning

1 § En arbetsgivare far inte vid anstillning otillborligt sirbe-
handla en arbetssokande genom att forbigd arbetssokanden pi
grund av hans eller hennes ras, hudfirg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekéinnelse.

Behandling av arbetstagare

2 § En arbetsgivare fér inte otillborligt sdrbehandla en arbets-
tagare pd grund av hans eller hennes ras, hudfirg, nationella
eller etniska ursprung eller trosbekinnelse

- genom att tillimpa oforménliga anstillnings- eller andra
arbetsvillkor,

- genom att leda och fordela arbetet pa ett for arbetstagaren
pétagligt oformanligt sitt eller

- genom att sdga upp, avskeda, permittera eller vidta annan
jamforlig atgdrd mot arbetstagaren.

Uppgift om meriter
3 § En arbetssokande, som inte har anstillts, eller en arbets-

tagare, som inte har befordrats eller tagits ut till utbildning, har
ritt att pA begdran fA en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om

31



Forfattningsforslag SOU 1992:96

arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra
jamforbara meriter i friga om den som i stillet fick arbetet eller
utbildningsplatsen.

Skadestind och andra pifoljder
Ogiltighet

4 § Ett avtal ir ogiltigt i den man det foreskriver eller medger
sddan sdrbehandling som &r otillaten enligt 1 och 2 §§.

5 § Sirbehandlas en arbetstagare pd nigot sétt som ir otillatet
enligt 2 § genom en bestimmelse i ett avtal med arbetsgivaren,
skall bestimmelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbets-
tagaren begir det. Har bestimmelsen sidan betydelse for avtalet
att det inte skéligen kan krdvas att detta i vrigt skall gilla med
ofdrdndrat innehdll, fir avtalet jimkas dven i annat hinseende
eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Sirbehandlas en arbetstagare pd nigot sitt som &r otillatet
enligt 2 § genom att arbetsgivaren siger upp ett avtal eller
vidtar en annan sidan rittshandling, skall rittshandlingen
forklaras ogiltig, om arbetstagaren begir det.

Vad nu har sagts giller inte ndr 4 § 4r tillimplig.

Skadestdnd

6 § Om diskriminering av arbetssokande sker genom att
arbetsgivaren bryter mot forbudet i 1 §, skall arbetsgivaren
betala skadestdnd till den eller de diskriminerade for den
krdnkning som diskrimineringen innebir.

Om flera diskriminerade i ett sddant fall begir skadestind,
skall skadestdndet bestimmas som om bara en av dem hade
blivit diskriminerad samt delas lika mellan dem.
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7 § Om diskriminering av arbetstagare sker genom att arbets-
givaren bryter mot forbudet i 2 §, skall arbetsgivaren betala
skadesténd till arbetstagaren for den forlust som uppkommer
och for den krdnkning som diskrimineringen innebdr.

8 § Om det dr skiligt kan skadestdnd enligt 6 och 7 §§ sittas
ned eller helt falla bort.

Riittegdngen i diskrimineringstvister
Tilldmpliga regler

9 § Mal enligt denna lag skall handldggas enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen i arbetstvister.

Dirvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som
arbetsgivare ocksad den som nigon har sokt arbete hos.

Andra stycket géller ocksd vid tillimpningen i en tvist enligt
denna lag av reglerna om tvisteforhandling i lagen (1976:580)
om medbestimmande i arbetslivet.

Rditt att fora talan

10 § I en tvist enligt 9 § fir ombudsmannen mot etnisk dis-
kriminering fOra talan for en enskild arbetstagare eller arbets-
sokande, om den enskilde medger det och om ombudsmannen
finner att en dom i tvisten dr betydelsefull for rattstillimpningen
eller det annars finns sédrskilda skil for det. Om ombudsmannen
finner det ldmpligt far han eller hon i samma rétteging fora
ocksd annan talan som ombud for den enskilde.
Sadan talan fors vid arbetsdomstolen.

11 § Niér en arbetstagarorganisation har ritt att fora talan for
den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rittegingen
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i arbetstvister, foir ombudsmannen mot etnisk diskriminering
fora talan bara om organisationen inte gor det.

Vad som i den nimnda lagen foreskrivs om den enskildes
stdllning i rdttegéngen skall tillimpas ocksa ndr ombudsmannen
for talan.

Gemensam handldggning

12 § Nir flera arbetssdokande vicker skadestindstalan mot
samme arbetsgivare och arbetsgivaren menar att skadestindet
skall delas mellan dem enligt 6 § andra stycket, skall malen pa
arbetsgivarens begiran handldggas i samma ritteging.

13 § Har talan i fall som avses i 12 § véckts vid skilda domsto-
lar, skall handldggningen ske hos arbetsdomstolen, om nagot av
mailen hor dit. Annars skall handldggningen ske hos den
tingsritt ddr talan forst vdcktes eller, om talan vicktes samtidigt
hos flera tingsritter, den tingsritt som arbetsgivaren viljer.

14 § Mal som vickts vid ndgon annan domstol 4n den dir den
gemensamma handldggningen skall ske skall 1dmnas Over dit.
Beslut att 1dmna 6ver mal far inte §verklagas.

15 § Har flera vickt talan vid samma domstol, tilldmpas 12 §,
om mdlen inte 4nd& handldggs gemensamt med stdd av nigon
annan lag.

16 § Handldggningen av ett mal om skadestand enligt 6 § skall
pé begiran av arbetsgivaren skjutas upp, i den man det behovs
for att mélet skall kunna handldggas gemensamt med nigon
annan sddan skadestandstalan som redan viéckts eller kan komma
att vickas.

Talan om skadestind enligt 6 § med anledning av ett beslut
om tjénstetillsdttning som har meddelats av en arbetsgivare med
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offentlig stdllning far inte prOvas innan beslutet i frdga om
tjanstetillsdttningen har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

17 § Om nigon for talan med anledning av uppsigning eller
avskedande, skall 34 § andra och tredje stycket, 35 § andra och
tredje stycket, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 39 - 42
§§ samt 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket
lagen (1982:80) om anstéllningsskydd tillimpas.

18 § I frdga om ndgon annan talan dn som avses i 17 § skall 64
- 66 §§ och 68 § lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet tillimpas med den skillnaden att den tidsfrist som
anges i 66 § fOrsta stycket forsta meningen skall vara tva
manader.

En sddan skadestdndstalan som avses i 6 § fiar dock inte
véckas senare dn atta manader efter anstéllningsbeslutet. Nir en
organisation har forsuttit denna tid kan den som é&r eller har
varit medlem i organisationen vicka talan inom tvd manader
efter det att ttamanaderstiden har 16pt ut.

19 § I frdga om en skadestadndstalan med anledning av ett beslut
om tjénstetillsdttning som har meddelats av en arbetsgivare med
offentlig stdllning, raknas tidsfristerna enligt 18 § frdn den dag
da beslutet i frAga om tjénstetillsittningen vann laga kraft.

20 § Talan som fors av ombudsmannen mot etnisk diskrimine-
ring behandlas som om talan hade forts pd egna vignar av
arbetstagaren eller den arbetsstkande.

Denna lag trdder i kraft den
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Forslag till &ndring av 9 kap. sekretesslagen

20 § Sekretess giller hos domstol i mal om tillimpningen av
lagen (1982:80) om anstillningsskydd, lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet, 7, 8, 11 och 13 kap. lagen
(1976:600) om offentlig anstéllning, 15 - 21 §§ och 23 - 28 §§
jamstélldhetslagen (1991:433) och lagen (0000:00) mot etnisk
diskriminering i arbetslivet samt i mal om kollektivavtal for
uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde eller honom nirstdende lider
avsevird skada eller betydande men om uppgiften rojs.

I frdga om uppgift i allmdn handling giller sekretessen i hogst
tjugo Ar.

21 § Sekretess géller i drende hos jimstilldhetsombudsmannen
eller jamstilldhetsnimnden enligt jamstélldhetslagen (1991:433)
for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska forhéllan-
den, om det kan antas att den enskilde lider skada eller men om
uppgiften rojs.

Sekretess giller hos ombudsmannen och nimnden mot etnisk
diskriminering i drende enligt lagen (0000.:00) om ombudsman-
nen mot etnisk diskriminering fr uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den
enskilde lider skada eller men om uppgiften rdjs.

I frdga om uppgift i allmédn handling giller sekretessen i hogst
tjugo 4r.

Denna lag tridder i kraft den
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Forslag till dndring av 1 kap. 3 § lagen (1974:371)
om rittegdngen i arbetstvister

3 § Tvist som skall handldggas enligt denna lag far i stillet
genom avtal hinskjutas till avgorande av skiljemén. Detta géller
dock ej fall som avses i 31 § forsta eller tredje stycket lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. Ej heller far i
tvist rorande foreningsritt, konsdiskriminering eller etnisk
diskriminering goras gillande avtal, som fore tvistens uppkomst
triffats om att tvisten skall avgoras av skiljemén utan forbehall
om ritt for parterna att klandra skiljedomen.

Denna lag trider i kraft den
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Forslag till dndring av lagen (1986:442) mot etnisk
diskriminering

Lagen om ombudsmannen mot etnisk diskriminering

2 § Regeringen utser en ombudsman som skall verka mot rasism
och frdmlingsfientlighet och for att etnisk diskriminering inte
forekommer i arbetslivet eller pd andra omriden av sam-
hillslivet.

4 § Ombudsmannen skall sirskilt motverka att arbetssdkande
utsdtts for etnisk diskriminering. Ombudsmannen skall ocksi i
kontakt med arbetsgivare och berdrda arbetstagarorganisationer
frimja ett gott forhillande mellan olika etniska grupper i
arbetslivet.

Ombudsmannen skall fora talan i mal om etnisk diskriminering
enligt vad som sdgs i lagen (0000:00) mot etnisk diskriminering
i arbetslivet.

6 § En arbetsgivare dr pd ombudsmannens uppmaning skyldig
att komma till sddana Overldggningar och ldmna sidana upp-
gifter som berdr arbetsgivarens forhallande till arbetssokande
och arbetstagare och som behdvs for ombudsmannens verksam-
het pd arbetslivets omrdde samt att ldmna uppgifter ndr
ombudsmannen bitrdder en begdran enligt 3 § lagen (0000:
0000) mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Genom upp-
giftsskyldigheten far arbetsgivaren inte betungas onddigt.
Foreligger sirskilda skil dr arbetsgivaren inte skyldig att ldmna
ut uppgifter. Aven i Gvrigt bor arbetsgivare och andra komma
till overldggningar och limna uppgifter, om ombudsmannen
begir det.
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Forslag till dndring av férordningen (1988:895) med
instruktion fér ombudsmannen mot etnisk
diskriminering

1 § Ombudsmannen mot etnisk diskriminering har de uppgifter
som anges i lagen (1986:442) om ombudsmannen mot etnisk dis-
kriminering och i lagen (0000:00) mot etnisk diskriminering i
arbetslivet.

2 a § I mal enligt lagen (0000:00) mot etnisk diskriminering i
arbetslivet far ombudsmannen forordna ombud att fora talan.

Denna lag trader i kraft den
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1 Uppdraget

Utredningens uppdrag har enligt direktiven (Dir. 1990:37) varit att
mot bakgrund av den kritik som riktats mot Sverige for bristande
uppfyllelse av FN-konventionen for avskaffande av alla former av
rasdiskriminering utreda behov och utformning av lagstiftning mot
rasistiska organisationer och mot etnisk diskriminering i arbetslivet
samt se Over lagen mot etnisk diskriminering, DO-lagen.

Frigan om rasistiska organisationer har utredningen behandlat i
delbetinkandet Organiserad rasism, SOU 1991:75.

I foreliggande slutbetinkande behandlas lagstiftning mot etnisk
diskriminering i arbetslivet och DO-lagen. Uppdraget dr i friga om
arbetslivet att behandla frigan om behovet av en lag mot etnisk
diskriminering i arbetslivet och ldgga fram forslag till en sddan lag.
Enligt direktiven skall lagen innebéra

att diskriminering av arbetssokande och redan anstillda skall
likstéllas,

- att det stir klart vad som &r otillborlig diskriminering och vad
som dr godtagbar sdrbehandling,

- att det skall krivas mer 4n sannolika skdl om grunden for
arbetsgivarens handlande, sdrskilt--om uppsatet skall vara
avgorande som i DO:s forslag, samt

- en tydlig avgransning av vem eller vilka som skall vara
berittigade att erhdlla skadesténd.
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Utredningen skall dirvid se dver om det finns mojligheter att
genom éndringar i den av DO foreslagna lagen mot etnisk
diskriminering i arbetslivet eller genom annan form av civilrittslig
lagstiftning komma till ritta med de problem som medfor de storsta
tillimpningssvarigheterna. Utredningen skall vidare ta stéllning till
hur ansvaret for rittegdngskostnaderna bor fordelas vid en eventuell
diskrimineringstvist. Enligt direktiven skall utredningen genom nira
kontakt med arbetsmarknadens parter utréna mojligheterna att - som
ett alternativ eller komplement till lagstiftning - genom
kollektivavtal 4stadkomma en reglering mot etnisk diskriminering
i arbetslivet.
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2 Internationella ataganden

Sverige har ratificerat tre konventioner som direkt ir inriktade
pa frdgan om etnisk diskriminering i arbetslivet. Det dr FN:s
rasdiskrimineringskonvention, FN-konventionen om ekonomis-
ka, sociala och kulturella rittigheter och ILO-konventionen om
diskriminering i frdga om anstillning och yrkesutdvning.
Dessutom har Sverige ratificerat flera konventioner som ror
invandrad arbetskraft, nimligen ILO-konventionen om skydd
mot missbruk i samband med migration och frimjande av
migrerande arbetstagares likstillighet med avseende pA mojlig-
heter och behandling, Europarédets sociala stadga, Europaradets
konvention om migrerande arbetstagares rittsstillning och 1982
ars overenskommelse om en gemensam nordisk arbetsmarknad.
EG-fordragen och EES-avtalets bestimmelser om fri rorlighet
for personer 4r ocksd av intresse. En FN-konvention om
migrerande arbetstagare och deras familjer antogs av gene-
ralférsamlingen &r 1990 men har inte undertecknats av Sverige.

2.1 Rasdiskrimineringskonventionen

Sverige ratificerade FN-konventionen for avskaffande av alla
former av rasdiskriminering ar 1971. Konventionen syftar till
faktisk jamlikhet mellan ménniskor utan atskillnad p4 grund av
ras, hudfirg eller nationellt eller etniskt ursprung. Konventionen
alagger staterna att gora slut pA rasdiskriminering i alla dess
former och uttryck, siledes dven frin enskildas sida. Kon-
ventionsstaterna skall enligt de grundldggande bestimmelserna
i artikel 2 dels fordoma rasdiskriminering, dels fora en politik
som syftar till att avskaffa rasdiskriminering och dels genom

43



Internationella dtaganden SOU 1992:96

positiva dtgirder fraimja jamlikhet mellan ménniskor oberoende
av ras m.m. I detta syfte skall staterna forbjuda och med alla
ldmpliga medel, ddribland den lagstifining som omstdndig-
heterna pdkallar, gora slut pd rasdiskriminering fran personers,
gruppers eller organisationers sida.

Till uppfyllande av dessa grundldggande forpliktelser forbinder
sig staterna enligt artikel S att forbjuda och avskaffa rasdis-
kriminering i alla dess former och att tillforsikra envar, utan
atskillnad grundad pa ras, hudfirg eller nationellt eller etniskt
ursprung, likhet infor lagen, sarskilt i vad avser 4tnjutandet av
vissa sdrskilt uppriknade rittigheter, bl.a. ekonomiska och
sociala. I synnerhet avses med ekonomiska rittigheter enligt
konventionstexten ritten till arbete, till fritt val av anstillning,
till rittvisa och gynnsamma arbetsvillkor, till skydd mot
arbetsloshet, till lika 16n for lika arbete och till rittvis och
gynnsam 10n for arbete, rdtten att bilda och ansluta sig till
fackfGrening och ritten till undervisning och utbildning.

Enligt artikel 6 skall staterna tillforsikra envar dels skydd mot
krinkning av hans ritt enligt konventionen, dels ritt till
erséttning for skada till foljd av sidan krinkning.

Efterlevnaden av konventionen &vervakas av en sirskild
kommitté, den s.k. rasdiskrimineringskommittén, som bestar av
18 oberoende experter. Granskningen grundas p4 periodiskt
dterkommande rapporter fran konventionsstaterna. Kommittén
har inte forrén i mars 1991 riktat direkt kritik mot Sverige for
avsaknaden av lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbets-
livet. Ledamoter av kommittén har emellertid redan vid flera
tidigare tillfillen uppmirksammat fragan. Ar 1983 papekade
man att brottet olaga diskriminering inte gillde arbetsmarknaden
och uttryckte en forhoppning om att den svenska regeringen
skulle omprdova sitt stillningstagande i detta avseende, sirskilt
mot bakgrund av att konflikter av etniska skl syntes 6ka mellan
svenskar och invandrare (FN dok A/38/18, p 436). Ar 1986
papekade ledaméter av kommittén att diskrimineringsutred-
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ningen pdvisat att diskriminering forekom pi den svenska
arbetsmarknaden. De uttryckte oro dver att Sverige dnnu 15 ar
efter konventionstilltrddet inte infort nigon lagstiftning mot
etnisk diskriminering i arbetslivet och papekade att diskrimine-
ringsutredningen hade funnit att diskriminering forekom och att
lagstiftning darfor var pékallad. Vid granskningen ar 1989
tillfrdgades Sverige om forekomsten av lagstiftning om an-
stdllning och avskedande till skydd for personer ur etniska
minoriteter och en ledamot forklarade att han var forvanad 6ver
att Sverige inte hade nigon lagstiftning mot etnisk diskrimine-
ring vid anstdllningar. Nagra ledamdter forklarade att de i
kommande rapport fran Sverige 6nskade besked om den svenska
regeringen Overvidgde lagstiftning. Vid rapporteringstillfallet i
mars 1991 pétalade den ledamot som sirskilt granskat den
svenska rapporten, Mr.Wolfrum, att DO inte hade befogenheter
att fora talan vid domstol eller att hélla forhor under ed. Han
uttalade ocksa att avsaknaden av lagstiftning mot diskriminering
i anstéllningssituationer och att inte heller DO kunde ge skydd
mot sddan diskriminering innebar att Sverige inte helt uppfyllde
sina forpliktelser enligt artikel 5. Ledamoten begérde att Sverige
i nédsta rapport skall rapportera om invandrarnas situation
sarskilt vad giller sysselséttning, arbetsloshet, 16ner och yrken.
En annan ledamot frigade om kommissionens mot rasism och
framlingsfientlighet forslag till lagstiftning tagits upp och
ytterligare en ledamot ville ha information om EDU:s arbete.

Konventionstexten finns i sin helhet intagen i SOU 1989:14,
s. 169.
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2.2 FN-konventionen om ekonomiska, sociala
och kulturella réttigheter

Internationella konventionen om ekonomiska, sociala och
kulturella réttigheter ratificerades av Sverige &r 1971 och tridde
i kraft ar 1976. Ar 1988 hade 92 stater tilltritt den.

Konventionen 4r i stort sett en malsdttningskonvention med fa
konkreta forpliktelser. Staterna atar sig att till fullo utnyttja sina
tillgangliga resurser for att sdkerstdlla, att de i konventionen
inskrivna rdttigheterna gradvis forverkligas i sin helhet genom
alla dartill dgnade medel och dd i synnerhet genom dtgdrder pd
lagstiftningens omrdde (artikel 2). Konventionen innehdller en
bestimmelse mot diskriminering (art. 2:2) med diskrimine-
ringsgrunderna ras, hudfirg, kon, sprék, religion, politisk eller
annan uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, egendom,
bord eller annan status.

Konventionsstaterna atar sig bl.a. att garantera de i kon-
ventionen angivna ekonomiska rittigheterna i forhaliande till
icke-medborgare. Endast utvecklingsldnder ges utrymme att
sjdlva avgora i vilken utstrickning s skall ske. Till de ekono-
miska rittigheterna torde fa rdknas bl.a. foljande i konventionen
uppraknade: ritten till arbete, rétten till yrkesvdgledning och
yrkesutbildning, rétten till lika 16n for arbete av lika virde och
rdtten till befordran i anstdllningen pa lika villkor.

Konventionsstaterna har rapporteringsplikt och tillimpnings-
rapporterna granskas for ECOSOC:s (FN:s ekonomiska och
sociala rdd) rdkning av en kommitté bestdende av 18 sjélv-
stindiga experter. Sverige har hittills inte fatt kritik for be-
handlingen av icke-medborgare.
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2.3 ILO-konventionen nr 111

Den 1 januari 1991 hade 110 stater ratificerat Internationella
arbetsorganisationens (ILO) konvention nr 111 om diskrimine-
ring i friga om anstillning och yrkesutdvning med tillhérande
rekommendation nr 111. Sverige ratificerade konventionen ar
1962. Sverige har dirmed forbundit sig att utforma och tilldmpa
en nationell politik, avsedd att genom metoder, anpassade efter
landets forhdllanden och praxis, framja likstdlldhet med
avseende & mdjligheter och behandling i fraga om anstallning
och yrkesutovning i syfte att avskaffa varje diskriminering i
ndmnda hdnseende.

Begreppet diskriminering definieras i konventionen som varje
dtskillnad, uteslutning eller foretride pd grund av ras, hudfarg,
kon, religion, politisk uppfattning, nationell hdrstamning eller
socialt ursprung, som har till foljd att likstdlldhet med avseende
& mojligheter eller behandling i fradga om anstdllning eller
yrkesutdvning omintetgdores eller beskdres (art. 1 a). Till dessa
diskrimineringsgrunder kan ratificerande stat efter samrad med
representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer och
oOvriga limpliga organ lagga ytterligare andra grunder (art. 1 b).
ILO-konventionen omfattar saledes fler diskrimineringsgrunder
(kon, religion och politisk uppfattning) 4n FN:s rasdiskrimine-
ringskonvention. Med anstdllning och yrkesutdvning forstas i
ILO-konventionen éven tilltride till yrkesutbildning, tilltride till
anstdllning och till sdrskilda yrken samt 16ne- och andra
anstéllningsvillkor (art.1:3).

Efterfoljden av ILO-konventionen Gvervakas av en opartisk
expertkommitté och ett av arbetskonferensens utskott. Till grund
for granskningen ligger bl.a. rapporter frin konventionsstaterna.
Sverige har hittills inte fatt kritik for sitt sdtt att uppfylla
konventionen vad giller etnisk diskriminering. Ar 1990 riktade
kommittén emellertid en begiran till den svenska regeringen att
i nésta rapport redogéra for vilka atgirder i form av Gverens-
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kommelse mellan arbetsmarknadens parter och/eller lagstiftning
som vidtagits eller planerats for att forbjuda etnisk diskrimine-
ring. Regeringen ombads ocksa att i lag infora ritt till ersdttning
for den som drabbats av diskriminering i anstidllning eller
sysselsittning.

I en Oversiktlig rapport ar 1988 om tillimpningen av kon-
ventionen och rekommendationen nr 111 uttalade den oberoende
expertkommittén bl.a. foljande slutsatser, som ocksi kan ses
som rekommendationer till konventionsstaterna. Overgripande
bestimmelser mot diskriminering i grundlag, vanlig lag eller
kollektivavtal spelar en inte obetydlig roll for att markera
samhillets instdllning. Sddana bestimmelser maste emellertid
for att f4 verklig betydelse fyllas ut med mer konkreta regler
som verkligen kan uppritthallas och genom konkreta atgirder.
Oftast dr det genom lagstiftning pa en ldgre niva eller genom
kollektivavtal som principen om likabehandling kan omsittas i
praktiken. Mojlighet att fa till stind rittelse av diskriminerande
beslut och forekomsten av en institutionell struktur avsedd att
garantera lika mojligheter och behandling ér av storsta praktiska
betydelse. Genom att konsekvent beakta frigan om lika be-
handling av olika etniska grupper i offentlig verksamhet och i
synnerhet ndr det giller anstédllning hos offentliga arbetsgivare
kan en normbildande effekt uppnés. Ytterligare kunskap om
vilken diskriminering som faktiskt forekommer 4r betydelsefull
for att kunna beddma vilka motatgdrder som &r lampligast. Det
ar visentligt att ritten till lika behandling integreras i den
vanliga arbetslagstiftningen, s att inom arbetslivet sedvanliga
metoder och rittsmedel kan anvéndas i fall av diskriminering.
Arbetsmarknadens parter bor uppmuntras att intensifiera sitt
arbete och t.ex. regler for Overvakning av hur den etniska
jamlikheten uppritthélls i foretagen bor tillskapas. I forsta hand
madste staterna vidta atgérder mot direkt diskriminering. Framst
kan det hir bli frdga om lagstadgat forbud mot diskriminerande
upptrddande och diskriminerande handlingar. Direfter méiste
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ekonomiska och praktiska &tgirder inriktas pé att underlitta for
sdrskilt utsatta grupper, sd att de fir mojlighet att inta en
position i samhillet som inte priglas av diskriminering. For
detta krdvs l&ngtgdende atgirder frdn samhillets sida. En viktig
del av arbetet utgdrs av paverkan pa den allménna opinionen.

2.4 Den europeiska sociala stadgan

P4 initiativ av Europarddets ministerkommitté paborjades ar
1954 utarbetandet av en europeisk social stadga som komple-
ment till den europeiska konventionen om de minskliga
rittigheterna. Stadgan 6ppnades for undertecknande ar 1961 och
hittills (1991) géller den mellan Belgien, Cypern, Danmark,
Finland, Frankrike, Grekland, Irland, Island, Italien, Luxem-
burg, Malta, Nederldnderna, Norge, Portugal, Spanien,
Storbritannien, Sverige, Turkiet, Tyskland och Osterrike.

Den europeiska sociala stadgan innehéller i en forsta del en
rad principer, som konventionsstaterna skall strdva efter att
forverkliga. Hdr ndmns bl.a. att envar skall ha mojlighet att
fortjana sitt uppehille i ett fritt valt arbete, att alla arbetstagare
ager rdtt till skiliga arbetsvillkor och till trygga och sunda
arbetsforhéllanden, att medborgare i fordragsslutande land dger
rdtt att utdva forvdrvsarbete i annat fordragsslutande land pa
samma villkor som det senare landets egna medborgare i den
méin ej viktiga ekonomiska och sociala hdnsyn foranleder till
annat samt att migrerande arbetstagare som ir medborgare i
fordragsslutande land samt deras familjer dger ritt till skydd och
bistdnd i annat fordragsslutande land.

I en andra del (artiklarna 1 - 19) anges konventionsstaternas
forpliktelser med avseende pa olika réttigheter. I forhallande till
FN-konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella
rittigheter innebdr stadgan mer vittgdende och konkreta
dtaganden. FOr att ansluta sig till stadgan behOver en stat
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emellertid inte forklara sig bunden av samtliga artiklar. Till de
artiklar som Sverige har forklarat sig bundet av hor artiklarna
18 och 19. Sverige har hirigenom i syfte att sdkerstilla ritten
att utdva forvirvsarbete & annan fordragsslutande parts territo-
rium atagit sig bl.a. att tilldmpa gillande bestimmelser i liberal
anda och uppmjuka de bestdimmelser som reglerar anstillning av
utldndska arbetstagare. I syfte att trygga migrerande arbets-
tagares och deras familjers rétt till skydd och bistdnd har
Sverige vidare dtagit sig bl.a. att, i den man sidana forhallan-
den regleras genom lagstiftning eller dr underkastade admini-
strativ myndighets kontroll, garantera sidana arbetstagare en
behandling som inte & mindre formanlig d4n den som till-
kommer de egna medborgarna i friga om avl6ning och andra
anstéllnings- och arbetsforhallanden, medlemskap i fackliga
organisationer och ritt att atnjuta i kollektivavtal faststillda
forméner (p. 4).

Europarédets granskningsorgan avseende sociala stadgan har
inte riktat nidgon anmirkning mot Sverige betriffande till-
lampningen av artikel 19:4 avseende forhallandena pa arbets-
marknaden.

L) Europarddets konvention om migrerande
arbetstagares rattsstillning

Europaré&dskonventionen om migrerande arbetstagares rattsstill-
ning trddde i kraft & 1983. Den giller numera mellan Sverige,
Frankrike, Nederlinderna, Norge, Portugal, Spanien och
Turkiet. Konventionen reglerar utlindska arbetstagares och
deras familjemedlemmars rittigheter med avseende pa inresa,
arbetstillstdnd, familjedterforening, information, bostads- och
arbetsforhdllanden m.m. Vad giller arbetsforhallanden och
uppségning skall invandrade arbetstagare 4tnjuta en behandling
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som inte dr mindre formanlig in den som tillkommer inhemska
arbetstagare.

2.6 ILO-konventionen om missbruk i samband
med migration och frimjande av
migrerande arbetstagares likstillighet med
avseende pd mdjligheter och behandling

Sverige har tilltrdtt ILO-konventionen (nr 143) om missbruk i
samband med migration och om frimjande av migrerande
arbetstagares likstéllighet med avseende pd mojligheter och
behandling. Konventionen giller generellt, alltsd utan krav pa
Omsesidighet.

I artikel 10 sidgs: Varje medlemsstat for vilken denna kon-
vention dr gdllande forpliktar sig att utforma och genomfra en
nationell politik som syftar till att frdmja och med metoder
ldmpade efter nationella forhdllanden och sedvanor garantera
likstdlldhet i fraga om mdjligheter och behandling med avseende
pa anstdllning och yrkesutdvning, social trygghet, fackliga och
kulturella rdttigheter och individuella och kollektiva friheter for
personer som lagligen vistas inom dess territorium som migre-
rande arbetstagare eller sdsom medlemmar av deras familjer.

2.1 Overenskommelsen om en gemensam
nordisk arbetsmarknad

Den nu gillande dverenskommelsen om en gemensam nordisk
arbetsmarknad ratificerades &r 1982. Den ersatte en tidigare
Overenskommelse frin 4r 1954.

Overenskommelsen ger medborgare i ett nordiskt land ritt att
fritt ta arbete och bositta sig i ett annat nordiskt land. Den
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foreskriver ocksé att bestimmelser om arbetsmarknaden i varje
enskilt land inte far forsitta medborgare i de dvriga fordragsslu-
tande ldnderna i simre ldge dn landets egna medborgare. Vidare
skall medborgare i ett fordragsslutande land som 4r anstilld i ett
annat sddant land behandlas p4 samma sitt som detta lands egna
medborgare vad giller 16ne- och andra arbetsvillkor.

2.8 EG och EES

Ar 1957 undertecknade de sex linder som bildat den europeiska
kol- och stdlunionen (CECA) Romfordraget om den Europeiska
ekonomiska gemenskapen (EEC). Genom fordraget bildade
medlemsldnderna en ekonomisk gemenskap inom vilken de
successivt skulle g& vidare mot ett alltmer intensivt ekonomiskt
och politiskt samarbete. Av central betydelse i detta samarbete
dr den gemensamma marknaden pa vilken fri rorlighet for
varor, personer, tjdnster och kapital skall grundas. Med tiden
har fler ldnder blivit medlemmar och samarbetet mellan
medlemsstaterna har utvidgats.

Sveriges och Ovriga EFTA-linders samarbete med EG
formaliserades genom bilaterala frihandelsavtal som tridde i
kraft & 1973. Genom den s.k. Luxemburg-deklarationen ar
1984 lades den politiska grunden for ett fordjupat och breddat
samarbete mellan EFTA och EG. Mdlet var enligt deklarationen
att skapa ett europeiskt ekonomiskt samarbetsomridde, EES,
omfattande 19 linder och en enda marknad med 370 miljoner
manniskor.

I juni 1985 offentliggjorde EG-kommissionen den s.k.
vitboken om forverkligandet av den inre marknaden. Vitboken
innehéller ett program och en tidtabell for ytterligare steg i
riktning mot 6kad ekonomisk integration inom EG. Drygt 300
atgdrder foreslas i syfte att genomfGra den s.k. inre marknaden
fram till den 1 januari 1993. Kvarvarande hinder for de fyra
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friheterna, dvs. fri rorlighet mellan medlemsstaterna for varor,
tjdnster, kapital och ménniskor, skall avvecklas. Genom den
europeiska enhetsakten, som tridde i kraft i juni 1987 och som
bl.a. innehdller &ndringar och tilligg till RomfGrdraget,
skapades forutsittningar for att genomfora vitbokens forslag.

Efter drygt ett &rs inledande samtal inleddes i juni 1990
formella forhandlingar mellan EG och EFTA-ldnderna om ett
ndrmare samarbete baserat pAd gemensamt beslutsfattande och
gemensamma institutioner for att uppn en gemensam marknad.
Forhandlingarna slutférdes under oktober 1991. Avsikten &r att
samarbetet i form av ett EES-avtal skall trdda i kraft den 1
januari 1993.

Vad giller den fria rorligheten for personer innehéller EES-
avtalet i huvudsak detsamma som foreskrivs i Rom-fordraget,
ndmligen ritt att fritt soka arbete och ta anstillning Gver
granserna inom gemenskapen, likabehandling av arbetstagare
oavsett nationalitet och rétt att tjana in och ligga samman
sociala forméner i de olika EG- och EFTA-linderna (EES-
avtalet artikel 28 och Romfordraget artikel 48). Den fria
rorligheten innebdr att all diskriminering pa grund av nationali-
tet skall avskaffas vad giller sysselsittning, 16n och andra
arbetsvillkor. Likabehandlingsprincipen géller dven sociala och
skattemidssiga forméner, liksom utbildningsverksamhet och
fackliga rittigheter. Den som har haft anstéllning inom ett annat
avtalsslutande land far dven ritt att stanna kvar dar. Undantagna
frdn bestdimmelserna dr vissa offentliga tjanster.

Den fria rorligheten innebdr ocksa att arbetstagarens familje-
medlemmar (maka/make samt barn under 21 ar), vilka inte
behover vara medborgare i ndgot EES-land, har ritt att arbeta
i det aktuella landet. Artiklarna om personers rorlighet innebér
ocksa att egna foretagare tillforsdkras etableringsfrihet i varje
avtalsslutande land och att deras nérstdende fir samma ritt till
uppehéllstillstidnd, arbete och sociala forminer som giller for
arbetstagare och deras familjer.
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3 Gallande ratt

Den svenska ritten bygger pa uppfattningen om alla manniskors
lika virde, vilket ocksd slas fast i regeringsformen (RF 1:2).
Denna grundldggande princip kommer i grundlagen vidare till
uttryck framst i ett forbud mot diskriminerande lagstiftning samt
i krav pd att allas likhet infor lagen, liksom saklighet och
opartiskhet, skall iakttas inom den offentliga forvaltningen.
Uppfattningen att etnisk diskriminering i alla former i#r
oacceptabel och skall motarbetas har uttryckts ett flertal ginger
i lagstiftningssammanhang. I samband med ratificeringen av
rasdiskrimineringskonventionen uttalade regeringen att det kan
inte tolereras att arbetsgivare sdrbehandlar arbetsskande och
anstdllda pa grund av rasfordomar. 1 samband med antagandet
av FN-konventionen om sociala, ekonomiska och kulturella
rittigheter hette det i propositionen att de internationella
konventioner som Sverige antagit rorande skydd mot dis-
kriminering innehdller krav som dr i stort sett uppfyllda och
t.o.m. sjdlvklara for svenskt vidkommande. Lagen mot etnisk
diskriminering fran &r 1986 uttrycker ett totalt fordomande av
etnisk diskriminering, dock utan att innehalla nigot forbud.
Rattslaget vad giller tillatligheten av etnisk diskriminering i
arbetslivet dr trots detta nigot oklart. Nagot generellt forbud
finns inte. Den svenska arbetsritten giller emellertid lika for
alla, oavsett etnisk tillhorighet och nationellt ursprung. RF 2:15
stadgar att lag eller annan foreskrift inte fir innebéra att nigon
medborgare missgynnas dirfor att han med hinsyn till ras,
hudfirg eller etniskt ursprung tillhér minoritet. Utlindsk
medborgare dr genom en sirskild foreskrift i RF 2:20 forsta
stycket punkt 7 likstilld med svensk medborgare vad giller
skydd mot s&dant missgynnande. Inneborden av regleringen &r
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alltsa att det ar tilldtet med regler om positiv sdrbehandling av
etniska minoriter eller av en siddan minoritet. Diremot far
lagstiftningen inte innehalla regler som direkt tar sikte pa en
minoritet och medfor att dennas situation i ndgot hinseende blir
sdmre dn majoritetens eller som, med uteslutande av en viss
etnisk minoritet, ger formaner at befolkningens flertal.

Straftbestimmelsen i brottsbalken 16:9 om olaga diskrimine-
ring omfattar inte forhillandet mellan arbetsgivare och arbets-
tagare. Diremot omfattas den offentliga servicesektorn. En
arbetsformedlare som diskriminerar en arbetssokande pa grund
av hans eller hennes ras, hudfirg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekénnelse genom att inte gi henne eller
honom till handa p4 samma villkor som andra arbetssdkande
kan darfor domas till boter eller fangelse i hogst sex manader.
Naturligtvis kan vidare den allmdnna bestdmmelsen om foro-
lampning i brottsbalken 5:3, liksom bestimmelsen om hets mot
folkgrupp i brottsbalken 16:8, i forekommande fall tillimpas
dven mot en arbetsgivare.

Rittsldget vad giller forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare skiljer sig principiellt mellan den offentliga och den
enskilda sektorn. Stora delar av den arbetsréttsliga lagstiftningen
géller visserligen for hela arbetsmarknaden till skydd mot
godtyckligt eller osakligt handlande fran en arbetsgivares sida.
P4 den offentliga sidan finns emellertid ocksd ett allmént
diskrimineringsforbud och ett krav pa saklighet vid tjdnstetill-
sdttningar. Nagon motsvarighet finns inte for den enskilda
sektorn. Den reella betydelsen av denna skillnad mellan de olika
delarna av arbetsmarknaden fOrefaller emellertid inte bora
Overdrivas.

I RF 1:9 ségs att domstolar samt forvaltningsmyndigheter och
andra som fullgdr uppgifter inom den offentliga forvaltningen
i sin verksamhet skail beakta allas likhet infor lagen samt iaktta
saklighet och opartiskhet. I en tidigare version av bestimmelsen
hette det vidare att myndighet inte fick uran rduslige stod
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sdrbehandla ndgon pd grund av hans personliga forhdllanden,
sdsom tro, dskddning, ras, hudfdrg, ursprung, kon, dlder,
nationalitet, sprdk, samhdllsstdlining eller formdgenhet.
Meningen anségs innebdra endast ett fortydligande av kravet pa
normmassighet och togs darfor bort. Forbudet mot diskrimine-
ring fran det offentligas sida giller dven staten, kommuner och
landsting som arbetsgivare. En arbetstagare kan emellertid inte
med stod direkt av grundlagsregeln rikta rittsliga krav mot
arbetsgivaren.

Den offentliga arbetsmarknaden har utvecklats i riktning mot
de forhallanden som réder pa den privata. Skicklighet tillméts
storre betydelse och antalet tjédnstedr mindre. Arbetsinnehall och
16n bestdms alltmer efter individuella forutséttningar hos varje
anstdlld. Tjdnsteinplacering har med andra ord inte ldngre
samma betydelse och ett dndrat arbetsinnehdll betyder inte
langre alltid att en ny zdnst utlyses. Bolagiseringen innebér
vidare att manga tidigare offentligt anstdllda nu i stéllet hor till
den enskilda sektorn. Betydelsen av grundlagens skydd mot dis-
kriminering och osaklighet t&r genom dessa fordndringar sdgas
ha minskat pa senare ar.

Arbetsgivare hade tidigare en vidstrackt ritt att besluta
ensidigt i viktiga fragor for den enskilde. De s.k. § 32-befogen-
heterna inom den privata arbetsmarknaden innebar att arbets-
givaren hade ritt att fritt anstélla och avskeda arbetstagare,
liksom att leda och fordela arbetet. Fran ar 1974 har lagstiftning
inforts som begrdnsat denna ensidiga beslutanderdtt. Genom
lagen om anstéllningsskydd (LAS, 1974:12, ersatt av 1982:80),
avskaffades den fria uppsdgningsritten och infordes begréns-
ningar i den fria anstéllningsrdtten genom regler om Aateran-
stdllningsrétt. Den fria anstéllningsritten inskrédnktes ytterligare
framst genom 1979 ars lagstiftning om jamstéilldhet mellan mén
och kvinnor, ersatt & 1991 med en ny jamstilldhetslag
(1991:433).
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Kollektivavtal utgor en viktig del av regelsystemet pa arbets-
marknaden. Vad giller etnisk diskriminering forekommer
emellertid knappast ndgon uttrycklig avtalsreglering. Ett
undantag av betydelse utgors av ett i november ar 1990 triiffat
kollektivavtal mellan Sveriges Verkstadsforening (VF) och
Svenska Metallindustriarbetareférbundet (Metall) om introduk-
tion pé arbetsplatsen av invandrare. Dir sigs bl.a. att det ir en
viktig uppgift for de lokala parterna att motverka alla tendenser
till diskriminerande beteende pd arbetsplatsen. Parterna atar sig
att vid behov medverka till att 16sa uppkommande problem. VF
uppmanar vidare sina medlemmar att uppmuntra invandrade
anstéllda att ansluta sig till Metall. VF och Metall har till f51jd
av avtalet, bl.a. gemensamt givit ut broschyrerna Anstdllning
och Introduktion av invandrare i verkstadsindustrin, som riktar
sig till arbetsgivare och fackliga foretridare, samt At arbeta i
svensk verkstadsindustri, som riktar sig till nyanstillda invandra-
de arbetstagare. Diir uttrycker parterna en tydlig gemensam vilja
att motverka etnisk diskriminering bade vid anstdllning och pa
arbetsplatsen. SAF, LO, PTK och Statens invandrarverk har
vidare avgivit gemensamma rekommendationer i skriften
Invandrarfrdgorna i foretaget om icke-diskriminering och
likabehandling samt om dessa principers tillimpning i olika
situationer. I rekommendationerna sigs att det p den svenska
arbetsmarknaden rdder full enighet om att ingen skall dis-
krimineras i arbetslivet pd grund av etnisk tillhdrighet, nationellt
ursprung, ras, hudfarg eller religion samt att detta innebir att
bl.a. arbetsgivare, arbetsledning och fackliga organisationer
skall bortse fran etnisk tillhérighet etc. vid bl.a. rekrytering,
anstidllning, fordelning av arbetsuppgifter, utbildning, befordran
samt beslut om lone- och anstillningsvillkor. Det dr vidare
vanligt forekommande att av offentliga och privata arbetsgivare
ensidigt utfirdade program rorande invandrad arbetskraft ir
utformade i samrdd med de fackliga organisationerna lokalt.
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Rittslédget vad giller mojligheterna att ingripa med rittsliga
medel mot diskriminering i olika situationer kan i korthet
beskrivas pé foljande sitt.

3 Anstillning

I princip finns den fria anstéllningsritten kvar for privata
arbetsgivare. Nagot generellt krav pd saklig grund for an-
stdllningsbeslut finns inte. Arbetsgivaren har frihet att bestimma
hur arbetsstyrkan skall vara sammansatt, vilka yrkeskvalifikatio-
ner arbetstagarna skall uppfylla och vilka andra egenskaper de
skall ha. Samma synsitt giller i princip i friga om befordran
(fr. nedan ang. fOreningsrittskrinkning). Nagon rittslig
mdjlighet att ingripa ens mot uttrycklig etnisk diskriminering
finns inte.

Statliga arbetsgivare 4r ddremot bundna av grundlagsregeln i
RF 11:9 andra stycket. Dir stadgas att vid tillséttning av statlig
tjdnst skall avseende endast fastas vid sakliga grunder, sdsom
fortjdnst och skicklighet. Med fortjdnst avses erfarenhet och
vana genom tidigare tjdnstgoring, dvs. nirmast antalet tjinstear.
Med skicklighet forstas lamplighet for den aktuella tjinsten med
hénsyn till utbildning, yrkeskunnande och erfarenhet. Regeln
ger utrymme fOr att beakta dven allminna arbetsmarknads-,
sysselsittnings- och socialpolitiska mal. Som sakliga grunder
ridknas ocksé foretradesritt efter uppsidgning samt reglerna i den
s.k. frimjandelagen. Det har ocks4 ansetts att grundlagen ger
utrymme fOr att beakta jamstélldhetsaspekten, varmed menas att
arbetsgivaren har ritt att vilja en sokande av underrepresenterat
kon inte bara ndr sokanden 4r jambordig, utan Aven nir
sOkanden dr i det ndrmaste jimbordig med en sokande av det
andra konet i frAga om fortjénst eller skicklighet eller bada
delarna. Regeringsformen har alltsd ansetts g4 ldngre i detta
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avseende dn jimstilldhetslagen. Positiv sarbehandling av etniska
minoriteter dr vidare tilldten och tvasprikighet ir en saklig
merit. Tills4ttningsforfarandet och meritvirderingen for tjinster
hos frdmst staten regleras i lagen om offentlig anstillning
(LOA, 1976:600) och anstillningsforordningen. Sjilva tjinste-
tillsdttningen utgdr myndighetsutdvning.

Inom den statliga sektorn finns siledes tillsdttningsgrunderna
fastslagna i lag eller annan forfattning. Den som anser sig
felaktigt forbigdngen vid en statlig tjdnstetillsittning har
mojlighet att Overklaga tillsdttningsbeslutet, i sista hand till
regeringen.

P4 den kommunala sidan giller utdver objektivitetsregeln i RF
1:9, som innebidr diskrimineringsforbud, inga generella regler
for anstéllning av personal. LAS, frimjandelagen och jamstilld-
hetslagen giller emellertid. I rena ldmplighetsfrigor har
kommunerna full frihet vid antagningen av arbetskraft. Tidigare
fanns i ungefidr hilften av landets kommuner s.k. besvirsnimn-
der som provade ¢verklaganden av kommunala tillsittningsbe-
slut. Besvirsndmnderna har emellertid nyligen avskaffats. DO
har papekat att fordndringen minskat mojligheterna att patala
diskriminerande inslag vid tillséttningar av kommunala tjinster.
Kommunala tillsdttningsbeslut kan numera endast Gverklagas
genom s.k. kommunalbesvir. Det innebdr bl.a. att endast en
sOkande som ocksd dr kommunmedlem har ritt att fora talan
mot ett tillsdttningsbeslut och att ldmpligheten i det fattade
beslutet inte kan ifrigasittas.

Mojligheterna att gora anmilan hos justiticombudsmannen
eller justitiekanslern mot myndighetspersoner for deras sitt att
skota sin tjdnsteutdvning har vidare Atminstone principiell
betydelse for kontroll av efterlevnaden av diskrimineringsfor-
budet i grundlagen.
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3.2 Anstillningstrygghet

Skydd mot diskriminerande avskedanden och uppsigningar finns
genom LAS. Den ger genom en tvingande regel skydd mot att
en arbetsgivare sdger upp en anstdlld utan sakliga skil. Etnisk
tillhorighet riknas inte som sakligt skdl. Diskriminering pa
sddan grund ir dirfor inte tillaten varken vid uppsigning pa
grund av personliga skl eller vid uppsdgning pid grund av
arbetsbrist. Avtal kan triffas om ldngre glende skydd for
arbetstagarna, t.ex. med en stringare definition av begreppet
saklig grund.

LAS innehdller ocksd regler om turordning vid uppséigningar
och ateranstallningsritt for anstédllda som sagts upp pa grund av
arbetsbrist. 22 § faststiller att vid uppsdgning pi grund av
arbetsbrist skall arbetstagares plats i turordningen i forsta hand
bestimmas efter hans sammanlagda anstéllningstid hos arbets-
givaren. I andra hand ger hogre levnadsalder foretride. Krivs
omplacering for fortsatt arbete, maste arbetstagare for att ges
foretrdde ha tillrdckliga kvalifikationer for arbetet. I princip
skall turordningen faststillas for varje driftsenhet for sig och
inom denna for varje arbetstagargrupp som brukar omfattas av
ett kollektivavtal. Genom 6verenskommelse mellan arbetsgivare
och en facklig organisation kan emellertid dessa regler sittas at
sidan. Diskriminerande avtal tillats dock inte. I AD:s dom 1983
nr 107 (Svea Corona-fallet) ansigs en dverenskommelse mellan
arbetsgivaren och den fackliga organisationen om att i forsta
hand finsk-talande intendenturpersonal ombord pid en av
"Finlandsbatarna" skulle sigas upp stridande mot god sed pa
arbetsmarknaden, eftersom arbetsgivaren inte formatt visa att
krav pd kunskaper i svenska spraket var sakligt motiverade for
det ifrdgavarande arbetet. AD forklarade darfor att turordnings-
overenskommelsen skulle jimkas i sddan man att hinsyn inte
togs till arbetstagarnas sprikkunskaper. Eftersom ett antal
anstidllda genom den diskriminerande turordningen kommit att
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sdgas upp utan saklig grund tillerkéndes de allméint och ekono-
miskt skadestidnd for brott mot LAS.

Liknande regler som for turordning vid uppsédgningar giller
dven betriffande fOretrddesritt till Ateranstéllning. Den som
uppsagts pd grund av arbetsbrist eller fatt besked om att
tidsbegrinsad anstdllning inte kan fortsdtta har fran tidpunkten
for uppsédgningen eller beskedet och till dess ett ar forflutit fran
den dag d anstillningen upphorde fortur vid nyanstéllning inom
den verksamhet ddr han var sysselsatt.

Permittering innebdr att arbetstagaren inte 1dngre bereds arbete
hos arbetsgivaren och inte ldngre dr skyldig att finnas kvar pa
arbetsplatsen. Anstillningen bestir emellertid. AD har slagit fast
att en permitteringsatgird skall vara sakligt grundad, dvs. vara
foranledd av arbetsbrist.

Huvudregeln i LAS &r att en anstédllning giller tills vidare.
Vissa undantag finns emellertid. Lagen ger bl.a. mdjlighet till
provanstillning, dvs. till tidsbegrénsad anstéllning ndr det @r
arbetsgivarens avsikt att prova arbetstagaren. En spidrr mot
missbruk av mojligheterna till visstidsanstdllning finns genom
att provotiden inte far forldngas och inte heller upprepas. Om
omstdndigheterna dr sddana att det maste ségas vara friga om
ett kringgdende av huvudregeln i LAS om tillsvidareanstdllning
finns mojlighet att ingripa rittsligt. Anstdllningsavtal som
tidsbegrinsats pa ett sdtt som strider mot LAS regler skall
forklaras gilla tills vidare om arbetstagaren yrkar det.

I provanstillningens natur ligger att arbetsgivaren har ritt att
motsitta sig fortsatt anstéllning, om han eller hon finner att den
provanstillde inte haller mattet. Nagon rittslig provning av
arbetsgivarens skl for att inte 1ata en provanstéllning Overga i
en tillsvidareanstillning kan inte ske med stod av LAS. Prov-
ning pi annan grund av arbetsgivarens végran, t.ex. att det
finns ett foreningsrittskrankande motiv bakom beslutet, anses
emellertid inte utesluten. Rittsldget vad géller mojligheterna att
under aberopande av etnisk diskriminering angripa arbets-
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givarens beslut att avbryta en provanstillning eller att inte lita
den dvergd i tillsvidareanstillning fir betecknas som oklart.

For det fall uppsigning skett utan att det forelegat saklig
grund for det, skall uppsigningen enligt LAS forklaras ogiltig
och anstéllningen fortsitta som forut. Det giller dock inte om
felet vid uppségningen bestitt i brott mot turordningsreglerna.
I s& fall dr sanktionen normalt enbart skadestind. Om det
emellertid ror sig om en statligt reglerad anstillning eller om
uppségningen avser en facklig fortroendeman, utgor en fore-
ningsrdttskrinkning eller strider mot jimstilldhetslagen, mot
foréldraledighetslagen eller studiestddslagen skall uppsigningen
aven i turordningsfall forklaras ogiltig. Ett felaktigt avskedande
skall forklaras ogiltigt om arbetstagaren begir det i ritt tid, om
inte ens saklig grund for uppsigning foreligger. Om en arbets-
givare végrar att ritta sig efter domstolsbeslut om ogiltighet
skall anstillningsforhallandet anses som upplost (LAS 39 §).
Arbetsgivaren skall d4 betala skadestand, ldgst 16 och hogst 48
manadsloner.

Alla kridnkningar av reglerna i LAS ir skadestandsgrundande.
Ersittning skall utga bade for arbetstagarens ekonomiska forlust
och for den krinkning som en felaktighet fran arbetsgivarens
sida utgjort.

LAS giller i den min avvikande regler inte givits i annan lag.
Sdrskilda anstdllningstrygghetsregler finns nir det giller
offentligt anstillda, fackliga fortroendemin, husligt arbete,
kommission, sjomin, virnplikt och jimstilldhet i arbetslivet
mellan kvinnor och min. LAS tillimpningsomrade begrinsas av
att lagen giller for arbetstagare och jdmstallda uppdragstagare
samt av att fyra kategorier av arbetstagare ir undantagna. Det
ar arbetstagare med foretagsledande eller jimforlig stillning,
arbetstagare som &r medlem av arbetsgivarens familj eller som
dr anstdlld for arbete i dennes hushéll samt den som av arbets-
marknadsmyndighet fitt beredskapsarbete eller skyddat arbete.
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De arbetstagarkategorier som inte omfattas av LAS torde
normalt ha visst skydd mot diskriminerande uppsdgning eller
avskedande genom den av AD tilldmpade allmédnna réttsgrund-
satsen om att arbetsgivarens handlande mot en anstélld inte far
strida mot lag eller goda seder.

% 14 Arbetsledningsbeslut

Arbetsledningsbeslut kan normalt inte angripas pé rittslig vag.
Utgangspunkten dr att arbetsgivare har en grundldggande ritt att
leda och fordela arbetet.

Vissa begrinsningar finns emellertid. Atgirder som har ett
foreningskridnkande syfte eller som dr konsdiskriminerande kan
angripas med stod av sirskilda lagregler. Arbetsledningsritten
anses inte heller fa utdvas godtyckligt eller i Ovrigt pé ett sitt
som strider mot god sed. For hela arbetslivet har nédmligen
genom AD:s praxis utvecklats en allmédn réttsgrundsats av
innebord att en arbetsgivares arbetsledningsbeslut inte far strida
mot lag eller goda seder. Arbetsgivarens fria arbetsledningsritt
vad giller atgérder till nackdel for en arbetstagare &r med andra
ord inskrdnkt till vad som anses rimligt och de s.k. § 32-
befogenheterna fér inte utnyttjas pa ett otillborligt eller godtyck-
ligt sitt. Atgdrder som omplaceringar, omflyttningar m.m. fér
t.ex. inte grundas pa diskriminerande motiv.

Begrédnsningen av arbetsledningsritten anses ingd som en s.k.
dold klausul i kollektivavtalen och ett forfarande i strid mot
principen utgér siledes kollektivavtalsbrott och berittigar den
krédnkte till allmédnt och ekonomiskt skadestdnd. Den krdnktes
organisation har ritt till allmént skadestdnd. Av rittsfallet 1983
nr 46 (mentalskotar-fallet) framgar att grundsatsen giller dven
i forhallande till icke kollektivanslutna arbetstagare. AD
utdomde nidmligen dir ekonomiskt skadestand till en oorganise-
rad anstdlld som omplacerats i strid mot lag eller goda seder.
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AD avslog didremot ett yrkande om allmént skadestind med
motiveringen att det varken i LAS eller i ndgon annan lag fanns
stod for att utdoma sédant till en oorganiserad arbetstagare. I en
senare dom fradn Stockholms tingsratt (DT 536/87) tolkas
emellertid AD:s dom s att allmént skadestdnd kan utgd dven
om det inte dr frdga om kollektivavtalsbrott. Tingsritten
utdomde allmént skadesténd till en spérrvakt i tunnelbanan som
omplacerats sedan han av religiosa skél krivt att fA bédra turban
till sin tjdnsteuniform. Omplaceringen ansigs innebdra en
krdnkning av en grundldggande ritt till respekt for individens
trosbekénnelse.

Just omplaceringsbeslut med langtgiende verkningar f6r den
enskilde intar en sdrstdllning. For att ett sddant beslut skall
anses rittsenligt krdvs att det foreligger godtagbara skil for
atgidrden. AD har ansett att det mot bakgrund av det starka
anstillningsskyddet och rittspraxis rorande permittering
foreligger starka sakliga skél for att numera anse att omplace-
ringar, som foranleds av orsaker som kan hanforas till den
enskilde arbetstagaren personligen och som far sirskilt in-
gripande verkningar med hédnsyn till arbetsuppgifter, anstill-
ningsformaner och anstillningsforhallanden i 6vrigt, bor kunna
provas pd ett sdtt som pdminner om vad som giller vid upp-
sdgning. FOr att godragbara skdl for omplacering skall anses
foreligga krdvs emellertid troligen inte lika mycket som for
sakliga skdl for uppsigning.

AD har emellertid understrukit att rittsgrundsatsen om krav pa
godtagbara skil har en begrinsad omfattning. Det dr endast
ingripande undantagsfall som pa detta sétt kan 6verprévas. Vad
giller mer normala arbetsledningsbeslut utgors skyddet for
arbetstagarna endast av innehdllet i kollektivavtal och av det
fackliga inflytandet enligt MBL.

Vad giller den offentliga sektorn innebér regeln i RF 1:9 i
och for sig ett bestdmt forbud mot diskriminering. Regeln kan
emellertid inte normalt &beropas mot ett arbetsledningsbeslut
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eller omedelbart ldggas till grund for civilrittsliga ansprék, t.ex.
pé skadestind, frdn den som utsatts for diskriminering. I stéllet
géller dven pad det offentliga omradet arbetsgivarens i princip
fria arbetsledningsritt med begrdnsningen att beslut inte far
fattas pa godtyckliga eller eljest otillborliga grunder. Brott mot
grundlagsbestimmelsen innebdr inte heller att arbetsgivaren
skall anses ha brutit mot géllande kollektivavtal annat 4n om
bestdmmelsen direkt gjorts till en del av avtalet.

I arbetsgivarens arbetsledningsritt anses ocksa inga ritt att i
princip fritt utvdlja anstéllda till utbildning och befordran.
Sérskilt befordran berdr enskilda arbetsgivares fria anstill-
ningsritt. I AD:s praxis finns emellertid fall d4r underlatenhet
att befordra en arbetstagare som hade anledning att rikna med
det bedomts som foreningsrittskrankning.

3.4 Anstillningsvillkor

Skydd mot diskriminering i frdga om ett flertal anstdllnings-
villkor kan sdgas fOlja av att det arbetsrittsliga regelsystemet
som sagt giller for alla. Utrymmet for diskriminerande villkor
i enskilda fall dr ddrmed litet. Alla har t.ex. ritt till lagstadgad
semester. Arbetstidsfragor &r reglerade i lag och avvikelser fran
lagbestimmelserna far endast goras genom kollektivavtal.
Arbetsmiljolagen giller forstds ocksé for alla. I forarbetena till
lagen sdgs sdrskilt att arbetsgivaren skall dgna frigan om
information till invandrare om risker i arbetet sérskild upp-
marksamhet med hénsyn till spraksvérigheterna.

Forbud mot 16nediskriminering mellan kvinnor och mén finns
i jamstélldhetslagen. I Gvrigt finns inte ndgra lagregler om "lika
16n for lika arbete". Avtalslagens generalklausul (36 §) om
ogiltighet eller jimkning av oskiliga arbetsvillkor ger mojlighet
att i undantagsfall angripa t.ex. diskriminerande 16nevillkor. Om
en arbetssokande eller arbetstagare pa grund av délig utbildning,
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avsaknad av arbetslivserfarenhet e.d. befinner sig i en under-
ligsen stdllning i forhallande till arbetsgivaren, kan arbets-
givaren sOka utnyttja situationen si att de avtalsvillkor som
parterna avtalar om blir sdmre 4n vad som ir normalt i bran-
schen. Aven t.ex. en nyligen anlind invandrare kan komma att
inta en sidan underldgsen stillning. P4 den kollektivavtals-
reglerade sektorn, dir de fackliga organisationerna #r verksam-
ma och flertalet arbetstagare ar fackligt anslutna, ir oskiliga
arbetsvillkor sdkert sillan forekommande. Diremot ir risken
storre utanfor denna sektor. AD har med stod av 36 § av-
talslagen ldmnat Ionevillkor utan avseende och i stillet slagit
fast att viss skilig 16n skulle utga.

35 Trakasserier

Arbetsmiljolagen (1977:1160) har till indamal att frimja att
arbetsgivare och arbetstagare samverkar for en god arbetsmiljo
dven i psykiskt avseende. Nigra bestimda krav pi arbets-
givarens allminna upptridande uppstills emellertid varken i
lagen eller i de foreskrifter och allméinna rad som med std av
lagen utarbetats av arbetarskyddsstyrelsen. Jamstélldhetslagen
innehéller speciella regler angdende sexuella trakasserier.
Trakasseriskydd finns ocksd for skyddsombud och enligt
fortroendemannalagen (se nedan). I Gvrigt finns inga lagregler
som behandlar trakasserier.

AD har emellertid anvént begreppet god sed pa arbetsmarkna-
den for att dra upp gridnserna for tilldtet beteende frin en
arbetsgivares sida mot en anstilld. Med god sed avses ofta vad
gillande representativa kollektivavtal foreskriver. Frigan om det
direkt till foljd av kollektivavtal foreligger en allmén skyldighet
for en arbetsgivare att avhlla sig fran trakasserier pa etnisk
grund forefaller inte ha stillts pa sin spets i AD. I rittsfallet
1985 nr 112 uttalade AD anglende en arbetsgivares allminna
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trakasserier mot en anstélld att domstolen inte var beredd att dra
slutsatsen att arbetsgivaren genom handlandet &dragit sig
skadestdndsansvar for kollektivavtalsbrott samt tillade: Det kan
visserligen inte uteslutas att ett kollektivavtal skulle anses
innefatta en dold klausul om skyldighet for part att avhdlla sig
Jrdn vissa dtgdrder som kan anses std i strid med god sed pd
arbetsmarknaden. Som exempel kan ndmnas diskriminerande
handlande.

Ett sdrskilt provocerande eller trakasserande upptrddande fran
arbetsgivaren kan leda till att en anstilld anser sig tvungen att
sjdlv sdga upp sig. En sddan s.k. provocerad uppsigning
likstdlls med uppsdgning fran arbetsgivarens sida. AD har ocksa
ansett att en trakasseridtgdrd bor kunna angripas jamlikt
grunderna fOr anstdllningsskyddslagen, d&ven om den angripne
inte 1dmnat anstéllningen. En omplaceringsatgérd som vidtagits
i det direkta syftet att forma den angripne att séga upp sig kan
t.ex. angripas.

En arbetstagare som har utsatts for atgérd i strid mot god sed
pé& arbetsmarknaden kan f4 ritt till skadestdnd for den ekono-
miska skada som kan ha uppsttt. Det dr ocksd tdnkbart att
ersdttning kan utgd for den krdnkning som Aatgidrden har
inneburit for arbetstagaren. For det torde i enlighet med
ovanstiende krédvas att diskrimineringsforbud dven mot andra
atgédrder dn arbetsledningsbeslut tolkas in i géllande kollektivav-
tal.
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3.6 Ovrig lagstiftning av intresse
3.6.1 Lagen mot etnisk diskriminering

Ar 1986 inrittades ombudsmannen mot etnisk diskriminering
(DO) och som stdd 4t honom en nimnd mot etnisk diskrimine-
ring. Verksamheterna reglerades genom lagen mot etnisk
diskriminering (DO-lagen, 1986:442). Ombudsmannens verk-
samhetsomrade omfattar hela samhillslivet med undantag for
privatlivet. Sdrskild uppmirksamhet skall dgnas etnisk dis-
kriminering i arbetslivet. Mot bakgrund av den fria anstillnings-
ritten inom den privata sektorn star anstillningsérenden pa detta
omrade i fokus for verksamheten.

DO:s uppgift dr dels rddgivande i enskilda fall, dels opinions-
bildande. Genom bl.a. ¢verldggningar och information skall han
arbeta for att gillande rittsregler pA omradet iakttas och for att
kartldgga behovet av ytterligare atgirder mot etnisk diskrimine-
ring. P4 arbetslivets omrade har ombudsmannen befogenheter
att vid vite foreldgga arbetsgivare att komma till Gverldggningar
med ombudsmannen och 1dmna honom upplysningar.

Nimnden mot etnisk diskriminering har tre uppgifter,
nidmligen att prova besvdr Over vite som ombudsmannen
forelagt, ge ombudsmannen rad i principiellt viktiga frigor samt
att hos regeringen foresld forfattningsidndringer eller andra
atgarder som dr dgnade att motverka etnisk diskriminering.

3.6.2 Medbestiimmandelagen

Lagen om medbestimmande i arbetslivet (MBL, 1976:580) har
inneburit att arbetstagarna genom de fackliga organisationerna
fatt rdtt till insyn och forhandlingar i friga om arbets- och
foretagsledning, tolkningsforetride i vissa situationer samt
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facklig vetoritt mot anlitande av icke anstilld arbetskraft. MBL
innebér forbud mot diskriminering pa grund av facklig verksam-
het.

Reglerna om foreningsrittskrankning dr sdrskilt intressanta,
eftersom de dr ett exempel pd anti-diskrimineringslagstiftning.
Foreningsritt definieras i 7 § MBL som rdst for arbetsgivare
och arbetstagare att tillhora arbetsgivar- eller arbetstagarorga-
nisation, att utnyttja medlemskapet och att verka for organisa-
tionen eller for att sddan bildas. 1 8 § MBL sigs att forenings-
rdtten skall ldmnas okrdnkt och att arbetsgivar- eller arbets-
tagarorganisation dr icke skyldig att tdla sddan krdnkning av
foreningsrdtten som innebdr intrdng i dess verksamhet. Fore-
ningsrattskrankning definieras ndrmare som en &tgdrd som
ndgon pa arbetsgivar- eller arbetstagarsidan vidtar mot nadgon pa
andra sidan, antingen som foljd av att denne utnyttjat sin
foreningsritt, dvs. som hdmnd, eller i syfte att forma denne att
inte utnyttja sin foreningsritt, dvs. i pAverkanssyfte. I den forsta
situationen méste en ogynnsam verkan av &tgdrden visas fOr att
en fOreningsrittskrinkning skall anses ha skett. Med ordet
dtgdrd i lagtexten avses ndgot konkret, t.ex. uppsédgning,
omplacering, underlatenhet att befordra eller hot om sidan
atgird. De flesta mal om foreningsréttskrankning har gallt
uppségning eller avskedande av arbetstagare. Sedan tillkomsten
av LAS kan samma &tgird medfora pafoljder enligt bada
lagarna.

For att en foreningsrittskrankning skall foreligga krévs alltsd
bade att en atgird vidtagits och att ett foreningskrdnkande motiv
legat bakom &tgdrden, dvs. det kridvs bade ett objektivt och ett
subjektivt moment. AD har betrdffande det foreningsrittskrén-
kande motivet endast krdvt bevis om sannolika skil for att l4ta
bevisbordan gi dver pad motsidan. Denna har da haft att visa att
det forelegat skilig orsak, ett objektivt godtagbart skil, till
atgdrden oberoende av foreningsrattsfragan for att det subjektiva
rekvisitet inte skall anses uppfyllt. I praktiken har sannolika skl
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oftast visats genom ett nira tidssamband mellan en facklig
aktion och en atgird mot arbetstagare som deltagit i eller vars
anstdllningsvillkor varit foremal for den fackliga aktionen.
Reglerna om foreningsritt 4r tvingande. En uppsigning eller
avskedande som innebir foreningsrittskriankning ir ogiltig och
arbetsgivaren kan Aaliggas att Aterta arbetstagaren. Avtals-
bestimmelser som strider mot foreningsrétten dr ocksa ogiltiga.
Pafoljden for en foreningsrattskrinkning dr skadestind (54 §
MBL). Allmint skadestind for sjilva kridnkningen kan till-
erkdnnas bade den som personligen utsatts for krinkningen och
den organisation som lidit intrdng i sin verksamhet genom
atgdrden.

3.6.3 Jimstiilldhetslagen

Jamstalldhetslagens (1991:433) dndamal ir att frimja jamstilld-
het i arbetslivet, dvs. kvinnors och mins lika ritt i friga om
arbete, anstillnings- och andra arbetsvillkor samt utveck-
lingsmdjligheter i arbetet. Lagen innehéller dels regler om
akiiva dtgdrder, dvs. krav pi framatsyftande Atgirder fran
arbetsgivarens sida for att uppn4 jamstilldhet, dels forbud mot
konsdiskriminering i vissa fall. Med konsdiskriminering avses
i lagen att nigon missgynnas under sidana omstindigheter att
missgynnandet har direkt eller indirekt samband med den
missgynnades konstillhdrighet (15 §). 1 16 - 20 §§ Aterfinns
regler om nér otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga.
S4 @r fallet nir en arbetsgivare vid anstillning eller befordran
eller utbildning for befordran utser nigon framfér nigon annan
av motsatt kon, fastin den som forbigds har bittre sakliga
forutsdttningar for arbetet eller utbildningen. Otillaten konsdis-
kriminering skall emellertid inte anses foreligga om arbets-
givaren kan visa att beslutet varken direkt eller indirekt har
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samband med den missgynnades konstillhdrighet, om beslutet dr
ett led i strdvanden att frimja jdmstélldhet eller om det &4r
berittigat av hénsyn till annat intresse som uppenbarligen inte
bor vika fOr intresset av jamstdlldhet i arbetslivet. Konsdis-
kriminering skall ocksa anses foreligga nir arbetsgivaren utser
ndgon framfor ndgon annan av motsatt kon som har likvardiga
sakliga forutsittningar, om det dr sannolikt att syftet med
arbetsgivarens beslut dr att missgynna ndgon pa grund av kon
(17 §). Otillaten konsdiskriminering skall vidare anses foreligga
ndr en arbetsgivare leder och fordelar arbetet pa ett sddant sitt
att en arbetstagare blir uppenbart oforménligt behandlad i
jamfOrelse med arbetstagare av motsatt kon (19 §). Enligt 17
och 19 §§ skall konsdiskriminering emellertid inte anses
foreligga om arbetsgivarens beslut dr ett led i strdvanden att
frimja jadmstdlldhet eller i andra fall av intressekollisioner.
Andra situationer dér otilliten konsdiskriminering skall anses
foreligga dr ndr arbetsgivaren tillimpar ldgre 16n eller annars
simre anstéllningsvillkor for en arbetstagare d4n dem som
arbetsgivaren tillimpar for arbetstagare av motsatt kon, nir de
utfor arbete som &r lika eller som &r att betrakta som likvardigt
pd arbetsmarknaden (18 §). Forutsdttningen dr emellertid att
arbetsgivaren inte kan visa att de olika villkoren beror pa
skillnader i arbetstagarnas sakliga forutsdttningar for arbetet
eller att de i varje fall inte vare sig direkt eller indirekt har
samband med arbetstagarnas konstillhorighet. Otillaten kdnsdis-
kriminering skall slutligen anses foreligga nidr en arbetsgivare
sdger upp ett anstéllningsavtal, omplacerar, permitterar eller
avskedar nigon eller genomfor en annan jamforlig atgérd till
skada for en arbetstagare av det ena konet, om atgidrden direkt
eller indirekt har samband med arbetstagarens konstillhorighet
(20 §). Aven i detta fall giller undantag om det #r friga om
jamstélldhetsstravanden eller andra intressekollisioner.
Jamstélldhetslagen innehdller vidare en regel om ritt for en
arbetssokande som inte har anstillts eller en arbetstagare som
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inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran att
pé begdran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om meriterna
i friga om den av motsatt kon som fétt arbetet eller utbildnings-
platsen (21 §).

I 22 § finns ett forbud mot trakasserier pAd grund av att
arbetstagaren har avvisat arbetsgivarens sexuella nirmanden
eller anmadlt arbetsgivaren for konsdiskriminering. Likstilld med
arbetsgivare dr i detta sammanhang den som i arbetsgivarens
stédlle har ritt att besluta om arbetstagarens arbetsforhillanden.

Ett avtal dr enligt 23 § ogiltigt i den man det foreskriver eller
medger otilldten konsdiskriminering. Ett avtalsvillkor eller en
rittshandling som innebdr att en arbetstagare diskrimineras pa
ett otillatet sitt skall forklaras ogiltig, om arbetstagaren begir
det (24 §). Jamstilldhetslagen innehdller vidare skadestinds-
regler. Arbetsgivare som utsétter nagon for otilldten diskrimine-
ring genom att utse nagon eller nigra framfor en eller flera av
motsatt kon skall betala skadestand till den eller de diskrimine-
rade for den kridnkning som diskrimineringen innebir. Om flera
diskriminerade i ett sidant fall begir skadestind, skall skade-
stdndet bestimmas som om bara en av dem hade diskriminerats
samt delas lika mellan dem (25 §). I andra fall av diskrimine-
ring skall skadestdnd utgd for den forlust som uppkommer och
for den krankning som diskrimineringen innebér (26 §). Vid
brott mot trakasseriforbudet skall skadestind utgd for den
kridnkning som trakasserierna inneburit (27 §). Lagen innehaller
vidare en allmin jimkningsregel (28 §).

Lagens efterlevnad dvervakas av jamstélldhetsombudsmannen
(JdmO) och jamstilldhetsndmnden, som utses av regeringen.
JamO skall i forsta hand soka formé arbetsgivare att frivilligt
folja lagens foreskrifter. Arbetsgivare dr skyldiga att limna
ombudsmannen de uppgifter som kan behovas for tillsynen.
Mgojlighet finns for ombudsmannen att foreligga vite for att
formd en arbetsgivare att fullgéra sin uppgiftsskyldighet.
JamO:s beslut om vitesforeldggande far Gverklagas till jim-
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stdlldhetsndmnden. Ndmnden kan ocksd pd framstillning av
JdmO meddela vitesforeldggande for att formé en arbetsgivare
att fullgdra sina skyldigheter i frdga om aktiva atgérder. Talan
om utdomande av vite fors vid tingsrdtt av ombudsmannen.

Mél om konsdiskriminering handldggs enligt lagen om
rdttegdngen i arbetstvister, varvid som arbetstagare anses ocksa
arbetssokande och som arbetsgivare anses ocksi den som nigon
har sokt arbete hos. I en tvist fAr JdmO fora talan f6r en enskild
arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde medger det
och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten dr betydelse-
full for réttstillimpningen eller det annars finns sirskilda skl
for det. Sidan talan fors hos AD. Nir en arbetstagarorganisa-
tion har ratt att fora talan for den enskilde, fir JimO emellertid
fora talan endast om organisationen inte gor det.

3.6.4 Frimjandelagen

Lagen om vissa anstdllningsfrimjande 4tgérder (Frdmjandela-
gen, 1974:13) utgér frén att enskilda arbetsgivare har ett ansvar
for att bereda svarplacerad artbetskraft arbete. Lagen innehéller
krav pd oOverldggningar mellan arbetsgivaren, de fackliga
foretrddarna och ldnsarbetsndmnden for att bl.a. frimja nyan-
stillning av &ldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt
arbetsformédga. Arbetsgivare aldggs i lagen langtglende upp-
lysningsskyldighet och s&vdl ldnsarbetsndmnd som arbets-
marknadsstyrelsen, AMS, kan utfirda anvisningar for vilken
arbetskraft som skall anstillas. I sista hand kan AMS férordna
att arbetsgivaren vid straffansvar maste anstélla den person som
anvisas fran arbetsformedlingen. Frdmjandelagen har i praktiken
liten betydelse. Det har trots lagens ordalydelse inte ansetts
genomforbart att tvinga fram anstéllningsbeslut.
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3.6.5 Lag om skyldighet att anmiila ledig plats till
arbetsformedlingen

Lagen om skyldighet for arbetsgivare att anmila ledig plats till
den offentliga arbetsformedlingen (1976:157) innebir i sig inte
nigon begrinsning av den fria anstillningsritten, men den
bygger pa tanken att samhillet har intresse av att fi information
om lediga platser och arbetsgivares rekrytering av arbetskraft.
Arbetsformedlingen far ocksd mojlighet att soka paverka
arbetsgivarens val. Lagen giller hela arbetsmarknaden utom den
statliga sektorn, dér det finns speciella regler. Undantag giller
for fall dér plats tillsdtts internt eller dar ateranstallningsritt
giller.

3.6.6 Riittsregler om siirbehandling av utlindska
medborgare

Enligt utlinningslagen (1989:529) maste en icke-nordisk
medborgare ha arbetstillstdnd for att fa utfora arbete i Sverige.
Han kan i annat fall domas till boter. Aven en arbetsgivare som
har en icke-nordisk medborgare utan arbetstillstind anstilld kan
domas till pafoljd. I EES-propositionen (regeringens prop.
1991/92:170, bilaga 10) foreslas att dven medborgare i ett land
som &r anslutet till EG eller EFTA samt, oavsett nationalitet,
make eller maka till arbetstagare eller egen foretagare fran
sddant land samt deras barn skall undantas frin kravet pa
arbetstillstdnd. Vidare har genom forordning (1992:581) om
dndring i utldnningsférordningen inforts undantag frin skyldig-
heten att inneha arbetstillstdnd for vissa asyls6kanden under
tiden som deras asylansokningar behandlas.

Enligt RF 11:9 tredje stycket fir vissa tjdnster, bl.a. domar-
tjanster, endast innehas av svensk medborgare. Samma stad-
gande foreskriver att krav pd svenskt medborgarskap f6r
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behorighet att inneha eller utdva tjinst eller uppdrag hos stat
eller kommun endast fir uppstillas i lag eller enligt forut-
sdttningar som anges i lag. Krav pa svenskt medborgarskap
motiveras i dessa sammanhang av hinsyn till rikets sikerhet
samt av Onskemalet att beslut som ror enskilds rittsliga stillning
skall fattas av svenska medborgare. Enligt lagen om offentlig
anstéllning (LOA 4:2) siigs att endast svensk medborgare kan ha
militdr tjénst eller tjéinst som aklagare eller polisman. Vidare
sdgs att regeringen i Ovrigt fir foreskriva att endast svensk
medborgare fir inneha tjdnst i regeringskansliet eller utrikesfor-
valtningen, statlig tjinst som dr forenad med myndighetsutov-
ning eller handldggning av frigor som ror forhallandet till
annan stat m.m. eller statlig tjanst som kan medfora kinnedom
om forhallande som &r av betydelse for rikets sikerhet eller som
r0r betydelsefullt allmént eller enskilt ekonomiskt intresse. Med
stod av dessa regler dr ett stort antal tjinster, bl.a. som
kronofogde samt vid ldnsstyrelser och vissa statliga nimnder,
forbehallna svenska medborgare. Nyligen har medborgarskaps-
kravet fOr advokater dndrats pa si sitt att medborgarskap i
Danmark, Finland, Island eller Norge jimstills med svenskt
medborgarskap (F 1991:540). Genom EES-avtalet har vidare
Sverige anslutit sig till ett system for generellt dmsesidigt
godkdnnande av utbildningsbevis avseende postgymnasiala
utbildningar som &r lingre én tre ar.

3.6.7 Lag om svenskundervisning

Genom en sirskild lag (1986:163) har invandrare ritt till
ledighet frén sitt arbete for att delta i grundliggande under-
visning i svenska sprdket och om det svenska samhillet.
Ersittning betalas av staten. Avtal varigenom en invandrare i
forhallande till sin arbetsgivare forklarar sig inte komma att
utnyttja ritt till ledigheten saknar rittslig verkan. Lagen
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forbjuder arbetsgivare att sdga upp en invandrare pi grund av
att han begirt ledighet for svenskundervisning.

3.6.8 Lagen om riittegingen i arbetstvister

Lagen om ridttegdngen 1 arbetstvister (arbetstvistlagen,
1974:371) har till syfte att frimja en enhetlig rittstillimpning i
mél om arbetstvister. Ml mellan arbetsgivar- och arbets-
tagarorganisation och mal som ror organiserad arbetstagare skall
tas upp direkt i AD, som dr enda instans i sddana méil. Ritte-
glngen skall ha foregétts av forhandlingar mellan parterna.
Tvister som rdr oorganiserad arbetstagare skall tas upp vid
tingsrétt, men Overklagas ddrifran till AD som sista instans.

Som arbetstvist rdknas enligt lagen alla tvister rorande
forhdllandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Vissa typer
av mdl dr dock undantagna, bl.a. tvistiga fordringar i konkurs,
mal om ersdttning fOr arbetsskada, ndr tvisten inte ror kollektiv-
avtalets ritta innebord, och mél om skadestind i anledning av
brott, om talan fors i samband med atal for brottet. Aven en del
tvister pa det offentliga omradet 4r undantagna.
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4 Tidigare overvaganden och
forslag

Fragan om lagstiftning mot etnisk diskriminering inom arbets-
livet har varit aktuell sedan slutet av 1960-talet. Nedan foljer en
kortfattad redogorelse for framlagda forslag till lagstiftning,
liksom for de Overvdganden som legat bakom att nigon
forbudslagstiftning hittills inte kommit till stdnd.

4.1 Utredningen angdende forbud mot
rasdiskriminering

Infér Sveriges ratificering av rasdiskrimineringskonventionen
tillsattes en kommitté, utredningen angdende forbud mot
rasdiskriminering, med uppgitt att undersdka i vilka hinseenden
den svenska lagstiftningen behdvde kompletteras for att uppfylla
konventionens krav.

Utredningen fann (SOU 1968:68) att konventionens artikel 5
vad avsdg arbetsforhéllanden inte var tdckt av svensk ritt.
Enligt kommittén saknades beldgg for att rasdiskriminering
forekom i nigon storre omfattning inom arbetslivet. Dédremot
bedomdes det finnas en inte obetydlig risk for en mer utbredd
rasdiskriminering i framtiden.

P4 grund av principiella betidnkligheter mot att med lagbe-
stimmelser ingripa reglerande p& arbetsmarknaden lade
kommittén inte fram nigra forslag med sikte pA den. Den nya
bestimmelsen om olaga diskriminering i brottsbalken av-
grinsades si att den inte avsdg arbetslivet. Arbetsmarknadens
parter forutsattes ha en onskan att motverka rasdiskriminering
och borde enligt kommittén genom upplysning bland sina
medlemmar och eventuellt genom sirskilda 6verenskommelser

79



Tidigare Overvdganden och forslag SOU 1992:96

om t.ex. forlikningsforfarande i tvister om rasdiskriminering
kunna &stadkomma samma eller t.o.m. for den enskilde bittre
resultat dn vad som skulle nds med lagstiftning. Kommittén
uttalade emellertid att om utvecklingen gick mot dkad forekomst
av rasdiskriminering skulle frigan om lagstiftning behova tas
upp pa nytt. I sa fall borde dvervigas om ett utdkat skydd mot
diskriminering kunde &stadkommas pa annan vig 4n genom ett
straffsanktionerat forbud, t.ex. genom ett férlikningsforfarande.
Bevissvérigheterna vid ett straffsanktionerat forbud ansags
kunna bemistras endast i frdga om okvalificerad arbetskraft vid
storre fOretag. Avgridnsningen av det straffbara omradet
forutsdgs emellertid i s fall bli en intrikat friga.

I den efterfoljande propositionen (prop. 1970:87) delade fore-
dragande statsrddet kommitténs bedomning och menade att det
i forsta hand borde anfortros 4t arbetsmarknadens parter att
frivilligt i samverkan se till att rasdiskriminering hindrades
inom arbetslivet. Den samtidigt foreslagna lagstiftningen pa
andra omraden, framst straffbestimmelsen om olaga diskrimine-
ring, antogs bli normbildande ocksa i arbetsférhillanden. Skulle
det emellertid visa sig att rasdiskriminering inom arbetslivet inte
kunde bemistras borde lagstiftning enligt departementschefen
Overvidgas pé nytt.

4.2 Diskrimineringsutredningen

Ar 1978 tillkallades en sirskild utredare (A 1978:06) med
uppgift att gora en utredning om férdomar och diskriminering
i frdga om invandrare m.fl. Till sirskild utredare forordnades
generaldirektoren Kjell Oberg. Utredningen antog namnet
diskrimineringsutredningen (DU).

DU lade &r 1983 fram forslag till en arbetsrittslig lag mot
etnisk diskriminering i arbetslivet (SOU 1983:18).

80



SOU 1992:96 Tidigare &vervdganden och forslag

DU ansdg att FN-konventionen alade Sverige en ovillkorlig
skyldighet att lagstifta mot diskriminering i arbetslivet. Ut-
redningen fann, efter att ha genomfort flera olika under-
sOkningar, att det forekom etnisk diskriminering i arbetslivet
och att denna diskriminering var omfattande. Bl.a. anfordes att
arbetslosheten var ungefir dubbelt s& hog bland utlindska
medborgare som bland svenska och att inslaget av langtids-
arbetslosa var betydligt hdgre bland invandrare. Att invandrarna
kunde antas ha bristande sprakkunskaper eller simre utbildning
ansags inte kunna vara hela forklaringen. Utredningen hade fatt
talrika exempel fran invandrare pa upplevelser av diskrimine-
rande behandling och fann att deras vittnesmal styrktes av
uppgifter fr&n arbetsmarknadsmyndigheter och personalanstilla-
re:

Enligt DU skulle det inte vara mdjligt att enbart genom
upplysning och avtal mellan arbetsmarknadens parter komma till
ritta med diskrimineringen pa arbetslivets omridde. Man
péapekade att arbetsmarknadsparterna, trots att de haft 1ang tid
pé sig, dnnu inte hade ingatt ndgot avtal samt att ett avtal i vart
fall inte skulle bli bindande for dem som inte var kollektiv-
avtalsbundna. Mot denna bakgrund och under &beropande av
FN-konventionen om avskaffande av alla former av rasdis-
kriminering fann DU det nddvéndigt med ny lagstiftning.

DU konstaterade att det i och for sig vore mojligt att vidga de
straffrittsliga bestimmelserna om olaga diskriminering i 16 kap.
9 § BrB till att omfatta dven arbetsmarknaden, men fann
bevisproblemen inom straffritten si svira att en civilrittslig
lagstiftning, ddr bevisbordan kan uppdelas, var att foredra.
Utredningen lade dirfor fram forslag till civilrattslig lagstiftning
efter modell av ddvarande jamstalldhetslagen (1979:1118) och
med AD som enda forum. Forslaget inneholl skadestdndssank-
tionerat forbud for arbetsgivare mot att gora sig skyldig till
etnisk diskriminering mot arbetssékande och arbetstagare. Aven
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fall dir anstillning av en ensam s¢kande inte kom till stind
skulle omfattas.

I forslaget till lagtext angavs inledningsvis att lagens syfte
skulle vara att skydda envar mot etnisk diskriminering, alltsi
dven personer ur majoritetsbefolkningen. Diskriminerings-
grunden angavs som etnisk tillhorighet, varmed enligt be-
tinkandet forstods ras, hudfirg, etniskt och nationellt ursprung
samt nationalitet i betydelsen medborgarskap. Ett antal typfall
dir etnisk diskriminering skulle anses foreligga angavs i
lagtexten jimte en bevisborderegel med presumtionsansvar.
Vidare stadgades om vissa aktiva atgirder och mdjlighet till
positiv sérbehandling. Jamstilldhetsombudsmannen (JdmO)
foreslogs bli overvakande myndighet.

Remissutfallet

Flertalet remissinstanser var positiva till en lagstiftning mot
etnisk diskriminering i arbetslivet, men de flesta framforde
kritik i olika avseenden mot den utformning lagforslaget fétt.
Aven de positiva remissinstanserna framholl i allménhet att
andra Atgirder i syfte att motverka diskriminering, t.ex.
information, utbildning och arbetsmarknadspolitiska insatser,
skulle vara vil s viktiga som lagstiftning. De tveksamma och
negativa remissinstanserna anforde bl.a. att lagen skulle bli svar
att tillimpa, att utformningen var sddan att den skapade
rittsosikerhet och att det fanns risk for att lagen skulle motver-
ka sitt syfte. Bl.a. mottes forslaget om bevispresumtion av stark
kritik. Fran arbetsgivarhall uttalades ocksa sdrskild kritik mot
bristande samrdd med arbetsmarknadens parter fran utred-
ningens sida.
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4.3 Departementspromemorian En ombudsman
mot etnisk diskriminering

Fragan om lagstiftning mot etnisk diskriminering bereddes efter
remissbehandlingen av DU:s betdnkande vidare inom regerings-
kansliet i ytterligare kontakt med en del remissinstanser. Bl.a.
genomfOrde Arbetsmarknadsdepartementet tre hearings med
arbetsmarknadens parter, invandrarorganisationer och vissa
myndigheter. Dirvid diskuterades olika losningar, frimst avtal
om en viss uppforandekod mellan parterna, en straffrittslig
regel for arbetsmarknaden, motsvarande 16 kap. 9 § BrB, och
en civilrittslig lagstiftning uppbyggd kring en generalklausul
och utan nagon bevispresumtion. Aven en forvaltningsrittslig
reglering efter modell av framjandelagen, som ger stod 4t dldre
arbetstagare och for arbetstagare med nedsatt arbetsfSrmaga, var
aktuell.

Arbetsmarknadens parter forklarade bl.a. att man inte hade
iakttagit ndgon diskriminering nir det gillde dem som redan var
inne pd arbetsmarknaden, men godtog - med undantag for
Svenska Arbetsgivareforeningen - de resultat som DU kommit
fram till om forekomsten av etnisk diskriminering. De flesta
organisationerna framforde uppfattningen att diskriminering
sannolikt var vanligast i samband med anstillning av personal.
Samtliga arbetsmarknadsorganisationer utom LO ansig att en
10sning avtalsvigen var att foredra. Enligt LO skulle problemet
troligen inte gi att 16sa genom avtal, eftersom arbetstagarna
dnda inte utan ett allmint personalpolitiskt avtal skulle kunna
hindra diskriminering vid anstillningar.

Invandrarradets representanter framforde att sivil arbetsgivare
som fackliga foretridare ibland gjorde sig skyldiga till etnisk
diskriminering och att lagstiftning enligt den av DU foreslagna
modellen borde inforas. Vidare ansdg man att det foreldg stora
svérigheter for den som utsatts for diskriminering att veta vart
man skulle vénda sig.
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Myndigheterna var i allménhet positiva till nigon form av
lagstiftning, men negativa till utformningen av DU:s forslag.

Forslaget om en lag uppbyggd kring en generalklausul fick ett
blandat mottagande. Bl.a. framfordes att det med en sddan lag
kunde bli svart att forutse utgingen av en réttslig provning av
ett visst handlande.

Inom Arbetsmarknadsdepartementet utarbetades en pro-
memoria med utgdngspunkt frdn vad som framkommit vid
remissbehandlingen av DU:s forslag till lag mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet och vid de efterfoljande kontakterna.
I promemorian slogs fast att DU inte utarbetat nagot forslag till
straffrittslig reglering och att en sddan 10sning darfor forutsatte
ytterligare utredning, att DU:s forslag till arbetsrittslig lagstift-
ning hade mott hard kritik samt att utkastet till en mer general-
klausulsbetonad lagstiftning ocksa blivit kritiserat fran vissa héll
och att dven det forslaget skulle fordra omfattande Overarbet-
ning och ytterligare remissbehandling innan det kunde ldggas
fram for riksdagen. I promemorian uttalades att FN-konventio-
nen inte kunde anses stilla ett absolut krav pa forbudslagstift-
ning av den typ som DU fGreslagit eller av straffrittslig art.
Vidare sades att de berdrda lagstiftningsalternativen skulle
behdva beddmas i ett mera generellt perspektiv i forhallande till
arbetsgivarnas hittills i princip fria anstéllningsrdtt och mot
bakgrund av en tdnkt ordning med ett generellt diskriminerings-
forbud betrdffande arbetssdkande eller med andra ord krav pa
saklig grund vid anstdllningsbeslut pd den privata delen av
arbetsmarknaden. Det ansags darfor inte mojligt att direkt 1dgga
fram nagot straffrittsligt eller arbetsrittsligt lagforslag. Dess-
utom ansag departementet att det ytterligare borde undersikas
om inte redan géllande rétt pd omradet i hogre utstrdckning dn
hittills kunde anvéndas som ett skydd mot etnisk diskriminering.
Aven ett stillningstagande till behovet av ett forbud mot etnisk
diskriminering i arbetslivet forenat med straff eller skadestind
ansdgs dirfor behdva skjutas pa framtiden.
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I promemorian konstaterades att DU:s forslag om aktiva
Atgirder pi arbetslivets omrade och om olika former av service
och uppféljning lagda hos ett myndighetsorgan hade god
forankring bland remissinstanserna. Mot den bakgrunden lades
ett forslag till lag mot etnisk diskriminering fram, som innebar
inrdttande av en ombudsman och en nimnd mot etnisk dis-
kriminering. Ombudsmannen foreslogs fa uppgifter pa bade det
individuella och det generella planet med sérskild inriktning pé
att motverka diskriminering inom arbetslivet. Forslaget innebar
ocksa att ombudsmannen skulle tilldggas sidrskilda befogenheter
att begidra in uppgifter och halla overldggningar med arbets-
givare.

4.4 Regeringens prop. 1985/86:98 om
invandrarpolitiken

I regeringens prop. 1985/86:98 om invandrarpolitiken uttalades
att lagstiftning har en viktig funktion bade for att ge skydd i det
enskilda fallet och for att pAverka den allménna instéllningen pa
omradet. Foredragande statsridet sade sig emellertid ha tagit
intryck av den kritik som forekommit mot DU:s forslag och
ansig att forslaget inte var en limplig modell for lagstiftning
mot etnisk diskriminering. Nagon godtagbar 16sning med nya
sanktionerade forbudsregler pa arbetslivets omrade ansags Over
huvud taget inte foreligga inom ramen for vare sig straffritten
eller arbetsritten. Ytterligare lagstiftningsatgérder av sddant slag
ansags vara forenade med svéra problem pé centrala rédttsomra-
den och dessutom kunde behovet av sddana atgdrder inte sdkert
bedomas. I stdllet foreslogs i propositionen inrdttandet av en
diskrimineringsombudsman och en ndmnd mot etnisk dis-
kriminering i stort sett i enlighet med departementspromemori-
an. Departementschefen ansig det inte lampligt att i lagen ta in
en uttrycklig men osanktionerad regel om ett forbud mot etnisk
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diskriminering. I stillet foreslogs en inledande lagregel formule-
rad som en dndamalsbestimmelse i avsikt att ge uttryck for
statsmakternas bestdimda avstdndstagande mot etnisk diskrimine-
ring.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering inrittades den 1 juli
1986. Som stdd 4t ombudsmannen inrittades samtidigt nimnden
mot etnisk diskriminering.

4.5 Kommissionen mot rasism och
frimlingsfientlighet

Ar 1987 tillsatte regeringen en parlamentarisk kommission (A
1987:05) med uppdrag att prova vilka atgiarder som borde vidtas
for att bekdmpa rasism och framlingsfientlighet och stimulera
till sddana Aatgirder. Till kommissionen kndts en sirskild
expertgrupp, ledd av DO. Enligt direktiven skulle kommissio-
nens arbete i huvudsak ga ut pa att prova hur gillande lagstift-
ning och dess tillimpning kunde bli effektivare for att bekdmpa
rasism och framlingsfientlighet, att undersoka hur kunskaperna
och medvetenheten om rasism och frimlingsfientlighet kunde
forstirkas och fordjupas genom utbildning och forskning samt
att forstdrka opinionsbildningen mot rasism och frimlingsfient-
lighet i samverkan med folkrorelser och andra organisationer,
arbetsmarknadens parter, kommuner, myndigheter och massme-
dia.

I sin slutrapport, Mdngfald mot .enfald, redovisade kommis- . ..

sionen i del I (SOU 1989:13) bl.a. sin bild av det aktuella liget
i Sverige nir det gillde svenska folkets attityder till invandrare
och flyktingar. I del II (SOU 1989:14) redovisades forslag
rorande lagstiftning och rittsfrigor. Kommissionen fann (SQU
1989:14 s. 88 ff) att rasdiskrimineringskonventionen inte stillde
samma ovillkorliga krav pd generell lagstiftning mot etnisk
diskriminering avseende arbetsmarknaden som man ansig den
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gora betriffande forbuds- och straffregler mot rasistiska
organisationer m.m. i artikel 4. Inte heller enligt andra in-
ternationella instrument befanns nigon absolut skyldighet att
lagstifta foreligga. Kommissionen ansig emellertid att Sverige
enligt rasdiskrimineringskonventionen maste vidta ytterligare
atgirder, eftersom invandrare dven efter inrdttandet av DO-
myndigheten, enligt vad kommissionen hade erfarit, upplevde
sig som sdrbehandlade i negativ riktning. De &tgirder som
kommissionen ansdg stod till buds var lagstiftning eller kollek-
tivavtal. Kommissionens kontakter med arbetsmarknadens parter
hade utvisat att samverkan mellan dessa for att forebygga och
hindra etnisk diskriminering i arbetslivet vore mdjlig, men att
heltickande reglera problemen i kollektivavtal ansigs forenat
med stora svérigheter. Kommissionen ifrigasatte om inte en
civilrdttslig lagstiftning pA omridet skulle kunna motiveras
redan av det skilet att invandrarna otvivelaktigt utgjorde en
utsatt grupp pd arbetsmarknaden. En sddan lagstiftning med
mojlighet till skadestind for den som krinkts skulle ocksi
tillgodose kravet enligt artikel 6 i rasdiskrimineringskonventio-
nen, enligt vilken konventionsstaterna skall tillforsikra var och
en ett verksamt skydd och rittsmedel genom domstolar och
liknande institutioner mot varje krinkande rasdiskriminerande
handling samt rittvis och tillfredsstillande gottgorelse eller
ersittning. Mojligheterna till grupptalan och ritt till skadestand
vid brottet hets mot folkgrupp borde utredas. DO foreslogs bli
utsedd att som sérskilt organ prova klagomal fran personer som
anser sig diskriminerade pad grund av ras och som inte fAtt
upprittelse av tillgéngliga inhemska réttsmedel. DO:s mojlig-
heter att agera kraftfullt bedomdes kunna frimjas om effektiva
rittsmedel gjordes tillgingliga. Kommissionen sade sig inte vilja
foregripa den da forestdende utvirderingen av DO:s arbete, men
betonade dnda att en uppstramning pd lagstifiningssidan borde
Overvigas.
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Remissutfallet

Kommissionens betinkanden remissbehandlades. Det over-
vigande flertalet av de remissinstanser som kommenterade
forslaget att en lagreglering mot etnisk diskriminering i arbets-
livet &nyo borde dvervigas antingen tillstyrkte eller forklarade
sig inte ha nigon erinran mot det. Det gillde bl.a. JK, Dom-
stolsverket, Svea hovritt, Malmo tingsritt, Stockholms tingsritt,
AD, AMS, SIV, Svenska kommunférbundet, SACO/SR,
Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet, Handels-
hogskolan vid Goteborgs universitet, Landstingsforbundet, LO,
Sveriges Advokatsamfund, Riksforbundet finska foreningar i
Sverige och Svenska flyktingrdet. SAF avstyrkte diremot
lagstiftning pA omradet, i forsta hand med motiveringen att det
saknades behov av siddana regler och i andra hand eftersom
lagstiftning enligt foreningen skulle f4 negativa konsekvenser for
invandrarnas majligheter till anstillning och befordran samt for
relationerna pa arbetsplatserna.

4.6 Utvirderingen av DO

For att utvdrdera verksamheten hos ombudsmannen och
nimnden mot etnisk diskriminering tillkallade regeringen under
varen 1989 rittschefen Gertrud Holmquist att som sirskild
utredare (A 1989:01) géra en utvdrdering av verksamheten hos
ombudsmannen och nidmnden. Utvirderingen skulle utgdra
underlag for riksdagens beslut om den fortsatta verksamheten
fr.o.m. budgetéret 1990/91. Enligt direktiven skulle utredningen
kunna foresld fordndringar av verksamhetens inriktning och
organisation eller av gillande regler, om utvirderingen pavisade
behov dirav.

Utredningen redovisade sina slutsatser och forslag i SOU
1989:57, DO och Nimnden mot etnisk diskriminering - de tre
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forsta dren. Dir uttalades att utvirderingen givit vid handen att
DO-myndigheten kommit att uppfattas som ett virdefullt inslag
i svenskt samhillsliv samt att DO redan med de arbetsin-
strument som lagen mot etnisk diskriminering anvisade och de
arbetsmetoder som myndigheten hittills anvént kunde astadkom-
ma goda resultat bdde i enskilda drenden och i den opinions-
bildande verksamheten. Nigra behov av fordndringar av lagen
pévisades inte. Didremot forordades en i viss man annorlunda
handldggning och konstaterades att verksamheten med enskilda
arenden och telefonrddgivning fatt en sddan omfattning att
utokade resurser behovdes. Utvirderingen ansigs inte i sig ha
bekriftat behovet av ett lagreglerat forbud mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet. Vad géllde ndmnden ansags den i en
framtid kunna avvecklas som sjilvstindig myndighet.

4.7 DO:s forslag till lagstiftning mot etnisk
diskriminering i arbetslivet

I DO:s anslagsframstillning for budgetéret 1990/91 angav DO
att han ansag att det borde inforas en lag mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet. DO anforde att det visserligen dnnu inte
handlagts ndgot drende vid DO-myndigheten som skulle ha varit
processbart om DU:s forslag till lagstiftning varit genomfort.
Mycket talade emellertid enligt DO:s erfarenhet for att invand-
rare hade stora problem pé arbetsmarknaden och det kunde inte
uteslutas att en forklaring var just diskriminering. Invandrare
upplevde sig i vart fall som sdrskilt diskriminerade pa arbets-
livets omrade. Lagstiftning var enligt DO emellertid motiverad,
dven om det inte fanns ett akut och pétagligt behov, eftersom
grundldggande virderingar om t.ex. alla ménniskors lika virde
bor bekriftas genom lagar, som medfor konsekvenser for dem
som bryter mot dem, fOr att inte uppfattas som foga forpliktan-
de. Eftersom regering och riksdag fullt ut tagit avstand fran alla
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former av etnisk diskriminering i samhéllslivet, ansdg DO det
vara inkonsekvent att diskriminering fran en enskild arbets-
givare i vissa fall varken var straftbart eller skadestdndsgrun-
dande, sdrskilt som ritten till arbete anses som fundamental i
vart samhille. En lagstiftning pA omrédet borde enligt DO:s
mening inte heller vara kontroversiell. DO hinforde sig till en
av DU redovisad undersokning, enligt vilken 70 % av de
tillfrdgade helt och héllet eller &tminstone med tvekan instimt
i att det borde vara forbjudet for en arbetsgivare att végra
anstilla en person bara for att denne dr invandrare. Parterna pa
arbetsmarknaden hade redan stillt sig bakom principen om
likabehandling. En lag med forbud mot etnisk diskriminering av
arbetssokande skulle enligt DO stridngt taget inte innebdra annat
an att det skulle kridvas av arbetsgivaren att han iakttog god sed
i enlighet med den i AD:s praxis utvecklade allmédnna principen
dven ndr han anstillde arbetskraft. DO anforde ocksd att
tendenser till en etniskt uppdelad arbetsmarknad kunde anas
med Overrepresentation av invandrare i ldginkomstyrken inom
vard, service och industri. En forbudslagstiftning skulle vara ett
sdtt att komma till ritta med detta missforhallande. DO anség
vidare att det vore bist forenligt med FN-konventionen att
lagstifta, sarskilt i den rddande situationen.

I december 1989 Gverldmnade DO till regeringen ett forslag
till lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Det
innebar i korthet féljande.

En sirskild civilrittslig lag med ett allmént hallet diskrimine-
ringsforbud foreslogs. Forbudet var konstruerat for att ge skydd
it enskilda personer som utsatts for etnisk diskriminering.
Forbudet var generellt och riktades sdledes mot s&vél privata
som offentliga arbetsgivare, oberoende av t.ex. arbetsplatsens
storlek. Diskriminering definierades som att pd grund av ras,
hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung sirbehandla nagon pé
ett sitt som var till skada eller nackdel av nigot slag for honom.
Det kridvdes dessutom att det var friga om en uppsétlig och
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otillborlig handling eller underlatenhet fran arbetsgivarens sida.
Det verkliga uppsatet eller avsikten att diskriminera skulle vara
avgorande. Diaremot krivdes inte att en rasistisk instdllning hos
arbetsgivaren foranlett den diskriminerande handlingen. Aven
indirekt diskriminering i betydelsen att en generell foreskrift,
t.ex. om genomgangen svensk grundskola, tillimpades mot en
enskild arbetssokande av utlindsk hirkomst, skulle omfattas av
forbudet, detta dven om arbetsgivaren inte insett men rimligen
borde ha insett den diskriminerande effekten av en viss fore-
skrift. Forbudet avsdg att triffa atgirder som var oacceptabla
enligt den allménna rittskédnslan och stod i strid mot vad som
enligt arbetsrittslig terminologi dr god sed p4 arbetsmarknaden.
Nagon precisering av vilka handlingar som avsigs gjordes inte
i den foreslagna lagtexten. For att diskriminering skulle anses
foreligga krévdes vidare att nigon av diskrimineringsgrunderna
maéste ha varit det huvudsakliga motivet for arbetsgivarens
handlande.

Positiv sdrbehandling foreslogs bli tillaten i vissa situationer,
exempelvis om en arbetsgivare Onskar ge foretride 4t en
landsman eller &t en person som tillhor en minoritetsgrupp eller
en etnisk grupp som dr underrepresenterad pa arbetsplatsen.
Systematisk kvotering avvisades diremot. Diskriminering skulle
enligt forslaget inte heller anses foreligga om hinsynstagande
till ideella eller andra sérskilda intressen av tillricklig tyngd
legat bakom arbetsgivarens handlande. Sikerhetsrisker skulle i
vissa fall accepteras som grund for att sirbehandla invandrare.
I de flesta fall borde det emellertid inte accepteras att utlindskt
medborgarskap i sig antogs medfora sidana risker. Arbets-
givaren skulle enligt forslaget inte kunna motivera sitt handlande
med att det var till fordel for verksamheten, exempelvis att
uteslutande svensk personal skulle ge 6kad omsittning.

Forslaget innebar att diskriminering av sdvil arbetssokande
som redan anstillda skulle forbjudas. Aven om det storsta
behovet av ny lagstiftning forelag betriffande arbetssokande
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ansdg DO att skyddet behdvde kompletteras dven betrdffande
anstéllda, sdrskild nér det giller avbrytande av provanstillning
eller ndr en sddan inte Overgdr i fast anstdllning, vid bl.a.
lonediskriminering samt vad géller arbetstagarkategorier som
inte omfattas av anstdllningsskyddslagen.

Vad giller arbetssokande omfattade skyddet enligt forslaget
inte endast det slutliga anstillningsbeslutet, utan &dven be-
handlingen av de arbetssokande. For att diskriminering skulle
anses foreligga rickte det med att personen blivit missgynnad
under rekryteringsforfarandet. Diskrimineringsforbudet skulle
vidare triffa dven det fall att en ensam arbetssOkande avvisas.
Det skulle inte heller krdvas att den som av diskriminerande
skdl blivit forbigdngen haft bittre meriter 4n den som fatt
arbetet. T.o.m. om en mindre kvalificerad sokande gir miste
om ett arbete kan det vara frdga om diskriminering enligt DO:s
forslag, namligen om det egentliga skilet till att han blivit
forbigangen dr hans etniska ursprung.

DO:s forslag inneholl vissa bevisregler i syfte att i forvig
klargora for parterna vad som skulle krdvas av dem i en
process. DO upptog AD:s forslag i remissyttrandet 6ver DU:s
betdnkande och foreslog alltsd att det skulle ankomma pa
kdranden att gbra sannolikt att arbetsgivaren i sitt handlande
styrts av etniska faktorer. I s fall skulle det vara arbetsgivarens
sak att visa att han haft godtagbara skil for sitt handlande.
Overtridelse av diskrimineringsforbudet skulle enligt forslaget
medfOra skadestdnd for den drabbade. Riitt till ideellt skadestand
skulle tillkomma varje arbetssokande som blivit diskriminerad.
Den som blivit diskriminerad genom att inte ha fatt ett arbete
skulle dven ha ritt till erséttning for ekonomisk skada enligt
allménna skadestandsrittsligaprinciper. Frdgan hur skadestindet
skall bestimmas ndr flera personer samtidigt diskriminerats
foreslogs dverldmnas till rittstillimpningen. Vid diskriminering
i bestdende anstillningsforhéllanden, dir ofta dven andra
arbetsrittsliga regler om skadestdnd torde kunna Aaberopas,

R



SOU 1992:96 Tidigare dverviiganden och forslag

ansag DO att det diskriminerande uppsatet borde hdja nivan pé
skadestdndet. DO foresprikade en allméint hog niva pa skade-
stand pd grund av diskriminering. Jdmkningsmojlighet fanns
emellertid enligt forslaget.

Diskriminerande avtal eller andra réttshandlingar foreslogs bli
ogiltiga pa talan av avtalspart eller pé talan av en enskild som
drabbats av diskriminering antingen till foljd av regler i ett
kollektivavtal eller som sjélv ingétt ett avtal med diskrimineran-
de innehdll eller som utsatts for en ensidig diskriminerande
handling fran arbetsgivarens sida. DO avvisade emellertid
tanken pa att den som inte erhdllit ett arbete skulle kunna ges
rdtt att tilltrdda det.

Forslaget inneholl inte krav pa aktiva atgirder av arbetsgivare
for att motverka diskriminering pa arbetsplatsen. I stillet skulle
DO arbeta pd ett allmidnt plan mot bl.a. diskriminerande
anstillningspolitik. Tanken pa att DO skulle ha en processforan-
de roll som ombud for den som diskriminerats avvisades.
Tvister angfende diskrimineringsforbudet skulle handléggas
enligt reglerna i arbetstvistlagen. Den som ansag sig diskrimine-
rad skulle fa ritt att fa skriftliga uppgifter fran arbetsgivaren for
att kunna bedoma om diskriminering verkligen &gt rum.

4.8 DO:s forslag angdende det framtida
arbetet mot diskriminering

I en skrivelse till invandrarministern den 21 november 1989
framforde DO myndighetens egna synpunkter, dnskemél och
forslag infor framtiden. DO ansag for det forsta att verksam-
heten borde fa fortsitta pa i stort sett samma vis under ytterliga-
re nigra &r samt att dérefter en ny utvérdering borde goras. I
oOvrigt inneholl skrivelsen foljande synpunkter.

Det positiva i DO:s roll bor komma till béttre uttryck i
motivuttalanden, t.ex. genom att man dér klarare understryker

93



Tidigare dverviganden och forslag SOU 1992:96

uppgiften att verka for etnisk rittvisa och inte bara det negativa
att motverka etnisk diskriminering. Det har visat sig littare i
manga sammanhang att forklara att DO skall verka for rittvisa
oavsett etniskt ursprung an att gora begripligt att vissa grupper
pa etnisk grund skall ha sarskilt stod och skydd.

Kommande motivuttalanden till DO-lagen bor dven innehalla
en erinran om att DO skall engagera sig i arbetet mot rasism
och frimlingsfientlighet, ndgot som nu saknas. Det har visat sig
att DO:s verksamhet till stor del kommit att gi ut pa sidant
arbete. Av motiven bor ocksé tydligare dn i dag framga att DO
skall verka for att den som drabbas av etnisk diskriminering fir
rdd och stod pa sin ort. DO skall darfor sprida kunskap dver
hela landet om vad etnisk diskriminering ir, i vilka former den
vanligast forekommer och vilka rittsmedel som star till buds.

Enligt lagen skall DO:s huvuduppgift vara att motverka etnisk
diskriminering i arbetslivet och, sekundirt, i samhillslivet i
Ovrigt. Arbetslivet har ocksa pa skilda sitt statt i fokus for DO:s
verksamhet hittills. DO méste emellertid i stor utstrickning och
pé ett flexibelt sdtt anpassa sina insatser efter vad den aktuella
situationen krdver. En gynnsam utveckling pa arbetsmarknaden
och inforandet av lagstiftning mot etnisk diskriminering i
arbetslivet bor t.ex. fa till foljd att DO andrar inriktning pa sitt
arbete. 2 § lagen mot etnisk diskriminering bor dirfor dndras sa
att den sérskilda betoningen pa arbetslivet tas bort.

Slutligen framférde DO att det borde vara ett klart uttalat krav
att DO skall vara jurist, eftersom svara fragor pA mycket skilda
rittsomrdden oavbrutet uppkommer i verksamheten. DO var
ocksd i ett ldngre perspektiv inne pa tanken pi en gemensam
ombudsman mot olika former av diskriminering.

I juni 1991 dverldimnade Peter Nobel, infor sin avging frin
befattningen som ombudsman mot etnisk diskriminering, ett
forslag till forandringar med syfte att fi till stind en vil
fungerande organisation for arbetet mot olika former av
diskriminering och liknande orittvisor.
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Nobels forslag gar ut pa att JimO:s och DO:s funktioner slas
ihop till en, kallad ombudsmannen for miénskliga rittigheter
(RO). Den nye ombudsmannens uppdrag bor enligt forslaget
vidgas till att omfatta alla former av diskriminering och
liknande orittvisa. 1 Ovrigt foreslds foljande. En befattnings-
havare vid RO:s kansli far ett sédrskilt ansvar att bevaka barns
ritt, sdrskilt i enlighet med FN-konventionen ddrom. RO ges
befogenhet att gora utredningar och framstilla forslag, men inte
att utova tillsyn. RO skall i samarbete med statliga och kommu-
nala myndigheter, enskilda foretag, sammanslutningar och
institutioner verka dels for att enskilda lokalt skall kunna ta till
vara sin rédtt och nyttja befintliga rdttsmedel, dels for att
generella atgérder vidtas for att Oka rdttvisan i sambhillet.
Tanken ér att RO skall tjdna som en central killa till kunskap,
initiativ och inspiration pd antidiskrimineringsomradet och
koncentrera sina anstrdngningar i enskilda drenden till sidana
som dr principiellt viktiga och didr meningsfulla insatser kan
goras.
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5 Utlandska forhallanden

Nedan foljer en ytterst kortfattad redogorelse for situationen vad
géller lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet i de
lander som frdmst kan antas vara av intresse som jamforelse.

3.1 Danmark

I Danmark finns inget lagstadgat forbud mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet. Inom den offentliga sektorn ger emellertid
forvaltningsloven och allménna forvaltningsrittsliga regler ett
generellt skydd mot sérbehandling utan saklig grund, som kan
antas gilla ocksd etnisk diskriminering. Vidare anses utan stod
i lag forbud mot olika behandling gélla pa savil den offentliga
arbetsmarknaden som inom den kollektivavtalsbundna sektorn
av den privata arbetsmarknaden. Detta anses f6lja av Danmarks
folkréttsliga ataganden, bl.a. anslutningen till FN:s rasdis-
krimineringskonvention.

52 Finland

I 17 § lagen om arbetsavtal finns ett allmént diskrimineringsfor-
bud. Enligt bestimmelsen skall arbetsgivaren beméta sina
arbetstagare opartiskt sd att ingen utan fog ges en annan
stillning dn andra pd grund av bord, religion, kon, alder,
politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet eller nigon annan
ddrmed jamforlig omstdndighet. Etnisk tillhorighet anses kunna
utgora en acceptabel orsak till sdrbehandling endast i absoluta
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undantagsfall. Vad som stadgas om opartiskt bemédtande av
arbetstagare skall tillimpas ocksa i anstédllningssituationer.

Utgangspunkten dr alltsd att arbetsgivaren med beaktande av
omstidndigheterna maste bemota alla sina arbetstagare pA samma
sdtt. Arbetsgivaren fir siledes inte ge arbetstagare olika
stdllning utan att den olika behandlingen kan motiveras pa ett
sakligt och acceptabelt sétt av praxis i branschen eller av den
enskilde arbetstagarens uppgifter, erfarenhet, forfarenhet eller
yrkeskunnighet. Vad som dr godtagbart kan variera mellan olika
arbetsplatser beroende pé t.ex. vad som tidigare gdllt pa just
den arbetsplatsen, pd fOretagets personalpolitik eller pa arbets-
platsens storlek. Arbetets sakliga innehdll spelar vidare roll for
vad som dr godtagbar sdrbehandling. Att krdva religios Gver-
tygelse av den som skall handha kyrkliga arbetsuppgifter ar
t.ex. godtagbart.

Kravet pa likabehandling géller i alla situationer, t.ex. vid
turordning fOor uppsdgning och vid arbetsledningsbeslut.
Arbetsgivaren méste t.ex. vilja ut arbetstagare som skall f& nya
arbetsuppgifter eller utbildning pd ett objektivt acceptabelt sitt.

Diskrimineringsforbudet triffar arbetsgivare som avsiktligt
forsitter sina arbetstagare i olika stéllning for t.ex. deras bords
eller religions skull, oberoende av om arbetsgivaren haft som
bestimt syfte att diskriminera. En arbetsgivare som bryter mot
diskrimineringsforbudet i lagen om arbetsavtal doms till boter
eller fangelse i hogst tre manader.

5.3 Norge

Arbetsmiljolagen av den fjdrde februari 1977 nr 4 innehéller ett
forbud mot att i platsannonser eller pd annat sitt krdva att en
arbetssokande uppger sin instéillning till politiska, religiosa eller
kulturella frdgor eller om han dr medlem av en arbetstagarorga-
nisation. Arbetsgivare forbjuds ocksé att pd annat sdtt forsoka
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fd kidnnedom om arbetstagares instédllning i sddana frigor eller
om deras fackliga tillhorighet (55 A §). Bestimmelserna giller
inte om uppgifterna behovs pa grund av arbetets karaktir eller
om arbetsgivarens verksamhet gir ut just pd att frimja viss
politisk, religios eller kulturell instdllning och arbetet i friga ar
av betydelse for att syftet skall kunna nds. I sddana fall skall det
emellertid anges i platsannonsen att upplysningar kommer att
krdvas. Avsikten med bestimmelserna &r att hindra att nigon
utestdngs frén arbetslivet p& grund av politisk hallning, religios
tro, kulturell bakgrund eller medlemskap i arbetstagarorganisa-
tion. I Gvrigt saknas norsk lagstiftning pd omradet.

5.4 Frankrike

Den franska lagstiftningen mot etnisk diskriminering i arbets-
livet finns dels i strafflagen, Code pénal, dels i arbetslagen,
Code du travail.

Enligt artikel 416 i Code pénal skall den som végrat en person
anstdllning eller som avskedat en person pi grund av dennes
ursprung, tillhorighet eller icke-tillhorighet till viss etnisk
grupp, nationalitet, ras eller religion eller som erbjudit nigon
anstillning pd grund av ndgot av dessa skil straffas med
fangelse i lagst tvd ménader och hogst ett ar och/eller boter om
minst 2 000 FRF och hogst 20 000 FRF. Enligt bestimmelsen
ar det vidare bl.a. straffbelagt att pd angivna grunder fGrsvara
for en annan fysisk eller juridisk person att utdva ekonomisk
verksamhet.

Enligt artikel 187-1 i Code pénal straffas en statstjansteman
eller annan person som i sin egenskap av representant for staten
med vett och vilja nekar en annan person en denne tillkomman-
de rédttighet pd grund av dennes ursprung, kon, familjesituation,
tillhorighet eller icke-tillhorighet till viss etnisk grupp, religion
eller ras. Pafoljden dr fangelse i minst tvA manader och hogst
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tva ar och/eller boter om minst 3 000 FRF och hogst 40 000
FRF.

Enligt Code du travail skall fransmén och utldnningar behand-
las lika av arbetsgivaren. Vidare stadgas i artikel L 122-45 i
lagen att en lontagare inte far utsittas for sanktion eller avsked
pa grund av dennes ursprung, tillhorighet till etnisk grupp,
nationalitet eller ras.

I praxis har forekommit fillande domar mot arbetsgivare som
vagrat att anstilla en person pa grund av att denne var utlidn-
ning, som vigrat fullfélja provanstillningstid for en anstilld
med utldndsk hirkomst samt som tillkédnnagivitarbetserbjudande
med restriktioner vad gillde personer "med firg".

53 Kanada

I Ontarios lag om minskliga rittigheter siigs att alla har riitt till
lika behandling with respect to employment utan diskriminering
pa grund av bl.a. ras, hudfirg, etniskt ursprung eller nationali-
tet. Forbudet omfattar dven fall dir villkor eller krav pa vissa
kvalifikationer stills upp eller dir dverviganden gors som i sig
inte utgor forbjuden diskriminering, men som skulle leda till
uteslutning, kvalificering eller foretride for t.ex. viss etnisk
grupp. Forbudet omfattar emellertid inte sidana fall, om
villkoret osv. dr rimligt och bona fide i sitt sammanhang eller
om situationen uttryckligen dr undantagen i lagen.

Ar 1986 infordes en sirskild lag mot diskriminering i arbets-
livet, Employment Equity Act, vars efterlevnad dvervakas av en
juristkommission, Human Rights Commission. Kommissionen
for talan i mdl om diskriminering av visible minorities. Arbets-
givare kan avkrdvas information om den etniska samman-
sattningen hos arbetsstyrkan och arbetsformedlare ir skyldiga att
anmila fall av missténkt diskriminering.
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Endast foretag med anstdllda fran olika etniska grupper anlitas
vid upphandling i kommuner, provinser och pé federal niva i
Kanada.

5.6 Nederldnderna

I grundlagen finns ett allmint diskrimineringsforbud, som
omfattar ocksé rasdiskriminering. Den 1 februari 1992 trddde
tvd nya bestimmelser i strafflagen i kraft som bl.a. avser
arbetsmarknaden. Enligt den ena dr det straffbart for den som
utovar ett dmbete eller yrke eller som driver ett fOretag att
avsiktligt diskriminera mot personer pd grund av deras ras.
Pafoljden dr fingelse i hogst sex ménader eller boter. Enligt den
andra dr det straffbart for samma kategorier att dver huvud
taget diskriminera ndgon pd grund av dennes ras, religion,
livsinstdllning, kon eller sexuella 1dggning. Straffet for sddan
icke avsiktlig diskriminering dr fangelse i hogst tvd méanader
eller boter.

Det dr vidare mdjligt for den som blivit diskriminerad att fora
civil talan om skadestdnd. Endast f& sddana processer har
emellertid forekommit.

En helt ny lagstiftning om likabehandling p4 nistan alla
omraden av samhillslivet, oavsett ras, kon, religion och sexuell
laggning, forbereds ocksd. Den skall Gvervakas av en ny
myndighet, Kommissionen for likabehandling.

Arbetslosheten bland minoriteter dr mycket hogre &n bland
majoritetsbefolkningen. P4 den nederldndska arbetsmarknaden
har med anledning ddrav nyligen triffats avtal mellan de storsta
arbetsmarknadsorganisationerna om att 60 000 arbetslosa
personer ur befolkningsminoriteter skall hjilpas till arbete under
en fyradrsperiod. Parlamentet har aviserat att lagstiftning for att
understddja Overenskommelsen kommer att bli nodvéndig.
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5.7 Storbritannien

Etnisk diskriminering i arbetslivet behandlas i the Race Rela-
tions Act fran ar 1976. (Lagen giller inte i Nordirland.) Lagen
innebdr i princip ett forbud mot diskriminering pa etnisk grund
i frdga om anstillning, utbildning, tillgang till varor och tjénster
samt tilltrdde till t.ex. bostdder. Positiv sirbehandling, t.ex. for
att kompensera tidigare diskriminering &r tilldten. Lagens
efterlevnad Overvakas av the Commission for Racial Equality,
ett statligt organ som skall verka mot forekomsten av dis-
kriminering och frimja lika mdjligheter och goda relationer
mellan olika etniska grupper. Kommissionen skall halla
regeringen underrittad om hur lagen verkar och sprida in-
formation om lagstiftningen. Kommissionen har ritt att bitrdda
enskilda som utsatts for diskriminering, bl.a. genom att vicka
talan vid domstol.

The Race Relations Act dr mycket detaljerad. Forbudet for
arbetsgivare att diskriminera géller sivdl direkt som indirekt
diskriminering och diskriminering genom victimisation, dvs.
trakasserier till foljd av att ndgon pdtalat, anmilt eller vittnat
om diskriminering. Direkt diskriminering definieras som att en
person on racial grounds, av etniska orsaker, behandlar en
annan person mindre formanligt, &n vad han behandlar eller
skulle behandla nigon annan. Det édr den diskriminerade som
har att visa pd en jimforelse mellan hur han blivit behandlad
och hur nagon med annan etnisk tillhorighet blivit behandlad.
Personernas relevanta forhallanden maste vara desamma eller i
huvudsak lika. Med indirekt diskriminering avses en behandling
som formellt dr lika, men som far diskriminerande effekter pa
en speciell etnisk grupp genom att andelen individer i gruppen
som kan uppfylla det formella kriteriet &r védsentligt ldgre dn
andelen i andra etniska grupper och att kravet verkar till
individens nackdel genom att han inte kan uppfylla det. For att
det skall vara frdga om indirekt diskriminering i lagens mening
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krdvs vidare att den diskriminerande inte kan visa att kravet ir
berdttigat och beror pa andra orsaker én den etniska faktorn.
Hur jimforelsen mellan olika etniska grupper skall ga till har
overldmnats &t rittstillimpningen att avgora i varje enskilt fall.

En arbetsgivare far inte diskriminera vid anstillning, vid
antagning till utbildningsplats eller vid uppdragsavtal. Forbudet
tar sikte pd tre former av diskriminering. Det ir for det forsta
forbjudet att anvinda ett diskriminerande rekryteringsfor-
farande, exempelvis att instruera personalanstillare eller
arbetsformedling att agera diskriminerande. Denna form av
diskriminering kan angripas iven av den som inte sokt arbete
hos arbetsgivaren. For det andra dr det forbjudet att erbjuda
diskriminerande anstillningsvillkor och for det tredje dr det
forbjudet att underlata att erbjuda en person anstillning.

En arbetsgivare far inte heller diskriminera nigon redan
anstélld vid befordran, omplacering, utbildning eller uppsigning
eller i friga om formaner eller liknande.

Aven den som beordrar eller formar ndgon att diskriminera,
liksom den som utévar patryckningar pa nigon att diskriminera
eller som medverkar till att en diskriminerande handling
kommer till stdnd drabbas av lagens forbud. En arbetsgivare ir
ddrutover ansvarig for allt diskriminerande beteende som en
anstélld gor sig skyldig till samt for vad arbetsgivarens ombud
foretar sig inom sina befogenheter. I dessa fall omfattas bade
arbetsgivaren och den anstillde resp. ombudet av forbudet.
Undantag gors for fall dir arbetsgivaren kan visa att han gjort
allt vad som kan begiras for att forebygga den anstilldes
olagliga handlande i det enskilda fallet eller i allminhet.

Det finns flera undantag fran diskrimineringsforbuden. T.ex.
géller de inte i frAga om anstillning i arbetsgivarens hushall och
inte heller nér tillhorigheten till en viss etnisk grupp ir en
genuine occupational qualification, dvs. en saklig forutsittning
for arbetet.
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Enligt lagen &r det vidare forbjudet att diskriminera ndgon vid
bildande av ett bolag eller i ett bolagsforhdllande om det &r
frdga om bolag med fler dn fem deldgare. Lagen innehller
ocksé forbud mot diskriminering fr&n arbetsmarknadsorganisa-
tioners, yrkessammanslutningars och arbetsformedlingars sida,
liksom vid arbetsmarknadsutbildning och annan yrkesutbildning.
Forbud finns ocksd mot diskriminering i samband med auktori-
sation eller motsvarande for visst yrke.

Sarskilda bestdimmelser i lagen innebdr vidare att discri-
minatory practices inte fir forekomma. Tanken &r att man skall
kunna angripa t.ex. villkor eller rutiner som si effektivt
utestinger personer av visst etniskt ursprung att ingen ens
forsoker komma i atnjutande av t.ex. formanen eller anstill-
ningen och dir dérfor inte ens indirekt diskriminering kan
pavisas i ett enskilt fall. Vidare kan det enligt lagen vara
forbjudet att publicera eller 1ata publicera t.ex. en annons som
kan anses visa en avsikt att diskriminera.

En enskild person som anser sig diskriminerad kan védnda sig
till specialdomstolar for fragor pé arbetslivets omrade, industrial
tribunals. Domstolen bestir av en lagfaren ordforande och tva
lekmidn med erfarenhet frén anstillning inom industri eller
handel. Domstolsforhandlingarna skall foregds av obligatorisk
medling.

Domstolen kan forklara vem av parterna som har ritt, ddoma
ut skadestand samt foreldgga svaranden att vidta en viss atgard,
t.ex. befordra den diskriminerade arbetstagaren inom viss tid.
Det utdomda skadestdndet kan omfatta bide ersdttning for
ekonomisk skada, exempelvis utebliven 16n, och kompensation
for den krdnkning som diskrimineringen inneburit. Det samman-
lagda skadestdndsbeloppet far emellertid inte, inkl. det "vite"
som arbetsgivaren kan fa betala for att inte ha foljt domstolens
foreldggande, Overstiga ett viss i lag bestdmt belopp (£ 8.500 ar
1987). Domstolens beslut kan dverklagas till the Employment
Appeal Tribunal.
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The Commission for Racial Equality kan pa eget initiativ eller
pa order av inrikesministern inleda forundersokning angdende
misstdnkt diskriminering frén en arbetsgivares sida. Kommissio-
nen kan ocksa bitrdda enskilda som behdver hjilp infor eller vid
en ratteging.

5.8 Tyskland

I Tyskland finns ingen lagstiftning mot etnisk diskriminering i
arbetslivet. Nagon sddan lagstiftning dr inte heller planerad,
men frdgan har diskuterats under senare Aar.

3.9 USA

I USA finns ett svdroverskddligt system av réttsregler i lagstift-
ning och praxis pa olika federala och delstatliga nivier. Bl.a.
finns regler om affirmative action, foreliggande att vidta
atgdrder av visst slag, t.ex. kvetera in missgynnande etniska
grupper i ett foretag, som villkor for att foretag skall fa
offentliga uppdrag. Nyligen enades presidenten och kongressen
om ett lagforslag som skall ge anstéllda vidgad ritt att stimma
arbetsgivare for diskriminering pd grund av kon eller etnisk
tillhorighet. Pa delstatlig niva finns bl.a. kvoteringsregler eller
regler om positiv sdrbehandling, sa t.ex. i Kalifornien.

Pa federal niva antogs ar 1964 en ny Civil Rights Act, som
forbjod diskriminering inom ett stort antal omriden, frimst
inom arbetsmarknad och utbildning. US Equal Employment
Opportunities Commission (EEOC) skapades for dvervakning
av Title VII i lagen, som forbjuder diskriminering pd grund av
ras, hudfirg, trosbekinnelse, kon eller nationellt ursprung. Bade
arbetssokande och arbetstagare atnjuter enligt Title VII skydd
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mot diskriminering frin bl.a. arbetsgivares, arbetsformedlingars
och fackforeningars sida. Diskriminering vid anstéllning,
uppsigning, befordran, platsannonsering och uppstillande av
anstillningsvillkor m.m. &r forbjudet. Lagen giller endast
arbetsgivare med 15 eller fler anstdllda. Diskrimineringsfor-
budet innebir bl.a. att en arbetsgivare inte far stilla dverdrivna
krav pa t.ex. kunskaper i engelska eller uttal. EEOC dvervakar
dven bl.a. 1964 ars Equal Pay Act, som forbjuder 16nediskrimi-
nering. Kommissionen handldgger ca 65 000 drenden arligen
(1988), varav ungefir hidlften ror etnisk diskriminering.

Antidiskrimineringsbestimmelser Aaterfinns ocksd i the
Immigration Reform and Control Act (IRCA) frdn &r 1986.
Lagen forbjuder bl.a. diskriminering frdn arbetsgivares sida pa
grund av nationellt ursprung. Diskrimineringsforbudet giller
bl.a. for arbetsgivare med mellan 4 och 14 anstéllda. Dessutom
finns ett forbud mot diskriminering i vissa fall pd grund av
medborgarskap som giller arbetsgivare med mer én tre an-
stdllda. Lagens efterlevnad Overvakas av the Office of Special
Counsel for Immigration-Related Unfair Employment Practices
under justitiedepartementet.

US Commission on Civil Rights inréttades &r 1957 och har till
uppgift att bl.a. studera den rittsliga utvecklingen i frdga om
diskriminering och likvirdigt lagligt skydd under konstitutionen
samt att utvirdera federala lagar och federal politik i Ovrigt i
friga om diskriminering etc. Kommissionen anordnar hearings
centralt och lokalt, samarbetar med state advisory committees,
som upprittats i alla delstater, samt samrader med och forsdker
paverka federala och delstatliga myndigheter, organisationer,
foretag och enskilda i syfte att minska negativ sdrbehandling pa
grund av hudfirg, ras, trosbekdnnelse, kon, handikapp eller
nationellt ursprung. Kommissionen har utsatts for kritik for
bl.a. bristande effektivitet och didrfor drabbats av minskande
anslag allt sedan Reagan-tiden.

106



SOU 1992:96 Utldndska forhdllanden

Begreppet affirmative action anvéndes forsta gangen i en
presidentorder ar 1967 angdende de krav som den federala
regeringen stdllde pd foretag for att avtala om leveranser till
staten, ndmligen att foretagen skulle vidta positiva atgirder till
forman for bl.a. diskriminerade etniska minoriteter. Sedan dess
har affirmative action kommit att innebdra att fOretag, ut-
bildningsanstalter och andra institutioner som mottar federala
bidrag eller pd annat sitt ingar avtal med den federala stats-
makten skall vidta &tgidrder for att Oka antalet anstillda eller
antagna till utbildning ur sddana grupper som tidigare varit
forfordelade. Jdmlika mojligheter anses inte tillrackligt, utan
syftet dr att dven pa kort sikt uppna jamlika resultat. De som
alaggs affirmative action skall ocksa sdtta upp mal och tidtabel-
ler som skall foljas i rekryteringsarbetet och tjana som grund
for utvédrderingar. Foreldgganden om affirmative action i olika
avseenden kan utfirdas av domstol, men det kan ocksd vara
frdga om frivilliga dtaganden.

Systemet med affirmative action har varit mycket debatterat
och kritiserat ocksa inom den federala administrationen. Hogsta
domstolen (HD) har i ett flertal uppmarksammade avgéranden
behandlat affirmative action. I tva fall har domstolen haft att
avgdra om systemet stitt i Overensstimmelse med den ameri-
kanska konstitutionen. I "Backe-fallet" fran &r 1978 fastslog HD
att etniska preferenser vid antagning till utbildning, men
ddremot inte regelritt kvotering, stod i Gverensstimmelse med
konstitutionen. I "Johnson-fallet" fran ar 1987 ansig domstolen
att kvinnor eller medlemmar ur etniska minoriteter fir anstillas
eller befordras fére min eller majoritetsmedlemmar som #r
nagot mer kvalificerade om syftet dr att uppnd representativitet
i arbetsstyrkan for befolkningen i det omrade dir ett foretag
verkar.
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5.10 Osterrike

I Osterrike finns ingen speciell lag mot diskriminering i
arbetslivet. Inte heller dr en sddan planerad.

P& grund av den mycket heterogena sammansittningen i det
gamla kejsardomet garanterades emellertid redan i forfattningar
frdn &ren 1867 och 1920 alla medborgare (oavsett hirkomst)
lika rittigheter sdvil privat som i yrkeslivet. Dessutom garante-
ras alla som bor i Osterrike vedertagna minskliga rdttigheter.
Vad giller diskriminering i arbetslivet kan sidan dock endast
dberopas efter ett formellt anstdllningsforfarande och inte vid
besdttande av tjdnster.

Sull EG

Allmint kan ségas att EG-ritten vilar pa respekt for de ménskli-
ga rittigheterna. Diskriminering pa etnisk grund anses dirfor
inte forenlig med EG:s allminna rittsgrundsatser. Frigan om
lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet har inte varit
aktuell pd EG-niva. EG antog emellertid 4r 1986 en deklaration
mot rasism och frimlingsfientlighet, den s.k. Evrigenes
deklaration. Deklarationen har ingen bindande verkan.

For ndrvarande diskuteras immigrations- och migrationsfragor
livligt inom EG. Den fria rorligheten vad giller arbetskraft
inom Gemenskapen innebir att medlemsldnderna Atagit sig att
inte diskriminera arbetstagare fradn Ovriga medlemsstater.
Diskrimineringsforbudet giller varje form av sirbehandling pa
grund av medborgarskap i friga om anstillning samt avloning
och andra arbetsvillkor. Reglerna om arbetskraftens fria
rorlighet innebér ocksa bl.a. ritt att ta med sin familj, ritt till
likabehandling i frdga om social sidkerhet, ritt att kvarstanna i
landet ocksd sedan anstillningen upphort, avskaffande av
restriktioner vad giller resor mellan medlemslinderna och
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vistelse ddr samt samordning av vissa regler vad giller utlin-
ningars resor och vistelse med hinsyn till allmin ordning,
sdkerhet och hdlsa. Kommissionen har nyligen uttalat att det
finns svagheter i olika lidnders lagar som kan anvindas for att
hindra anstéllningar och service. Kommissionen har ocksa
beslutat verka mot rasism och framlingsfientlighet, bl.a. genom
att stdlla storre krav p4 medlemsldndernas antidiskriminerings-
lagstiftning.
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6 Behovet av lagstiftning

I utredningens uppdrag ingdr att géra en beddmning av behovet
av lagstiftning. Hiri far anses ligga krav pa en bedomning av
savil den faktiska forekomsten av och/eller risken for etnisk
diskriminering pa arbetsmarknaden som av rittsliget.

6.1 Behovet bedomt mot bakgrund av
internationella ataganden

De internationella konventioner som Sverige anslutit sig
till innebér inte ndgon absolut skyldighet att lagstifta mot
etnisk diskriminering i arbetslivet. Likvil vore det mest
forenligt med konventionernas syfte att infora lagstift-
ning.

Sveriges internationella 4taganden vad giller frigor med
anknytning till etnisk diskriminering i arbetslivet framgar i
huvudsak av redogorelsen i kapitel 2.

I likhet med t.ex. Kommissionen mot rasism och frimlings-
fientlighet har utredningen funnit att den nirmare innebdrden av
de centrala internationella Overenskommelserna vad giller
skyldighet att lagstifta mot etnisk diskriminering i arbetslivet
inte helt ldtt later sig bestimmas. Detta giller bidde FN:s
rasdiskrimineringskonvention och ILO:s konvention nr 111.
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Betridffande rasdiskrimineringskonventionen kan det rida
tveksamhet frdmst om hur artikel 5 skall tolkas. Enligt lydelsen
dr staterna skyldiga att forbjuda och avskaffa rasdiskriminering
i alla dess former och att tillforsdkra envar, utan 4tskillnad pa
grund av ras, hudfirg eller nationellt eller etniskt ursprung,
likhet infor lagen, sdrskilt vad avser t.ex. ekonomiska och
sociala rittigheter som ritten till arbete, till fritt val av an-
stdllning, till rdttvisa och gynnsamma arbetsvillkor, till skydd
mot arbetslshet, till lika 16n for lika arbete och till rittvis och
gynnsam 10n for arbete osv. Inom rasdiskrimineringskommittén
har det funnits skilda uppfattningar om vad artikeln stiller for
krav pd staternas nationella lagstiftning. Artikeln har antingen
uppfattas innebdra endast att den nationella lagstiftningen inte
far vara diskriminerande i den man de uppriknade rittigheterna
dr tillforsdkrade enligt denna eller tolkats si att staterna ocksé
ar skyldiga att i lag verkligen tillforsékra envar de uppriknade
rdttigheterna. Lydelsen tyder snarast pi att den forstnimnda
tolkningen skulle vara riktig. Inte heller i Ovrigt innebdr
rasdiskrimineringskonventionen nigon ovillkorlig skyldighet att
lagstifta mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Den foreskriver
emellertid att staterna skall fora en politik som syftar till att
avskaffa rasdiskriminering och aldgger dem att forbjuda och
med alla ldmpliga medel, ddribland den lagstiftning som
omstdndigheterna pdkallar, gora slut pd rasdiskriminering frdan
personers, gruppers eller organisationers sida (artikel 2). Det
kan darfor dtminstone ségas ligga mest i linje med konventio-
nens intentioner att infora lagstifning dven pa arbetslivets
omr&de. Avsaknaden av svensk lagstiftning mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet har ocksa flera ganger uppmaérksam-
mats av ledamdter av rasdiskrimineringskommittén.

Vad betréffar ILO-konventionen nr 111 innebdr inte heller
denna ndgon absolut skyldighet att lagstifta mot diskriminering.
Sverige har enligt konventionen Aatagit sig att utforma och
tilldmpa en nationell politik, avsedd att genom metoder,
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anpassade efter landets forhdllanden och praxis, framja
likstalldhet med avseende & mdjligheter och behandling i frdga
om anstdllning och yrkesutdvning i syfte att avskaffa varje dis-
kriminering i ndmnda hdnseende. Enligt utredningens upp-
fattning dr det ldmpligt att soka uppfylla detta itagande bl.a.
genom att infOra lagstiftning mot etnisk diskriminering i
arbetslivet. Detta giller inte minst sedan den oberoende
expertkommitté som Overvakar konventionens efterlevnad ir
1990 riktat en begiran till den svenska regeringen att i lag
infora ritt till erséttning for den som drabbats av diskriminering
i anstéllning eller sysselsittning.

Utredningen har allts3 funnit att Sverige folkrittsligt inte &r
absolut forpliktat att infora lagstiftning pAd omridet, men att
lagstiftning likvél skulle rimma vil med syftet med triffade
internationella dverenskommelser.

Inte heller anpassning till EG forefaller krdva lagstiftning av
aktuellt slag. De dndringar av den svenska utlinningslagstift-
ningen som pdkallats av principen om arbetskraftens fria
rorlighet mellan EG- och EFTA-ldnder har behandlats i annat
sammanhang (regeringens prop. 1991/92:170). Aven i EG-
sammanhang har emellertid betydelsen av nationell lagstiftning
mot rasdiskriminering uppmérksammats. Aven vid beaktande av
EG-aspekten anser utredningen dirfor att det mesta talar for att
svensk lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet infors.
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6.2 Behovet bedomt mot bakgrund av
rittsldget i Sverige

Nuvarande rittsregler ger inte ett tillrackligt gott skydd
mot etnisk diskriminering.

I kapitel 3 har gillande riitt redovisats. Dér framgdr att det inte
finns nagot allmint forbud mot etnisk diskriminering i arbets-
livet. P4 den offentliga sidan finns visserligen det grundldggan-
de kravet pa saklighet och opartiskhet i all offentlig forvaltning.
Ett tillsittningsbeslut pa den statliga sidan kan dverklagas under
pastdende att det inte vilar pa saklig grund. Inte heller pa den
offentliga sidan #r emellertid en arbetssokande beréttigad till
skadestind pa grund av ett diskriminerande beslut. LAS ger de
flesta arbetstagare skydd mot t.ex. diskriminerande uppségning.
Lagen omfattar emellertid inte alla arbetstagare. Kollektivavtals-
bundna arbetsgivare som utdvar sin arbetsledningsritt pa ett
diskriminerande sitt kan bli skadestindsskyldiga for brott mot
kollektivavtalets krav pi iakttagande av god sed. Det &ir
emellertid osikert hur vidstriickt skydd principen om god sed pa
arbetsmarknaden ger.

Aven om det siledes kan pdstds att en rad diskriminerande
forfaranden ir Atkomliga med nuvarande réttsregler saknas ett
grundliggande skydd som kan &beropas av samtliga arbets-
sokande och arbetstagare. For ndrvarande ir regelsystemet s&
svarGverskadligt att mojligheterna att tillgripa rittsliga medel
inte kan forvintas alltid tas till vara. Inte minst av denna
anledning foreligger det enligt utredningens uppfattning fran
rittsliga utgangspunkter behov av en lagstiftning som uttryckli-
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gen vénder sig just mot etnisk diskriminering. Till detta
kommer att dagens regelsystem ir for otydligt for att fylla en
normskapande funktion.

6.3 Behovet bedomt mot bakgrund av de
faktiska forhédllandena pé arbetsmarknaden
och risken for diskriminering

Omfattningen av etnisk diskriminering pA den svenska
arbetsmarknaden kan inte bedomas. Att diskriminering
forekommer far ddremot anses klarlagt. Det finns risk
for 6kad diskriminering.

Vad avser de faktiska forhdllandena har utredningen - frimst
med hénsyn till den begrinsade tid som stir till forfogande -
forstatt uppdraget sa att beddmningen skall goras mot bakgrund
av i huvudsak redan framtaget material samt pa grundval av den
aktuella kunskap om forhallandena som finns inom utredningen.
Det antas av de flesta bedomare att etnisk diskriminering i
ndgon min forekommer i svenskt arbetsliv. Férekomst och
utbredning av diskriminering pa etnisk grund ir emellertid inte
nagot kartlagt omrade. Det forefaller inte finnas nigon samlad
kunskap om etniska minoriteters situation i arbetslivet. An
mindre finns vetenskapliga ron om just etnisk diskriminering pa
den svenska arbetsmarknaden. Formodligen gér det inte heller
att f fram t.ex. statistik eller annan absolut kinnedom om i
vilken utstrickning diskriminering forekommer. Sjilva be-
greppet diskriminering &r flytande, och man kan inte rikna
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med att bevekelsegrunder for beslut av olika slag helt kan
klarldggas. Flertalet vetenskapligt inriktade bedomare forefaller
ocksa avsta fran att dra slutsatser om forekomst av diskrimine-
ring frin varje konstaterad skillnad i levnadsbetingelser mellan
majoritets- och minoritetsbefolkningen. En friga for utredningen
har varit i vad man de samlade forskningsresultaten om
invandrares stillning pA arbetsmarknaden, jimfort med den
inhemska befolkningens, kan anvidndas som underlag for ett
antagande om att diskriminering forekommer.

Det finns en hel del material att grunda en sddan bedomning
pa. Flera undersdkningar av forhallandena pa arbetsmarknaden
gjordes redan av diskrimineringsutredningen (DU). Statistik fran
SCB, som ingdende visar sociala och ekonomiska forhallanden,
t.ex. arbetslgshet, bland invandrare jimfort med personer fodda
i Sverige, foreligger i rikt mtt. Forskning som berdr invandra-
re p4 arbetsmarknaden bedrivs numera vid flera hogskolor, bl.a.
vid Stockholms universitet, vid hogskolan i Vixjo och vid
universiteten i Gdteborg och Umed. Statens invandrarverk har
initierat forskning om etniska relationer i arbetslivet. Vid
Arbetslivscentrum pagar ocksd forskning. De invandrade
akademikernas situation har sérskilt uppméirksammats pa senare
ir. En kortfattad redovisning av vad som framkommit i bl.a.
dessa sammanhang ges i bilaga 1.

Sammanfattningsvis kan sigas att statistik och de forsknings-
resultat som finns visar att det forekommer genomsnittliga
skillnader mellan den inhemska och den invandrade befolk-
ningen. Fordelningen pa yrken ér t.ex. ojamn och statistiskt sett
inkomsterna ligre och arbetsmiljon sdmre for personer med
utlindsk hirkomst. Arbetslosheten &dr vidare betydligt hogre
bland invandrare.

Samtliga jimforelser som utfaller till invandrarnas nackdel kan
tydas som tecken pé att det forekommer etnisk diskriminering
i det svenska arbetslivet. Forsiktighet forefaller emellertid
pakallad, nir det giller att dra slutsatser om diskriminering.
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Man kan inte bortse fran att forskningen visat pa andra faktorer
som ocksa kan forklara tminstone stora delar av skillnaderna,
frimst kanske bristande kunskaper i svenska, svirbedémbar
eller inte omedelbart gangbar utbildning och mindre erfarenhet
frdn svenskt arbets- och sambhillsliv. Det forefaller ocksa
missvisande att som skett ibland jimfora en invandrad grupps
stdllning med en genomsnittlig svenskbefolknings. Den invand-
rade gruppen kan vara selekterad i antingen positiv eller negativ
riktning. Det var t.ex. stora grupper av lagutbildad arbetskraft
som invandrade till Sverige pd 1960-talet. Att en stor del av
dessa invandrare fortfarande Aterfinns i arbetaryrken behdver
darfor inte tyda pa diskriminering. Under de senaste irtiondena
har invandringen éndrat karaktir. Fran att utldnningar rekryte-
rades hit till vintande arbete har utvecklingen gatt mot oplane-
rad flyktinginvandring. Sedan mitten av 1980-talet har sddan
invandring varit den helt dominerande. De som kommit till
Sverige som flyktingar har visserligen genomsnittligt haft
betydligt hogre utbildning dn de tidigare stora grupperna av
arbetskraftsinvandrare och borde av den anledningen efter
genomgdngna initialsvarigheter kanske kunna forvintas fi en
bittre socioekonomisk utveckling. Bland dessa invandrare kan
det darfor tyckas att graden av diskriminering borde komma att
kunna utldsas tydligare. A andra sidan kan det kanske i viss
man ocksd fOrvidntas vara svarare att placera hogt utbildad
arbetskraft i adekvata arbeten. Bl.a. kanske kraven pa sprakkun-
skaper behover stillas hogre. Alla utbildningar kanske inte
heller efterfrdgas i Sverige vid varje tidpunkt. Inte heller
betriffande de nyare invandrargrupperna kan det dirfor
forvéntas att det klart kommer att kunna urskiljas i vad min de
behandlas diskriminerande pa arbetsmarknaden.

S.k. tvillingstudier, dér invandrare jamforts med till en region
nyinflyttade svenskar med samma alder och utbildningsniva, ir
av sarskilt intresse. Skillnaderna mellan invandrarna och deras
svenska "tvillingar" i tidigare utforda studier har visat sig vara
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relativt smd, vilket mdjligen skulle kunna tydas som att
diskriminering spelat en relativt liten roll. Sarskilt resultat som
visar att andra generationen invandrare har lika stor andel som
arbetar i tjdnstesektorn som svenskar utan invandrarbakgrund
kan noteras. Vissa andra statistiska uppgifter, t.ex. att Ioneskill-
nader mellan infodda svenskar och personer fodda i utlandet
minskat med antalet &r som invandraren arbetat i Sverige, har
kanske atminstone tidigare ocksd kunnat tydas som att dis-
kriminering spelat mindre roll och faktiska initialsvarigheter
storre. Senare forskning och nyare statistik forefaller emellertid
tyda pa att inslaget av diskriminering Okat sedan mitten av
1980-talet. Att den faktiska situationen forsdmrats for nyin-
vandrade jamfort med tidigare invandrade grupper, med t.ex.
hogre arbetsloshet, star helt klart. Att urskilja och mita dis-
kriminering som en orsak till denna utveckling dr naturligtvis
svart. Institutionella hinder, t.ex. krav pd genomgéngen svensk
utbildning och underkdnnande av likvérdig utldndsk utbildning
eller krav pad svenskt medborgarskap, utan att det egentligen
finns nagon saklig grund for det, forefaller under alla for-
héllanden behdva uppmarksammas och undanrgjas i manga fall.

Forskare och foretrddare for olika myndigheter p4 omradet
betonar ofta att det inte bedrivits tillrdckligt mycket forskning
kring etnisk och annan diskriminering. Inte heller utomlands
forefaller omfattningen av diskriminering vetenskapligt ndrmare
haklarlagts. Daremot har segregerings- och diskrimineringsme-
kanismer studerats och en rad undersokningar som redovisar
“upplevelser” av diskriminering genomforts.

Det bristande forskningsunderlaget kan beklagas. Utredningen
har likvdl funnit att avsaknaden av exakt kunskap om de
faktiska forhallandena inte dr av avgorande betydelse for frégan
om lagstiftning. Att diskriminering &r svar att isolera och
darmed vetenskapligt beldgga i exakta termer behdver inte leda
till slutsatsen att den inte forekommer. I stéllet kan hdvdas att
den sammanlagda mingden subjektiva redogorelser ger an-
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ledning till antagande att diskriminering forekommer och att det
antagandet dr vilgrundat utan bevis enligt "naturvetenskaplig"
modell. Det dr ett faktum att manga vittnesmal om upplevelser
av diskriminering kommit fram under ldng tid. Invandrarnas
egna uppgifter om diskriminering har ocksi fitt stod av
arbetsformedlare och personalanstillare pa ett sitt som elimine-
rar mycket av subjektiviteten i pastiendena. Aven fran akade-
miska ldrare har kommit uppgifter om att studenter av utlindsk
hiarkomst har svérare att fa arbete efter avslutade studier. Just
undersdkningar som visar hur invandrare med svensk akademisk
examen avvisas fran arbetsmarknaden eller behandlas simre in
svenskar med motsvarande utbildning t.ex. ges ldgre 16n, anses
av manga bedomare tala starkt for att diskriminering pa etnisk
grund verkligen forekommer. Utredningen delar denna upp-
fattning. Hir kan inte utan vidare bristande kunskaper i svenska
spréket eller sdmre eller okénd kvalitet p4 utbildningen forklara
arbetsgivares annorlunda virdering av arbetssdkanden eller
arbetstagaren.

Over huvud taget forefaller det vara svart att finna skl for att
inte ta uppgifterna om etnisk diskriminering pa allvar. Aven de
flesta bedomares uppfattning att diskriminering déiremot
langtifran &r den vanligaste orsaken till invandrarnas svarigheter
pd arbetsmarknaden forefaller emellertid bora tas for god.
SACO har pa senare ar uppmirksammat invandrade akademi-
kers svarigheter att fi adekvat arbete och bl.a. beskrivit
situationen i skriften Hjédrnkraft pa sparldga. I den redogér bl.a.
arbetskonsulenten Michael Hagos, som framgangsrikt arbetat
vid flyktingsektionen vid en arbetsformedling i Stockholm med
att hjdlpa hogskoleutbildade flyktingar att fi anstillning inom
sina respektive yrkesomrdden, fOr sina erfarenheter. Hans
uttalande aterges pa bl.a. foljande sitt. Visst forekommer det
Jordomar mot invandrare pd arbetsmarknaden, men vdr
erfarenhet dr att de arbetsgivare som utovar regelrdtt dis-
kriminering dr en absolut minoritet. De flesta arbetsgivare dr
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neutrala eller positiva till invandrare som arbetskraft och gdr
ddrfor att dvertala. Invandrarna finns ju faktiskt i dag inom de
Sflesta branscher och pd alla nivder. - Men vi far inte glomma
att for arbetsgivaren dr en anstdllning liktydigt med en kapital-
placering(...). I sin analys av for- och nackdelarna med en an-
stdlining tenderar han/hon ddrfor att bland flera sékande vilja
det sdkra kortet, dvs. svensken.

Utredningen anser sig, bl.a. genom kontakter med invandrar-
organisationer, arbetsformedlare och forskare, ha skaffat
underlag for en bedomning av den faktiska situationen for
invandrad arbetskraft i Sverige. Utredningen har fatt stod for
uppfattningen att invandrarnas svarigheter pa arbetsmarknaden
till allra storsta delen forefaller bero p4 naturliga initialsvarig-
heter samt att de kvantitativt viktigaste insatserna kan goéras
genom att undanrdja olika former av institutionella hinder. Inte
minst de mycket stora inbordes skillnaderna mellan olika
frimmande nationaliteters och folkgruppers forhallanden tyder
emellertid med styrka pé att det ocksa finns ett diskriminerande
inslag pd arbetsmarknaden. Omfattningen eller den praktiska
betydelsen av detta inslag, liksom i vilken utstrickning det ror
sig om avsiktlig diskriminering eller om osikerhet infor det
frimmande, later sig ddremot egentligen inte bedomas.

Utredningens slutsatser stimmer vil dverens med vad andra
bedomare givit uttryck for. DO har i olika sammanhang givit
uppfattningen att lagstiftning behdvs tydligt till kdnna. Den
utvirdering av DO:s verksamhet som flera av remissinstanserna
i yttrandena Over kommissionens forslag ville avvakta pavisade
i och for sig inte nigot behov av dndrad eller ytterligare
lagstiftning. Det kan kanske antas att det var det ringa antalet
anmilningar om etnisk diskriminering i arbetslivet som lig
bakom utredningens uttalande i detta avseende. Utvirderingen
visade bl.a. att det under de fyra &r som DO-myndigheten da
funnits sammanlagt hade inkommit 212 skrivelser som rorde
arbetslivet fran enskilda. Av skrivelserna rérde 135 forhallanden
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inom den offentliga sektorn. DO:s uppfattning dr emellertid att
antalet anmilningar inte avspeglar de verkliga forhillandena i
arbetslivet utan i stillet dr en foljd av att nigon lagstiftning inte
star till buds och att en anmélan for minga dirfor framstar som
meningslos. Utredningen delar DO:s uppfattning att antalet
anmilningar inte bor ses som ett matt pa hur vanligt det dr med
diskriminering i arbetslivet.

Att diskriminering existerar som allmént fenomen #r notoriskt.
Varfor skulle just Sverige och just arbetsmarknaden vara
forskonade frdn fordomar och framlingsfientlighet? Det kan
ifrdgasittas om det ens dr rimligt att som utgangspunkt for en
diskussion om behovet av lagstiftning ta frigan om hur vanlig
diskriminering dr. Fragan av storst intresse dr, som utredningen
ser det, snarast om risken for att diskriminering skall fore-
komma @r betydande. Omstindigheter av betydelse for ett
stdllningstagande i den frigan dr naturligtvis det 6kande antalet
invandrare frdn mycket frimmande kulturer och med mer
frimmande utseende &n tidigare generationer invandrare,
tecknen pa en segregerad arbetsmarknad, hogre arbetslgshet och
tendenserna till en allmént mer framlingsfientlig instdllning.

Som sagts ovan kan nigon absolut kunskap om omfattningen
av diskriminerande forfaranden av olika slag inom arbetslivet
nog inte uppnds och det forefaller inte heller rimligt att kriva
sddan kunskap for att vara beredd att vidta Atgérder. Upp-
fattningen att negativ sdrbehandling pa etnisk grund inte skall
forekomma dr ju inte i sig kontroversiell utan tvirtom allmént
omfattad. Erfarenheter fran utlandet och i vart fall risk for
vaxande frimlingsfientlighet i Sverige i samband med nya
stromningar fr&n Europa, ¢kad invandring och ekonomiskt
sdmre tider gor att lagstiftning dessutom verkar pakallad i
forebyggande syfte. Lagstiftning kan tjina som stéd 4t dem som
sOker std emot vixande framlingsfientlighet. Ur rent national-
ekonomisk synpunkt dr det naturligtvis viktigt att Sverige tar till
vara de resurser som tillfors landet genom invandringen. Inte
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minst giller det att vi i Sverige inte misshushéllar med vl
utbildad arbetskraft eller vinder den ifrdn oss till andra lénder.
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£ Overviganden infor utformningen
av lagstiftning mot etnisk
diskriminering i arbetslivet

Enligt direktiven skall utredningen ligga fram forslag till
civilrittslig lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet.
Fragan om en eventuell straffrittslig reglering har darfor inte
tagits upp. Forslaget skall ticka anstéllningssituationer pa sddant
sdtt att skyddet for arbetssokande blir lika gott som det nuvaran-
de for anstdllda. I Ovrigt ger direktiven inte vigledning be-
traffande hur langt forslaget skall gd. Utredningen har dirfor
ansett sig ha frihet att forutsittningslost diskutera omfattningen
och utformningen av en civilrittslig reglering. Utredningen har
emellertid utgatt fran att en generell anti-diskrimineringslagstift-
ning inte 4r aktuell sedan en ny jimstilldhetslagstiftning nyligen
inforts.

Enligt direktiven skall utredningen se Over om det finns
mojligheter att genom dndringar i den av DO fGreslagna lagen
eller genom annan form av civilrittslig lagstiftning komma till
rdtta med de problem som kan befaras medfora de storsta
tilldmpningssvarigheterna.

Inledningsvis redovisas hér utredningens stéllningstaganden till
vissa grundldggande fragor infor utformningen av ett lagforslag.
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ol Lagstiftning och/eller kollektivavtal

Det grundldggande skyddet mot etnisk diskriminering i
arbetslivet bor ges i lag.

En uppgift for utredningen har varit att utréna méjligheterna att
astadkomma en reglering mot etnisk diskriminering i arbetslivet
genom kollektivavtal antingen som alternativ till eller som
komplement till lagstiftning. Bl.a. i detta syfte har foretridare
for arbetsmarknadsparterna deltagit i utredningens arbete som
experter.

En viktig princip i svensk arbetsritt dr att i si stor utstrick-
ning som majligt overlata 4t de kollektivavtalsslutande parterna
pé arbetsmarknaden att svara for utformningen av forhillandena
pé arbetsplatserna och att finna 10sningar pd gemensamma
problem. Tidigare ansdgs att lagstiftaren Gver huvud taget inte
borde ingripa i forhallandena pa arbetsmarknaden, utan Gver-
ldmna 4t arbetsmarknadens parter att losa uppkommande
problem. I dag &r detta synsiitt inte lingre lika sjdlvklart, dven
om utvecklingen mdjligen dr pd vig tillbaka mot storre utrymme
for parternas agerande. En rad regleringar av forhallandena p4
arbetsmarknaden har numera inforts. En jimforelse med fragan
om konsdiskriminering ligger ndra till hands. Dir har det
ansetts ldmpligt att lagstifta som stod for och komplement till
arbetsmarknadsparternas gemensamma arbete. Vad giller etnisk
diskriminering har 14ng tid gatt sedan fragan for forsta gingen
togs upp, utan att arbetsmarknadens parter visat intresse for att
reglera den inbordes. Under utredningsarbetet har framkommit
att organisationernas uppfattning i sjdlva verket dr att frigan om
skadestindssanktionerat forbud mot diskriminering pa etnisk
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grund generellt sett &r mer ldmpad att tas upp i lagstiftning dn
i avtal.

Ur principiell synvinkel kan anforas att det @r naturligt att
tillskapa skydd mot diskriminering genom lag. I samband med
den senaste tidens nedskidrningar av arbetskraft har det yppats
farhagor for att regleringen i LAS kan komma att séttas 4t sidan
pa ett diskriminerande sitt genom de mojligheter att trdffa
avvikande kollektivavtal som lagen ger. Det har framforts att
det inte alltid kan tas for givet att de fackliga organisationerna
har styrka eller ambition att forsvara etniska minoriteters
stdllning pa en arbetsplats i utsatta situationer. Hos organisatio-
ner & Omse sidor kan det ocksd uppstd motstridiga intressen
mellan olika medlemmar eller finnas olika synsdtt mellan
organisationen och vissa medlemmar, som kan tinkas medfora
att organisationerna inte med tillrdcklig kraft kan driva en viss
linje.

En grundldggande orsak till att vilja lagstiftning i stillet for
att lita pa att saken regleras i kollektivavtal ar vidare att skyddet
mot diskriminering bor gilla for alla, inte bara for den som dr
medlem av en facklig organisation. Kanske t.0.m. behovet av
skydd kan antas vara storst for den som &nnu inte kommit in pé
arbetsmarknaden och kanske dirfor inte heller dr fackligt
ansluten. P4 arbetsgivarsidan vore det ocksa orittvist om endast
de som ir anslutna till en arbetsgivarorganisation eller annars dr
bundna av kollektivavtal skulle riskera att drabbas av sanktio-
ner, vilket skulle bli fallet vid brott mot ett diskrimineringsfor-
bud uppstillt i kollektivavtal.

Den normbildande effekten kan dessutom antas vara storre av
lagstiftning @n av kollektivavtal. Detta dr kanske i sjdlva verket
det tyngsta argumentet for att vélja lagstiftningsvigen. De
konkreta kortsiktiga resultaten kan inte forvintas bli sérskilt
stora med vare sig den ena eller andra regleringen. I stillet far
den normativa effekten och det faktum att en réttslig reglering
hojer graden av medvetenhet ses som det visentliga. Lagstift-
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ning visar tydligt samhillets virderingar p4 omridet och ger
dirmed Okad tyngd &t argument och praktiska atgirder pa
“ldgre" nivder, bl.a. dt organisationernas arbete mot diskrimine-
ring. Intresset for frdgor i samband med etnisk diskriminering
kan ocksé forvintas oka hos arbetsmarknadens parter om nigon
form av lagstiftning infors.

Utredningen har mot denna bakgrund kommit till slutsatsen att
det grundliggande skyddet mot etnisk diskriminering i arbets-
livet bor ges i lag.

Genom lagstiftning kan emellertid inte limpligen annat #n
vissa huvudsakliga fragor regleras. Det kommer dirfor under
alla forhallanden att finnas stort utrymme for kompletterande
avtal. Lagstiftning har av utredningen uppfattats som det
naturliga medlet mot diskriminerande forfaranden men utan
egentliga mojligheter att annat 4n lingsiktigt och indirekt
astadkomma generella forbittringar. Frivilliga 6verenskommel-
ser och andra &tgidrder fran arbetsmarknadsparternas sida
forefaller vara den naturliga vidgen att soka Aastadkomma
verkliga framsteg. Ndgon motsvarighet till jimstilldhetslagens
krav pd aktiva atgérder vill utredningen inte foresla av skil som
anges nedan (avsnitt 7.3). I stéllet kanske sérskilt avtal pa lokal
nivé kan fOra arbetet for rittvisa mellan olika etniska grupper
framdt, t.ex. genom att nidrmare reglera anstillningsforfarande
och uttagning till befordran. Centrala avtal maste sikert bli
tamligen allmént hdllna men kan dnd4 antas f4 till effekt att fack
och arbetsgivare mer dn hittills tillsammans uppmirksammar
invandrarna pd arbetsmarknaden. Redan dirmed vore troligen
mycket vunnet nir det géller forebyggande och medvetandegor-
ande insatser.
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T4 Skydd 4t individen

Lagen bor direkt kunna dberopas av varje individ som
utsdtts for diskriminering.

Skydd mot etnisk diskriminering 4r i grunden en friga om
ménskliga réttigheter. Sveriges internationella dtaganden gar ut
pa skyldighet att skydda var och en mot orittvis behandling.
Det dr dérfor naturligt att utforma lagstiftningen som ett skydd
for enskilda.

Den som utsatts for diskriminering skall inte behova vara
beroende av t.ex. sin fackliga organisation eller nigon till-
synsmyndighet for att kunna driva sin sak infér domstol. Det ir
langtifrdn sjilvklart att den som utsatts for en i hans eller
hennes tycke diskriminerande behandling upplever sig ha, eller
har, fackforeningens stdd. I rittspraxis har t.ex. forekommit fall
ddr kollektivavtal befunnits ha ett diskriminerande innehall.
Antidiskrimineringslagstiftningen kan vidare antas komma att
kanske huvudsakligen aberopas av personer som inte #r
medlemmar av nagon facklig organisation.

Utredningen har dirfor kommit till slutsatsen att vad som bor
efterstrdvas dr en lagstiftning som direkt kan dberopas av var
och en som utsitts for diskriminering i arbetslivet pa grund av
en etnisk faktor.
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113 Malsittning for lagstiftningen

Lagstiftningens uppgift bor vara att skapa ett grund-
ldggande skydd mot sddana fall av diskriminering som &r
direkt stotande for den allménna rittskénslan och dir det
diskriminerande momentet har en framtrddande roll.

Den §vergripande malsittningen i samhillet dr naturligtvis total
rdttvisa. Lika sjédlvklart dr att lagstiftning skall anvdndas som ett
medel i arbetet for att forverkliga denna maélsdttning. I det
enskilda lagstiftningsdrendet méste emellertid syftet vara mer
begrénsat. Inte minst rittssdkerheten kriver att lagarna utformas
s& konkret som mojligt och dr forutsdgbara till sina konsekven-
ser for den enskilde. Lagregler kan t.ex. anvéndas for att sitta
upp grénser for vad som &r absolut forbjudet och kanske for att
leda utvecklingen genom att markera samhdllets stdndpunkt i en
viss frdga. Lagstiftningen kan ddremot knappast utformas sé att
den tréffar alla former av orittvist eller odnskat beteende utan
att samtidigt medfora rittsosdkerhet eller bli alltfor otydlig.
Forbud méste t.ex. vara mojliga att upprétthdlla for att inte
respekten for lagstiftningen skall minska.

Forsok att i detalj reglera forfaranden pa ett omrdde som
arbetslivet med dess vitt skilda och komplexa forhallanden dr
dgnade att skapa irritation, som litt 6verfors pa skyddsobjektet
i frAga. P4 arbetslivets omradde méste sérskilt beaktas att regler
inte far utformas s att arbetsbelastningen pa foretagen m.m.
blir oskdlig eller si att ett smidigt och effektivt arbetssitt
forsvaras. ILO:s granskningsorgan har i en Oversiktlig rapport
ar 1988 om tillimpningen av konventionen och rekommendatio-
nen nr 111 ocksa papekat att det utdver principiella deklaratio-
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ner i t.ex. grundlag dr bestimmelser med konkret innehill och
som faktiskt kan uppritthillas som behdvs (Equality in Employ-
ment and Occupation, International Labour Office, Geneva,
75th session 1988, s. 245 ff).

Det idr enligt utredningens uppfattning viktigt att halla isér
antidiskrimineringslagstiftning fran atgdrder som mer allmént dr
dgnade att frimja t.ex. invandrarnas mojligheter pa arbets-
marknaden. Det dr sdkert s att insatser pA manga olika
omraden, t.ex. effektivare utslussning i det svenska samhillet
frdn flyktingforldggningar, Okad kunskap om innehdllet i
utldndska utbildningar, speciella kompletterande utbildningar for
invandrare, effektivare och mer avancerad undervisning i
svenska, Okad internationalisering av niringslivet och storre
Oppenhet inom offentliga forvaltningar och verk for arbetstagare
med utldndsk hidrkomst, kommer att ha storre betydelse for
invandrarnas mojligheter pd arbetsmarknaden dn 4tgirder mot
diskriminering, vilka dessa @n dr. Det hindrar inte att lagstift-
ning mot diskriminering har sin funktion att fylla.

Lagstiftningen kan inte endast bedomas utifrdn de direkta
verkningar den kan antas fa i form av t.ex. utdomda skadestind.
Erfarenheterna fran jamstélldhetsomradet visar att lagstiftning
kan paskynda utvecklingen i 6nskad riktning. Redan forekomst-
en av ndgon form av lagstiftning kan ocksa tjdna som stod fran
samhdllet for den som sjélv inte vill diskriminera men kinner
sig nodgad att tillmotesga verkliga eller inbillade krav frén t.ex.
personal eller kunder. Fran dessa synpunkter ar det viktigare att
lagstiftningen dr distinkt utformad och ldtt att forstd dn att den
far ett sa vitt tillimpningsomrade som majligt. Det dr de mer
langsiktiga, normbildande effekterna av lagstiftningen som
utredningen sett som de viktigaste.

Diskriminering kan inte lagstiftas bort. Séarskilt stora for-
hoppningar bor dérfor inte knytas till en ny lags formaga att
snabbt fordndra verkligheten f6r de invandrare som moter
svérigheter p4 arbetsmarknaden. Alltfor hdga ambitioner med
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ett lagforslag skulle endast ge intryck av handlingskraft och ge
16fte om snabba fordndringar som inte skulle komma att
motsvaras av verkliga framsteg. Besvikelse och misstro mot
samhillets seridsa stridvan efter forbéttringar skulle kunna bli
foljden.

Utredningen har mot denna bakgrund utgatt fran at: lagstift-
ningens uppgift bor vara att skapa ett grundldggande skydd mot
sddana fall av diskriminering som &r direkt stotande for den
allménna réttskénslan och dir det diskriminerande momentet har
en framtrddande roll, snarare @n att tdcka in sd mycket som
mojligt av "ordttvist" beteende. Ett forbud mot avsiktlig
diskriminering i samband med beslut fran arbetsgivarens sida
som dr till pataglig nackdel for den enskilde dr da det som
ligger ndrmast till hands. ILO:s granskningsorgan har ocksi
uttalat att staterna i fOrsta hand méiste vidta atgirder mot direkt
diskriminering, frdmst genom lagstadgat forbud mot diskrimine-
rande upptrddande och diskriminerande handlingar.

Slutsatsen har for utredningens del blivit att det & en for-
budslagstiftning mot etnisk diskriminering i samband med
arbetsgivares behandling av arbetssokande och anstillda i
sédrskilt avgorande avseenden som 4r den lampligaste formen av
reglering. Olika modeller for sddan lagstiftning finns redan i
DU:s och DO:s forslag och i jimstélldhetslagen. Utredningens
stdllningstagande innebdr bl.a. att den nu foreslagnz lagstift-
ningen inte innehaller ndgon sérskild bestimmelse till scydd mot
trakasserier. Det saknas enligt utredningens uppfattning skl for
en sdrreglering vad giller trakasserier just pa etnisk grund.

- Forslag har forekommit i debatten-om att-arbetsgivare borde.
hélla noga reda pa inslaget av etniska minoriteter bland sina
anstéllda och redovisa vad som gors for att minska segregering
m.m. Lagstiftning som gar ut pa s.k. aktiva atgirder for att oka
jdmstdlldheten mellan konen finns redan och motsvarande kan
forstds tdnkas i frdga om etniska minoriteter. I detta samman-
hang blir frdgor som ndr man blir "svensk" och om det &r
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onskvirt att rastillhorighet eller etnisk tilllhorighet lyfts fram
och dokumenteras osv. aktuella. Sa linge utlindskt medborgar-
skap anvinds som kriterium kan kanske knappast nigon
invéndning ur integritetssynpunkt riktas mot sirbehandling som
inte i sig dr negativ. Att kategorisera anstillda efter hudfirg
eller trosuppfattning forefaller betydligt mer betdnkligt. Det
forefaller naivt att tro att ras- och ursprungsuppgifter bara
skulle komma att anvindas i positiva syften. Tendensen att
betrakta alla som inte sedan generationer ir "etniskt svenska"
som "annorlunda” miste i sig befista svarigheterna for "nya
svenskar" att ta sin plats i samhillet. De som sjilva betraktar
sig som svenskar maste finna det irriterande att for alltid behalla
identiteten som invandrare i den inhemska befolkningens gon.
Vad giller aktiva tgirder dr det utredningens uppfattning att
nagon positiv malsittning for arbetet mot etnisk diskriminering
inte later sig formuleras pa annat siitt 4n att varje individ skall
behandlas utifrdn sina personliga och yrkesmissiga forut-
sdttningar, oavsett rastillhdrighet eller annan etnisk eller
nationell tillhorighet. Att omsitta ett s dvergripande mal i krav
pa konkreta, framitsyftande 4tgirder p4 enskilda arbetsplatser
ar enligt utredningens uppfattning varken mojligt eller 1ampligt
pa lagstiftningens generella plan.

Vad giller det betydelsefulla framétsyftande arbetet ir det i
stillet DO:s insatser som kan forvintas ge resultat. Den
forbudslagstiftning som utredningen foreslar kan snarast ses som
ett komplement till lagen mot etnisk diskriminering, varigenom
DO:s verksamhet regleras. DO:s uppgift dr bl.a. att genom
Gverldggningar med myndigheter, foretag och organisationer
samt genom opinionsbildning, information och pa annat
liknande sitt ta initiativ till tgdrder mot etnisk diskriminering
(3 § DO-lagen). DO skall vidare sirskilt motverka att arbets-
sokande utsitts for etnisk diskriminering samt i kontakt med
arbetsgivare och berdrda arbetstagarorganisationer frimja ett
gott forhdllande mellan olika etniska grupper i arbetslivet (4 §).
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Utredningen foreslar inga dndringar i dessa bestimmelser utan
anser DO:s fortsatta arbete vara av avgorande betydelse nér det
giller att motverka bl.a. s.k. institutionell och indirekt dis-
kriminering. Det diskrimineringsforbud som utredningen
foreslar dr med andra ord inte riktat mot alla former av
diskriminering; kanske kan det t.o.m. séigas vara sd att den
diskriminering som antagligen drabbar flest, ndmligen den som
ar strukturell och oavsiktligt inbyggd i olika rutiner eller
system, ldmnas utanfor. Detta dr emellertid foljden av ut-
redningens stdllningstagande att skilja mellan vad som d&r
dtkomligt med ett skadestdndssanktionerat forbud med normska-
pande verkan och vad som behover forebyggas och motarbetas
med andra medel.
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7.4 Arbetsrittslig lagstiftning for hela
arbetsmarknaden

Lagstiftningen bor inordnas i det arbetsrittsliga regelsys-
temet samt gilla for alla arbetsgivare, arbetssékande och
arbetstagare inom bade offentlig och enskild sektor.

Enligt direktiven skall EDU:s forslag som sagt innebira en
civilrittslig reglering. Huruvida forslaget skall gi ut pa en
arbetsrittslig eller en allmént civilrittslig lag sdgs ddremot inte.

Det naturliga ar enligt utredningens uppfattning att en lagstift-
ning med forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet hinfors
till det arbetsrittsliga regelsystemet med AD som huvudsakligt
forum. Lagstiftningen kan d4 anslutas till den Gvriga rittsliga
regleringen av forhallandena pa arbetsmarknaden.

Fran att ha varit domstol endast i mal om den kollektiva
arbetsritten har AD:s kompetensomride utvidgats si att
huvudtanken numera &r att AD skall vara domstol i mal av
principiell betydelse fran arbetsrittslig synpunkt. M4l om etnisk
diskriminering kommer att berdra arbetsgivares fria anstill-
ningsritt och ritt att leda arbetet och kan alltsd utan vidare
héinforas till AD:s sérskilda kompetensomride. A andra sidan
kan hdvdas att frigor av si for demokratin grundliggande
karaktédr som rétt till likabehandling, oberoende av ras etc., inte
naturligen hor dit utan till allmédn domstol. Jimstélldhetsmal har
emellertid hdnforts till det arbetsrittsliga regelsystemet. Fragor
om etnisk diskriminering i arbetslivet boér behandlas i samma
ordning. AD:s erfarenheter fran jamstélldhetsomradet kan tas
till vara om dven mal om etnisk diskriminering hanfors dit. Det
kan Over huvud taget ses som en fordel att diskrimineringsmal
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med sin speciella karaktir s 1angt mojligt handldggs vid en och
samma domstol, eftersom malen dven fortsittningsvis kan antas
bli s fa att ndgon storre erfarenhet knappast kan vinnas hos
flera domstolar.

Mal dir kdranden inte dr fackligt ansluten, mal dir den
fackliga organisationen inte vill foretrdda kdranden eller dir
arbetsgivaren inte dr bunden av kollektivavtal kommer dven vid
en arbetsrittslig reglering att i forsta instans tas upp i tingsritt.
AD kommer emellertid som Gverinstans att utveckla praxis.

Utredningen har valt att i anpassning till jimstalldhetslagen
tolka begreppet i arbetslivet si att det endast omfattar relationen
mellan arbetsgivare och arbetssokande/arbetstagare och inte
t.ex. arbetstagare emellan.

En annan frdga i detta sammanhang dr om &ven andra 4n
arbetstagare och presumtiva arbetstagare skall skyddas av den
nya lagstiftningen. Utredningen har stannat for att det skulle
fora for langt att l4ta antidiskrimineringslagen omfatta dven
andra @n de som soker en regelridtt anstillning samt arbetstagare
i sedvanlig civilrdttslig bemérkelse. Anledning till detta ir dels
att nagot faktiskt behov av lagskydd vad giller andra kategorier
inte har framkommit, dels att redan det civilrittsliga arbets-
tagarbegreppet dr vidstrickt. Begreppet har inte definierats
nidrmare i gillande lagstiftning. Vissa grundliggande forut-
sittningar anses emellertid bora vara uppfyllda for att ett
arbetstagarforhallande i civilrittslig mening skall foreligga.
Forhdllandet mellan parterna skall i princip vara grundat pa
avtal som gér ut pa att ena parten presterar eget arbete for andra
partens ridkning. Den nidrmare innebdrden av arbetstagarbegrep-
pet varierar sedan mellan olika réttsomridden. I nu aktuellt
sammanhang dr det den genom AD:s praxis utvecklade av-
griansningen som naturligen bor gilla. Det bor pipekas att det
begrepp som utvecklats i rittspraxis anses tvingande till sin
karaktdr, dvs. enskilda parter kan inte genom att klassificera
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avtalet pa visst sdtt undgd att forh&llandet mellan dem rittsligt
beddms som ett arbetstagarforhéllande.

Begransningen till arbetstagare innebir att tillimpningsom-
rddet blir sndvare dn enligt MBL. Dir anvinds ett utvidgat
arbetstagarbegrepp sé till vida att som arbetstagare anses dven
den som utfor arbete 4t annan utan att vara anstilld hos denne
men med en stillning av visentligen samma slag som en
anstédlld. Den for vars ridkning arbetet utfors anses i sidant fall
som arbetsgivare. Utredningen har inte ansett att det for
nidrvarande finns anledning att foresld anvidndning av ett pa
motsvarande sdtt utvidgat arbetstagarbegrepp i antidiskrimine-
ringslagen. Den hittillsvarande utvecklingen har inneburit att det
civilrittsliga arbetstagarbegreppet i sig fatt en allt vidare
innebdrd. Utredningen anser dirfor att tillimpningsomradet for
ndrvarande bor anges pad fOreslaget sitt. En viss tendens att
undvika regelritta anstéllningsforhallanden har emellertid pa
senare tid kunnat mérkas. En fortsatt sidan utveckling kan ge
anledning att framledes anviinda ett utvidgat arbetstagarbegrepp
i lagtexten.

DO:s forslag gér ut pa att samma regler skall gilla for hela
arbetsmarknaden. Det dr dven utredningens uppfattning att den
nya lagen bor gilla bade for offentlig och enskild sektor. Att det
nuvarande skyddet mot diskriminering skiljer sig i vissa
avseenden mellan sektorerna, frimst genom att skydd mot
diskriminering i anstdllningssituationer helt saknas p4 den
enskilda sidan, dr inte skdl mot en enhetlig lagstiftning for bada
sektorerna. Erfarenheterna frin jamstilldhetsomradet visar att
det principiella skydd som bl.a. grundlagens bestimmelser om
saklighet och opartiskhet ger inom den offentliga sektorn
behdver kompletteras med konkreta bestimmelser om den
enskildes rdtt. Redan i jdmstidlldhetskommitténs betinkande
Jamstélldhet i arbetslivet (SOU 1978:38) uttalades att Grund-
lagsstadgandena till forman for jamstdalldhet mellan kvinnor och
mdn dr visserligen vdrdefulla mdlsdttningsstadganden, men de
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ger inte den enskilde ndgot effektivt skydd mot diskriminering
(s. 134). ;

Négon begransning till arbetsplatser av viss storlek bor inte
heller goras. Med den utformning av lagstiftningen som
utredningen tdnker sig stdlls inga sidrskilda krav pa arbets-
givarens resurser eller liknande. Varje arbetssokande och
arbetstagare skall atnjuta skydd av lagen mot att behandlas
oforménligt pa grund av sin ras eller nigon annan etnisk faktor,
oavsett vilken arbetsplats det giller.

Som DO pépekat i sitt lagforslag dr det vidare i Gverensstim-
melse med det arbetsrittsliga regelsystemets uppbyggnad att
olika lagar samtidigt kan komma att tillimpas pd ett visst
forfarande. Att diskrimineringsférbuden siledes kommer att
ticka dven situationer som redan enligt t.ex. LAS ger ritt till
skadestand/utgor ogiltighetsgrund behdver med andra ord inte
inge betdnkligheter. Detsamma giller forhallandet till jimstilld-
hetslagen. Genom samma anstéllningsbeslut kan en arbetsgivare
tdnkas bryta sdvil mot forbud mot konsdiskriminering som mot
forbud mot etnisk diskriminering. En person som samtidigt
utsitts for bidda slagen av diskriminering kan da vilja att fora
talan enligt det regelsystem han eller hon finner mest for-
delaktigt eller att fora talan enligt bada lagarnas regler parallellt.
Att tva diskrimineringsforbud anses tillimpliga bor fa till effekt
att ett sdrskilt hogt skadestdnd doms ut. Ingenting hindrar att
béde JdmO och DO foretrdder samma person. Talan i malet om
konsdiskriminering och talan i malet om etnisk diskriminering
i AD kan med stod av reglerna i 14 kap. rittegingsbalken
handldggas i en rittegdng.
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75 Skydd for bade arbetssokande och
arbetstagare

Lagen bor omfatta bade arbetssokande och redan an-
stéllda.

Forbudet i DO:s forslag triffar diskriminering bade vid
anstéllning och under pagéende anstéllningsforhallande (DO s.
37 f). Aven om det nuvarande skyddet dr relativt omfattande
mot diskriminering av redan anstidllda har DO ansett att ett
heltickande forbud bést dverensstimmer med systematiken i
Ovrig arbetsrttslig lagstiftning. Forbudet fir sjilvstindig
betydelse for de fall som trots allt hamnat utanfor t.ex. LAS.
Aven inom utredningen ir uppfattningen att lagstiftningen bor
riktas bAde mot (vissa) forfaranden vid anstillningsbeslutet och
under anstéllningstiden. Nér det giller den nirmare avgrins-
ningen av tillimpningsomradet har utredningen emellertid en
annan uppfattning dn DO.

DO:s forslag dr mycket langtgdende nér det giller att skydda
arbetssokande. Alla som anmilt intresse for ett arbete skall
skyddas mot diskriminering inte bara i friga om sjilva an-
stéllningsbeslutet, utan ocksa under anstillningsforfarandet som
sddant. Arbetsgivaren skall kunna bli skadestindsskyldig for att
under ndgot led, t.ex. vid utviljande till intervju eller vid
inledande sortering av de arbetssokande, ha forfarit diskrimine-
rande. Det skall inte krdvas att den arbetssokande skulle ha
kommit i frdga for arbetet om han eller hon inte blivit dis-
kriminerad. En annan sak dr att DO menar att avstindet fran att
ha haft en reell chans att fA arbetet skall piverka det allminna
skadestdndets storlek och att endast den som verkligen gatt

137



Overviganden SOU 1992:96

miste om arbetet p4 grund av diskriminering skall vara be-
rattigad till ekonomiskt skadestind.

Utredningen har haft anledning att konstatera att det dr svart
att tillskapa ett skydd for arbetssokande under bibehéllande av
den i princip fria anstdllningsritten, sdrskilt med ambitionen att
det i diskrimineringsprocesserna inte skall bli friga om ren
meritvirdering. For att en normbildande effekt skall uppnas
maste det anses mycket visentligt att det dr just det diskrimine-
rande momentet som blir huvudsaken i processer enligt lagen.
Det ir det eventuellt otillborliga hinsynstagandet till den etniska
faktorn som skall std i centrum for uppmérksamheten, inte
arbetsgivarens mahinda ofullkomliga formaga att virdera olika
meriter hos de sokande. Direktiven foreskriver att huvudsyftet
med lagforslaget skall vara att ge arbetssokande skydd av
samma omfattning som redan anstéllda. Det &r ocksa en utbredd
och, som det forefaller, vilgrundad uppfattning att de storsta
svérigheterna pd arbetsmarknaden moéter invandrarna just i
anstillningssituationen. Att arbetssokande maste omfattas av
lagforslaget ir dérfor sjélvklart. Enligt utredningens uppfattning
bor de i viss man ofrdnkomliga tillimpningssvéarigheterna i vart
fall bli betydligt mindre jamfort med DO:s forslag om endast
klara fall av diskriminering forbjuds och om som arbetssdkande
endast riknas den som for arbetsgivaren tydligt framstétt som
sokande till en viss tjinst eller befattning. En begridnsning bor
ocksa goras till dem som objektivt sett kunnat komma i fréga.
For att ILO-konventionens krav pi lika mdjligheter och
behandling skall tickas av lagstiftningen ricker det emellertid
mdjligen inte att enbart ta sikte pA om det slutliga valet av
person varit diskriminerande.

Det 4r ett vanligt pastiende att det just dr i tidiga stadier av
antagningsprocessen som invandrare séllas bort av diskrimine-
rande orsaker. Den som per telefon hor sig for om ett arbete
som utannonserats och talar bruten svenska far t.ex. felaktigt
besked om att platsen 4r tillsatt. En tanke som forts fram &r att
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arbetsgivare pd begdran skall vara skyldiga att formulera
preciserade kvalifikationskrav infor tillsittningen eller att
skriftligen motivera anstillningsbeslut for att diskriminering i
efterhand skall vara littare att konstatera. Det ir emellertid
svart att Overblicka hur betungande sddana skyldigheter skulle
bli och att bedéma vilken nytta insatserna skulle gora. Det
stoter Over huvud taget pd stora svarigheter att reglera sjilva
anstdllningsforfarandet, som ju kan ha helt olika karaktir
beroende pé foretagets storlek, vilken typ av arbete det 4r friga
om osv. I vart fall i detta sammanhang kan det inte komma i
friga att mer generellt ge foreskrifter om hur ett anstillnings-
forfarande bor ga till. Ofta far Gvriga stkande av en plats
kanske inte alls kinnedom om nir eller ens om platsen tillsatts.

Sjélvklart dr det Onskvirt att rekryteringsforfaranden i sig 4r
utan diskriminerande inslag. Utredningen har emellertid funnit
att det inte 4r mojligt att med sedvanliga krav pa rittssikerhet
och stringens konstruera ett lagstadgat forbud riktat mot ett
kanske i och for sig diskutabelt handlande i den mangfald av
olika situationer som ir tinkbara under ett anstillningsfor-
farande. Med DO:s modell forefaller det inte finnas nigon
naturlig och bestdimd begrinsning av kretsen skadestindsbe-
rittigade personer. Ett sd omfattande forbud ndrmar sig ocksa
att tvinga arbetsgivaren till ett allmint gott uppforande under
hot om skadestind. Ett sddant forbud kan inte uppritthallas eller
vinna allmin respekt. Det dr inte rimligt att en arbetsgivare
skall behova fora sdrskilda anteckningar om eller gora ens en
oversiktlig bedomning av alla som kontaktar henne eller honom,
kanske t.0.m. utan samband med visst anstillningsirende, vilket
torde vara nodvindigt om ett sddant forbud infordes. En be-
grinsning av den mdjligen skadestindsberittigade kretsen till
den eller de som kan pastd sig ha blivit forbigdngna genom
sjdlva anstillningsbeslutet forefaller rimlig. D4 skulle en
sOkande inledningsvis behdva visa att han eller hon haft
tillrdckliga kvalifikationer i och for sig for arbetet. Genom att
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anknyta till sjdlva beslutet att anstdlla nidgon annan &n den
diskriminerade blir forbudet mer distinkt &n om inget konkret
rattsfaktum, som sa att sdga utloser forbudet, anges.

Utredningens fOrslag begrdnsas dirfor till att avse fall dir
sjdlva beslutet om anstédllning varit diskriminerande. Beslutet
skall for att vara skadestdndsgrundande innebdra att nigon
annan dn den som fitt anstdllningen forbigétts av diskrimineran-
de orsaker. Tanken dr emellertid att diskriminerande moment
dven tidigare under antagningsforfarandet, som fatt till effekt att
den diskriminerade blivit forbigdngen vid sjdlva anstéllningsbe-
slutet, skall ldggas arbetsgivaren till last.

Utredningen anser inte att forbudet bor stricka sig ldngre dn
till att arbetsgivaren inte far viélja bort en person just p4 grund
av t.ex. hudfdrg. Detta innebdr visserligen att den som vill
aberopa forbudet infor domstol fir en svérare uppgift. Rimligen
gir det emellertid inte att undvika att den som péstdr att
diskriminering skett p4 grund av ras etc. méste visa (med nagon
grad av sannolikhet) att behandlingen haft sin grund just i
rastillhorigheten osv. Utredningen har kommit fram till att en
presumtionsregel inte dr ldmplig, darfor att den skulle kunna ge
upphov till en omvénd diskrimineringseffekt och ge opinion i
oonskad riktning ("Man méste vara invandrare for att fi ett
arbete").

Till skillnad frdn vad som giller vid konsdiskriminering gér
DO:s forslag ut pd att dven en ensam sOkande kan bli dis-
kriminerad. Resonemanget dr i och for sig tilltalande. Det
forefaller emellertid sérskilt svart att kunna nd framgang i ett
sddant fall. Vid utformningen av nya jimstélldhetslagen har fall
med en ensam sokande inte tagits med. Eftersom en arbets-
givare alltid maste anses ha ritt att av foretagsekonomiska skél
bestimma om ndgon skall anstéllas 6ver huvud taget, menade
man i frdga om jamstdlldhetslagen att det i praktiken aldrig
skulle ga att leda i bevis att konsdiskriminering legat bakom ett
beslut att inte anstélla en ensam sokande. Detsamma torde gilla
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vid etnisk diskriminering. Med den av utredningen foreslagna
konstruktionen forutsitts alltid att ett anstéllningsbeslut fattats.

7.6 Vad dr diskriminering? Vilka forfaranden
skall triffas av forbud?

Forbud bor riktas mot avsiktliga otillborliga forfaranden
som innebir negativ sdrbehandling pa etnisk grund.

Utredningen har tolkat begreppet diskriminering i direktiven
som negativ sirbehandling pa osaklig grund. I begreppet ligger
vidare att det skall vara friga om ett missgynnande i nigot
vasentligt avseende eller i viss icke obetydlig grad. I allmint
sprakbruk anvinds ordet diskriminering ofta i en otydlig
bemirkelse. Begreppet finns emellertid dven i lagtext och det
far antas att det 4r i den mer lagtekniska betydelsen som
utredningsdirektiven talar om atgirder mot "diskriminering".
Begreppet kan emellertid dven i juridiska sammanhang ha nigot
olika rackvidd.

I svensk lagstiftning forekommer ordet diskriminering i flera
sammanhang. I brottsbalken 16:9 stadgas straff mot olaga
diskriminering. Den straffbelagda girningen bestar i att inte gi
nagon till handa eller inte ge nagon tilltride p4 samma villkor
som andra. Det dr alltsd frdga om en jimforelse med hur t.ex.
andra kunder behandlas. I forarbetena till stadgandet diskutera-
des inte begreppet diskriminering sdrskilt ingdende. Olaga
diskriminering sades innebdra en betydande krinkning av
medborgarnas kinsla for vad goda seder bjuder. Sjilva uttrycket
diskriminera angavs vara avsett att uttrycka att bestimmelsen
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endast skulle omfatta situationer ddr nigon uppsatligen miss-
gynnar en person genom att behandla honom mindre formanligt
an andra.

I lagen mot etnisk diskriminering (DO-lagen) definieras i 1 §
etnisk diskriminering som azz en person eller grupp av personer
missgynnas i forhdllande till andra eller pd annat sdtt utsarts for
ordttvis eller krdnkande behandling pd grund av ras,..... I
propositionen (1985/86:98) siigs att begreppet etnisk diskrimine-
ring skall omfatta sidana handlingar som enligt bestimmelser i
annan lag eller enligt allmin rattsuppfattning utgdr etnisk
diskriminering. Vidare sigs (s. 80 f): Etnisk diskriminering
bestdr i att en person missgynnas eller sdrbehandlas i for-
hallande till ndgon annan. Det kan ocksd vara fraga om att
missgynna en grupp av mdnniskor. Eit missgynnande innebdr att
ndgon far std tillbaka for ndgon annan eller far en sdmre
behandling dn ndgon annan pd grunder som dr osakliga.
Diskriminering kan vara bade direkt och indirekt. Med indirekt
diskriminering menas att ett krav eller ett villkor uppstills som
formellt galler alla men vars effekt blir att vissa missgynnas.
Om ndgon blir positivt sdrbehandlad pd godtagbar grund anses
det inte i ndgon mening foreligga ett missgynnande.

Uttrycket missgynnande forutsdtter enligt normalt sprdkbruk en
jamforelse mellan olika handlingssatt eller dtgdrder. Etnisk
diskriminering kan emellertid dven bestd i att ndgon behandlas
illa eller krankande utan att behandlingen direkt kan jdmforas
med hur ndgon annan blir behandlad. For att tdcka in dven
sddana fall har i denna paragraf angetts att med etnisk dis-
kriminering avses dven att ndgon utsdtts for orduvis eller -
krdnkande behandling (pd grund av sin etniska tillhorighet).
Med ordttvis behandling avses i detta sammanhang en be-
handling som naturligen framstdr som osaklig eller ordufirdig.

DO-lagens diskrimineringsbegrepp forefaller alltsa vara vidare
in brottsbalkens och mojligen ocksa @n det begrepp, otilliten
konsdiskriminering, som anvénds i nya jimstdlldhetslagen och
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som fOrutsdtter en jamforelse med nagon av motsatt kon. I
jamstdlldhetslagen definieras i 15 § begreppet konsdiskrimine-
ring som att ndgon missgynnas under sddana omstdndigheter att
missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den
missgynnades konstillhorighet. 1 16 - 20 §§ anges nir otillaten
konsdiskriminering skall anses foreligga. Sa ér fallet exempelvis
ndr en arbetsgivare vid anstillning eller befordran eller ut-
bildning for befordran utser nigon framfor nigon annan av
motsatt kon, fastdn den som forbigds har bittre sakliga forut-
sdttningar for arbetet eller utbildningen. Otilliten konsdis-
kriminering skall emellertid inte anses foreligga om arbets-
givaren kan visa att beslutet varken direkt eller indirekt har
samband med den missgynnades konstillhorighet, om beslutet 4r
ett led i strivanden att frimja jamstilldhet eller om det &r
berittigat av hidnsyn till annat intresse som uppenbarligen inte
bor vika for intresset av jamstilldhet i arbetslivet. Andra
situationer ddr otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga
ar ndr en arbetsgivare tillimpar ldgre 16n eller annars simre
anstallningsvillkor beroende pa kon eller nér arbetsgivaren leder
och fordelar arbetet pd ett sddant sitt att en arbetstagare blir
patagligt oformanligt behandlad i jimforelse med arbetstagare
av motsatt kon samt ndr en arbetsgivare sidger upp ett an-
stillningsavtal, omplacerar, permitterar eller avskedar nigon
eller genomfor en annan jimforlig &tgird till skada for en
arbetstagare av det ena konet, om atgirden direkt eller indirekt
har samband med arbetstagarens konstillhorighet. Aven i dessa
fall giller undantag om det r fraga om jidmstilldhetsstrivanden
eller andra intressekollisioner.

I DO:s forslag till lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet
anvinds begreppet diskriminering i samma innebdrd som i DO-
lagen men vissa preciseringar gors. Diskriminering definieras
enligt forslaget som att pd viss grund, etniskt ursprung etc.,
med avsikt otillborligt sdrbehandla nigon pa ett sitt som ir till
skada eller nackdel av nagot slag for honom. Varje rent faktisk
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sarbehandling skulle enligt forslaget inte utgéra diskriminering,
utan det skulle krivas att forfarandet strider mot god sed enligt
arbetsriittslig terminologi. Bagatellartade forfaranden skall ocksa
limnas utanfér. Ordet sdrbehandla anges i DO:s forslag
innebidra att det skall vara friga om ndgot mer @n uttalanden
eller skymfligt beteende. Innebdrden skall i stéllet vara att det
krivs en drgdrd p4 motsvarande sdtt som i foreningsrittsliga
sammanhang.

En friga for utredningen har varit om och hur begreppet
diskriminering skall anvindas. Med hénsyn till att begreppet
inte ens i juridiskt sprdkbruk har en bestdmd innebord har
utredningen stannat for att i forbudsbestimmelserna i stéllet
anvinda begreppet otillborlig sdrbehandling.

Avsikten dr att det tydligt skall framgd att vad som &r
forbjudet r att missgynna en person i ndgot vésentligt avseende
pad grund av personens ras etc. I begreppet ligger att en
jamforelse skall goras med hur andra personer i samma situation
behandlats eller hur personen i friga skulle ha behandlats om
han eller hon inte haft den etniska faktorn i frdga. DO gor i sin
motivering ett forsok att fortydliga vad som ligger i begreppet
otillborlig sdrbehandling genom att hinvisa till det arbets-
rittsliga begreppet stridande mot god sed. Utredningen delar
DO:s uppfattning att ett Gverforande av den moraliska standard
som tillimpas i andra situationer i arbetslivet i viss mén bor
kunna ske. God sed tycks i de sammanhang dir begreppet
anvinds inte innebdra mer dn krav pa att ett handlande skall
vara just inte otillborligt, inte stotande for den allmédnna ritts-
kinslan. 1 orillborlige ligger i allmént sprakbruk att det skall
vara ett forfarande som strider mot vad anstdndigheten krdver.
Det uttrycker med andra ord krav pi ett dvertramp, som allmént
upplevs som direkt stotande. For att motivera ett skadestinds-
sanktionerat forbud och utpekande av en arbetsgivare som
"skyldig" krdvs en begrdnsning till fall som kan sigas vara
"otillborliga". Det dr svart att finna nigot tydligare uttryck for
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att ange hur stort avsteg fran det helt accepterade som krivs.
Det gar enligt utredningens mening heller inte att undvika att i
lagtexten anvdnda ndgon form av moralisk standard for att dra
gransen for det forbjudna.

DO:s forslag avser att triffa endast fall dir arbetsgivaren haft
for avsikt att diskriminera (s. 24 f). Om det bakom avsikten
funnits rasistiska motiv, fordomar, forvintningar om andras
(anstilldas, kunders) instéllning eller bara osékerhet eller ridsla
infor ndgot okint skall inte spela nigon roll. Fran bl.a. DO:s
sida har papekats att det ofta inte finns en Onskan att dis-
kriminera hos arbetsgivaren utan att diskriminerande atgérder
vidtas under antagande om att andra, t.ex. anstillda eller
kunder, helst ser etniska svenskar som anstillda eller befordra-
de.

Det etniska motivet skall emellertid ha varit det huvudsakliga
for arbetsgivarens handlande och den faktor som kan antas ha
varit utslagsgivande. Arbetsgivaren skulle med andra ord ha
handlat annorlunda under i ¢vrigt samma omstindigheter om
motparten varit av annat etniskt ursprung.

Utredningen delar uppfattningen att lagstiftningen bor riktas
endast mot avsiktliga fall. Med en sidan avgrinsning bor en i
det nirmaste total uppslutning kring lagstiftningen kunna
erhdllas. Den moraliska dimensionen bli tydlig och dirmed bor
dven den normbildande effekten bli stark. Nedan behandlas
fragor i samband med de bevissvarigheter som det subjektiva
rekvisitet medfor (avsnitt 7.8.).
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¥ ek Indirekt diskriminering

Forbud bor inte riktas mot indirekt diskriminering.

Med indirekt diskriminering menas att till synes neutrala regler
eller krav uppstills som giiller for alla men som fér till foljd att
medlemmar ur en viss grupp eller ur vissa grupper missgynnas.
Det ir saledes effekten som blir diskriminerande. Indirekt
diskriminering anses foreligga oberoende av om det funnits
nagon diskriminerande avsikt.

AD har uttalat sig om svarigheterna att bedoma frdgan om
indirekt etnisk diskriminering i ett interimistiskt beslut fran
1986 (beslut 1986-05-22 i mél nr B 60/86) pa foljande sitt. /
avsaknad av arbetsrdittslig lagstiftning pd omrddet dr det ldngt
ifrdn givet, i vilken utstriickning ett skydd mot s.k. indirekt
diskriminering kan anses folja av kravet pd att en arbetsgivare
iakttar god sed och vad som i sd fall kan ligga i ett sddant
skydd. Uppenbart dr dock att man hdr mdste komma in pd
frdgan om vilken betydelse som skall tilliggas omfattningen av
den diskriminerande effekten av ett visst for en anstdllning
gdllande villkor e d samt pd frdgan om tyngden av de skdl som
arbetsgivaren dberopar till stod for att ett sddant villkor e d bor
f& uppratthdllas oavsett en eventuell diskriminerande effeks.

Det av DO foreslagna forbudet omfattar det fall att arbets-
givaren tillimpar en generell diskriminerande foreskrift mot en
enskild person med effekt att denne t.ex. inte anstills. Det krdvs
emellertid att arbetsgivaren insett eller rimligen bort ha insett att
foreskriften hade en diskriminerande effekt. Som exempel pa
indirekt diskriminerande villkor nimner DO krav p4d genom-
gangen svensk grundskola. DO papekar emellertid ocksa att
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krav som fir diskriminerande effekter for det mesta dr mer
subtila. T.ex. kan krav p& bekantskap med en tidigare anstilld
i foretaget eller pa forméga att utan vidare smilta in i miljon fa
till effekt att invandrare inte anstills. DO menar emellertid att
det inte dr rimligt att angripa sidana rekryteringsprinciper annat
dn i fall dér principerna dberopas just for att undvika invandra-
re. I ovrigt bor DO i ett sidant fall forsoka fa till stind en
dndring genom diskussioner med arbetsgivaren. DO nimner
ocksé foreskrifter om eller forbud mot viss klddsel hos persona-
len, som kan leda till svarigheter for t.ex. zigenare, muslimska
kvinnor eller sikher. Enligt DO:s forslag skall en arbetsgivare
triffas av diskrimineringsforbudet om han inser eller bor inse
den diskriminerande effekten av foreskriften eller forbudet i
frdga om klddsel och sdrbehandlar nigon med hinvisning till
foreskriften eller forbudet. Forutsittningen dr emellertid att
arbetsgivaren inte haft godtagbara skil att ind4 handla som han
gjort, t.ex. genom att det verkligen &r motiverat med enhetlig
klddsel eller genom att det finns arbetarskyddsforeskrifter.
Konflikter mellan motstiende intressen i enskilda fall maste
enligt DO dverldmnas till réttstillimpningen. Vilken kunskapsni-
va ndr det giller svenska spraket som skall anses som ett sakligt
motiverat krav for olika arbeten ir en sérskilt svar friga. Krav
pé svenska som modersmal kan enligt DO emellertid inte annat
dn i enstaka undantagsfall, om ens nigonsin, anses rimligt och
godtagbart. Normalt far man dessutom anta att arbetsgivaren
inser effekterna av ett sddant krav.

I frdga om konsdiskriminering har begreppet indirekt dis-
kriminering fatt stor uppmirksamhet. Situationen forefaller
emellertid inte jamforbar med vad som enligt det forslag som
utredningen nu lagger fram skall gélla vid etnisk diskriminering.
Jamstélldhetslagstiftningen innehéller krav dven péi s.k. aktiva,
framétsyftande, dtgirder. I det sammanhanget &r det naturligtvis
av stor vikt att pdverka just generella krav eller regler som fir
diskriminerande effekter for det ena eller andra konet. Att sjilva
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konsdiskrimineringsforbuden i jimstdlldhetslagen kan omfatta
ocksa indirekt diskriminering hdnger logiskt samman med hur
forbuden konstruerats, nimligen huvudsakligen som presumtio-
ner for diskriminering under vissa faktiska forutsittningar.
Reglerna - bortsett frdn den nya bestimmelsen i 17 § - upp-
stdller inte krav pad nagot diskriminerande uppsat frin arbets-
givarens sida. Jdmstélldhetslagen har utformats pa detta sitt for
att uppné anpassning till EG:s regler.

Skillnaden mellan ett direkt diskriminerande férfarande och ett
indirekt diskriminerande forfarande i ett enskilt fall 4r oklar.
Aven en till synes indirekt diskriminering - att uppstilla en
foreskrift som i sig inte dr diskriminerande men som fir
diskriminerande effekter - forefaller innebdra en direkt dis-
kriminering for det fall att foreskriften tillimpas mot en enskild
person i diskriminerande avsikt. Eftersom den tidnkta lagstift-
ningen mot etnisk diskriminering endast avses forbjuda uppsat-
liga fall, drabbas arbetsgivarens handlande Gver huvud taget inte
av lagstiftningen om foreskriften inte tillimpas i diskrimineran-
de syfte. Anses 4 andra sidan ett diskrimerande syfte foreligga,
maste kravet eller foreskriften betraktas som ett svepskil. Det
ar da fragan om en sddan inte verklig orsak till arbetsgivarens
handlande som varken forringar sannolikheten for att det 4r den
etniska faktorn som varit orsaken eller §vertygar domstolen om
att det funnits ett objektivt godtagbart skil for arbetsgivarens
handlande oberoende av den etniska faktorn.

Avsiktlig diskriminering med anvdndande av en indirekt
diskriminerande "dimridd" faller alltsi under de vanliga
forbuden. Det saknas dérfor enligt utredningens uppfattning
utrymme for forbud mot indirekt diskriminering vid sidan om
dessa. Man kan visserligen teoretiskt ténka sig en sirskild regel
angdende indirekt diskriminering, dér dven icke avsiktliga fall
skulle omfattas. Det skulle kunna gilla fall dir arbetsgivaren
inte haft diskriminerande avsikt men #4ndi bort forstd att
villkoret skulle f4 sidana effekter, med andra ord en slags
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oaktsamhetsdiskriminering. Forbudet mot indirekt diskrimine-
ring skulle emellertid da bli mer 14ngtgdende 4n vad som giller
vid direkt diskriminering, vilket inte forefaller rimligt. Av-
grinsningen av forbudet skulle ocksd kanske bli otydlig,
eftersom det forefaller svart att beskriva vad en arbetsgivare
bort inse. Den moralbildande effekten av lagstiftningen kan inte
antas 0ka med en oaktsamhetsregel. Snarast kanske en sidan
regel uppfattas som mindre "rdttvis". Mdgjligen kan dock den
tinkta bevisldttnaden for kidrandesidan i friga om det direkt
diskriminerande syftet medfora att fall av sirskilt grov oaktsam-
het i sjdlva verket drabbas av forbudet mot avsiktlig diskrimi-
nerng. Till sist kan anforas att ett bifall till talan om etnisk
diskriminering innebdr en stimpel p arbetsgivaren, som bor
forbehdllas fall dir dennes handlande kan anses klanderviirt.

7.8 Bevisfragor

En uppdelad bevisborda enligt foreningsrittsmodell kan
antas komma till anvindning i réttstillimpningen.

DO:s forslag innebdr att bevisbordan i diskrimineringsmal skall
fordelas pA samma sitt som i foreningsrittskrinkningsmal, dir
kdranden ndr det giller det foreningsrittskriankande motivet
endast behover visa sannolika skil for att arbetsgivaren skall
vara tvungen att motbevisa pastiendet om grunden for sitt
handlande. DO:s forslag upptar en sirskild bestimmelse om
bevislidttnaden. DO anser att regeln fyller en pedagogisk
funktion genom att parterna direkt i lagen far besked om vilka
krav i bevishdnseende som kommer att stillas pA dem i en
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rattegdng. Det forefaller ddremot inte som om DO menar att
regeln har en materiell funktion, eftersom han verkar forutsitta
att domstolarna dven utan lagregel skulle komma fram till en
uppdelad bevisborda.

Antagandet att det krdvs ndgon form av léttnad i bevisbérdan
for att ett diskrimineringsforbud Gver huvud taget skall kunna
anvindas praktiskt forefaller vdlgrundat. Att fullt styrka ett
diskriminerande motiv dr sdkert nidst intill omojligt. En upp-
delning i likhet med vad som giller vid foreningsrittskrink-
ningar ir rimlig. Kiranden behover di styrka att ett anstdll-
ningsbeslut eller arbetsledningsbeslut till hans eller hennes
nackdel fattats men betriffande det diskriminerande motivet till
beslutet endast anfora sannolika skil. For att undgd sanktioner
behdver arbetsgivaren styrka att nigot annat motiv legat bakom
beslutet. Uppdelningen krédver s& pass mycket av kdranden att
rena okynnespastidenden inte uppmuntras, samtidigt som det dr
ett rimligt krav pa en arbetsgivare att han kan motivera sina
beslut pa ett godtagbart sitt for att inte drabbas av forbudet.

DO:s skil for att ta in en bevisborderegel i lagen dr emellertid
inte overtygande. Det kan som sagt formodas att bevisbordan i
rdttstillimpningen dven utan ett uttryckligt stadgande kommer
att placeras sd att lagstiftningen kan komma till praktisk
anvindning. Det ligger mycket nédra till hands att domstolarna
tillimpar samma uppdelning av bevisbordan som i forenings-
rittskrankningsfall. S4 antas t.ex. komma att ske vid viss
tillimpning av nya jamstilldhetslagen. Den helt oinvigde far
heller knappast ledning ens av en uttrycklig bevisborderegel,
eftersom t.ex. redan begreppet sannolika-skdl kriver sakkun-
skap for att forstds pa ritt sétt. S som regeln ar skriven i DO:s
forslag framgar det dessutom inte klart att arbetsgivaren har
mojlighet att motbevisa ett pastdende om diskriminerande grund
for sitt handlande. Utredningen anser att det skulle kunna l4sa
domstolens hantering av bevisfragan pé ett olyckligt sdtt om en
bevisborderegel intogs i lagtexten.
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7.8.1 Nirmare om bevisbordan i mil om etnisk
diskriminering

Processrittsligt dr utgdngspunkten att det alltid dr kdranden som
har att bevisa sina pastidenden. Svarandesidan har endast att fora
bevisning i forsvarssyfte. For att kiromalet skall bifallas krivs
att slutresultatet vid en sammanvédgd bedomning av bevisning
och motbevisning blir att kdrandesidans grunder &4r styrkta.
Avsteg fran denna huvudprincip dr emellertid fullt mgjliga. Det
ar naturligt att strdva efter att placera bevisbordan si att de
materiella reglernas funktion underldttas. Bevisbordan kan
laggas pa den av parterna som typiskt sett har littast att skaffa
fram bevisning om en viss omstdndighet. Sddant som ar sdrskilt
svart att bevisa, t.ex. subjektiva rekvisit, kan bli foremal for en
lattnad i bevisbOrdan, sa att det t.ex. inte krdvs full bevisning
utan att det rdcker att omstindigheten gors sannolik eller
antaglig. Ibland kan t.0.m. bevisbordan kastas om, si att den
som fér ett pastdende emot sig har att motbevisa det.

I diskrimineringsmal &r det betrdffande orsakssambandet
mellan den etniska faktorn och den oférménliga behandlingen
som en bevislittnad typiskt sett & motiverad for kdrandesidan.
Det kan nidmligen antas vara si svart for den som utsatts for
diskriminering att fullt ut bevisa detta samband att utsikterna att
vinna ett diskrimineringsmal med vanliga bevisregler skulle vara
ytterst sma.

Utgangspunkten for ett resonemang kring bevisbordans
fordelning i mal om etnisk diskriminering maste vara dndamalet
med den nu foreslagna lagstiftningen, nimligen att trygga rétten
till likabehandling inom arbetslivet oberoende av ras, hudfirg,
nationellt eller etniskt ursprung eller trosbekidnnelse. Lagen ar
avsedd att utgora ett direkt skydd for den enskilde arbetssdkan-
den eller arbetstagaren. Den enskilde har ett sjdlvklart krav pa
att hans eller hennes grundldggande ritt till lika behandling inte
skall krdnkas heller inom arbetslivet. Mot dndamélet bakom
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lagen skall stillas arbetsgivares berittigade intresse av ett gott
resultat av sin verksamhet samt av en effektiv anstéllningspolitik
och arbetsledning. Vidare har naturligtvis arbetsgivaren ritt att
inte drabbas av sanktioner om han inte diskriminerat i egentlig
bemirkelse.

Tyngden av arbetssokandens eller arbetstagarens skyddsintres-
se motiverar i sig att inte hela bevisbordan liggs pa henne eller
honom. A andra sidan méste iven arbetsgivarsidans intressen
tas till vara sa att arbetssokanden eller arbetstagaren inte genom
ett blankt pdstiende om diskriminering kan forhindra eller
forsvéra arbetsgivarens verksamhet eller fi arbetsgivaren att
framstd som forkastlig.

Vad giller parternas tillgang till bevisning kan allmint sigas
att arbetsgivaren typiskt sett maste ha bittre mojligheter att
bevisa ett godtagbart skil for sitt handlande om ett sidant
funnits &n vad arbetssokanden eller arbetstagaren har att bevisa
att ett sddant godtagbart skil inte funnits.

Aven for det fall den verkliga orsaken till arbetsgivarens
handlande varit den etniska faktorn, har arbetsgivaren dessutom
goda mojligheter att genom ogrundade anmirkningar eller
svepskil i en process gora det dtminstone sannolikt att det
funnits en godtagbar, icke-diskriminerande, orsak. Inte ens att
tilldmpa den s.k. Overviktsprincipen, dvs. att endast kriva att
kdrandesidan gor det mer sannolikt att det forhéller sig pa visst
sdtt dn att det inte gor det, tillgodoser dirfor dndamélet med
lagstiftningen i tillrickligt hog grad. Arbetsgivarens stora
mdjligheter att anfora icke-diskriminerande orsaker, #ven nir
det verkligen varit frga om diskriminering, innebdr att ett
strdngare beviskrav dn vad tillimpning av Gverviktsprincipen
innebdr maste riktas mot arbetsgivarsidan. Annars kommer inte
diskriminerande forfaranden att kunna pitalas i rimlig ut-
strackning.

Detta dr ocksd vad AD gjort i mal om foreningsrittskréink-
ningar. Den tyngsta delen av bevisbordan har lagts pa arbets-
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givarsidan bade s4 till vida att den sidans bevistema - vad man
haft att bevisa for att vinna mélet - har varit mer omfattande dn
arbetstagarsidans och s4 till vida att en hogre grad av sannolik-
het har krivts betrdffande svarsfaktum dn betriffande arbets-
tagarsidans pastdenden. AD:s sitt att resonera i fOrenings-
rdttskrdnkningsmal beskrivs pd foljande sitt i kommentaren till
MBL (s. 144). Rdder tvist i frdgan om det dver huvud har
vidtagits ndgon dtgdrd som kan innefatta foreningsrdttskrink-
ning, har kdranden i rdttegdngen enligt vanliga regler for
bevisskyldighet att styrka att en sddan dtgdrd har vidtagits. Nir
det ddremot gdller frdgan huruvida syftet med en viss dtgdrd
har varit sddant att dtgdrden skall anses foreningsrdttskrdnkan-
de, stdller det sig regelmdssigt svart eller omdjligt for kdranden
att fora full bevisning. I mdl som ror pdstdende att ett av-
skedande eller en uppsdgning har inneburit foreningsrdttskrdnk-
ning har AD dirfor gjort en fordelning av bevisbérdan sd att
det ankommer pd arbetstagarparten att forst visa sannolika skdl
SOr att en krdnkning av foreningsrdtten har forekommit, varefter
det dr arbetsgivarens sak att, om sddana skl har framlagts,
styrka att han har haft skdlig orsak till sin dtgdrd oberoende av
Sforeningsratsfragan (------- ). Nya arbetsrdttskommittén fann att
det inte fanns tillrdckliga skdl att lagstifta om uppdelningen av
bevisbdrdan i denna utprdglade rdttstilldmpningsfrdga. AD har
dven efter tillkomsten av MBL tillimpat regeln om fordelningen
av bevisbordan pd i det visentliga samma sdtt som tidigare (----
--). Detta innebdr att "regeln inte av domstolen uppfattas som
ett enkelt och bindande schema for hur bevisprovningen skall
genomforas i varje uppkommande fall, utan det dr fradga om en
regel som i tilldmpningen i viss utstrdckning anpassas efter
omstdndigheterna och vars kdrna dr att det inte kan dldggas
arbetstagarsidan att léigga fram full bevisning om arbetsgivarens
skdal for och syften med sitt handlande. Att bevisborderegeln
finns hindrar inte art arbetsdomstolen ibland ldter det av-
gorande bli redan att ett foreningsrdttskrdnkande syfte dr styrkt
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genom vad arbetstagarparten har dberopat (------). Det ldngst
gdende uttalandet innebdr att arbetsgivaren skall, ndr sannolika
skdl for foreningsrdttskrinkning har visats av motparten, visa
saklig grund i anstdllningsskyddslagens mening, for att vdrja sig
mot pdstdendet om foreningsrdttskrdnkning” (a.a. s. 145).

En uppdelning av bevisbordan for det diskriminerande
momentet enligt samma tankegdngar som finns i fOrenings-
rittskrankningsmal dr vad som ligger ndrmast till hands ocksa
i mal om etnisk diskriminering. Overfort pa sidana mal skulle
"modellen" kunna se ut pa foljande vis. Vad giller de faktiska
omstindigheterna i ett diskrimineringsmal finns ingen anledning
att frang den grundlidggande principen att det dr kdrandens sak
att bevisa sina pastienden. Sdrbehandlingen maste med andra
ord styrkas. For att vinna framgédng skall alltsd krédvas att en
arbetssOkande visar att han eller hon skt arbetet och haft goda
forutsattningar for arbetet men dnda inte kommit i frAga samt att
den etniska faktorn framgétt for arbetsgivaren. Av en arbets-
tagare skall krdvas att han eller hon visar att arbetsgivaren t.ex.
vidtagit en atgird till skada for arbetstagaren eller uppstillt
sdrskilt oformanliga villkor. Kéiranden behdver utOver de
faktiska omstdndigheterna anfoéra sannolika skl for att arbets-
givarens handlande berott pa ras etc. (och varit otillborligt). Det
kan ske t.ex. genom bevisning om att uttagning till intervju
varit systematiskt diskriminerande eller genom uppgifter om
yttranden fran arbetsgivarens sida i det aktuella drendet eller i
andra sammanhang. Arbetsgivaren behdver for att freda sig
bevisa att han eller hon haft ndgot annat skl for att t.ex. vilja
bort kdranden dn den etniska faktorn.

Det kan diskuteras om bevisbordans placering och bevislitt-
naden bor regleras uttryckligen eller om det dr en réttstilldmp-
ningsfraga, dvs. om det bor dverldmnas till domstol att i det
enskilda fallet bedoma vilka beviskrav som skall stéllas for att
den materiella regeln skall fa ett rimlig genomslagskraft. I en
domstols bedomning av ett civilmal ingar normalt att ta stillning
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till hur bevisbordan skall placeras och vilka beviskrav som skall
stallas i olika avseenden. Enligt utredningens uppfattning finns
det all anledning att formoda att bevisfrdgorna, dven utan
uttryckligt stod i lag, kommer att 16sas i réttstillimpningen pa
ungefdr motsvarande sitt som i foreningsrittskrankningsmal.
Sérskilt AD dr van att tillgripa en fordelning av bevisbordan
mellan parterna for att dels ge kdrandesidan en rimlig bevislitt-
nad, dels uppritthalla kravet pa rattssikerhet for svaranden.

I mél om etnisk diskriminering kan domstolen tinkas fora
ungefdr foljande resonemang. Av arbetssokanden eller arbets-
tagaren bOr endast krdvas att han eller hon anfor ett visst
mindre mitt av bevisning for pastiendet att den etniska faktorn
varit en nddvindig betingelse for arbetsgivarens handlande. Vid
provningen av om arbetssokanden eller arbetstagaren gjort
orsakssambandet sannolikt skall inte arbetsgivarens bevisning
angdende nigon annan, godtagbar, orsak tas med i bedom-
ningen. Endast den bevisning som direkt talar for eller emot att
det varit just den etniska faktorn som varit avgdrande skall
beaktas. Arbetsgivarens bevisning i denna del kan dirfor endast
forsvaga bevisvirdet av vad arbetssokanden eller arbetstagaren
anfort. S& t.ex. kan den gi ut pd att arbetsgivaren tidigare
handlat utifrdn en positiv syn p& invandrad arbetskraft. Om
domstolens provning i detta inledande skede leder fram till
stdllningstagandet att arbetssokanden eller arbetstagaren inte
lyckas gora sannolikt att sirbehandlingen dgt rum pa grund av
den etniska faktorn skall talan ogillas. Om slutsatsen didremot
blir att det dr sannolikt att den etniska faktorn varit orsaken,
Overgar domstolen till att - pd grundval av all bevisning i malet
- prova om arbetsgivaren bevisat att det i stéllet varit en annan
orsak som legat till grund for hans handlande. Endast om s ér
fallet skall talan ogillas. Har &r att marka att arbetsgivaren inte
bor fA forsvara sig med vilken annan orsak till sitt handlande
som helst. Vid fOreningsrittskrankningar har sedan linge
uppstillts krav pa att det skall vara fraga om sakligt godtagbara
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krav. Mojligen krdvs i dag t.o.m. sakliga skil enligt LAS
terminologi. Motsvarande bor gélla dven i friga om etnisk
diskriminering. Rent ekonomiska motiv kan t.ex. i regel inte
accepteras. Hit hor argument av typen "omséittningen minskar
med invandrad personal”. Uppenbara svepskil kan domstolen
forutsittas avfirda genom att helt enkelt anse att arbetsgivaren
inte styrkt ndgon annan orsak 4n den etniska faktorn.

En bevismodell av detta slag har den fordelen att arbets-
tagarsidans bevisning kan inriktas pa sidana bevisfakta som den
har léttast att bevisa. Det kan gilla forekomsten av den etniska
faktorn, arbetsgivarens uttalanden eller upptridande i det
aktuella fallet eller allmént eller ett monster i arbetsgivarens
handlande mot arbetssokande eller arbetstagare av viss etnisk
tillhorighet. Beskrivningen av tankemodellen #r emellertid
endast tdnkt att tjina som vigledning &t parterna infor en
beddmning av utsikterna att vinna en process. Fordelen med att
Overldmna frdgan om bevisbordans fordelning och beviskraven
at domstolen dr just att det ger mdjlighet att beakta forhillande-
na i det enskilda fallet.
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T3 JamfGrelse med jdmstéilldhetslagen

Lagstiftningen bor utformas pa ett annat sitt nir det
giéller etnisk diskriminering dn nir det giller konsdis-
kriminering.

De forbudsbestdimmelser som utredningen foreslar r utformade
pa ett helt annat sitt dn i jamstélldhetslagen. Dir ir flertalet av
forbudsreglerna mot konsdiskriminering uppbyggda kring
presumtioner. Diskriminering av en arbetssokande antas
foreligga om en arbetsgivare anstiller nigon av motsatt kon,
trots att den forbigdngna sdkanden har bittre sakliga forut-
sdttningar. I den nya jamstilldhetslagen finns dirtill en regel att
konsdiskriminering skall anses foreligga om det ér sannolikt att
syftet med arbetsgivarens handlande ar att missgynna pa grund
av kon i det fall att de sokande har likvirdiga sakliga forut-
sdttningar. Processer i jdmstdlldhetsmal kom till foljd av
uppbyggnaden av gamla jamstilldhetslagen, som endast inneholl
presumtionsregler, att i huvudsak handla om meritvirdering.
Sjilva det diskriminerande syftet med arbetsgivarens handlande
spelade oftast inte alls ndgon framtridande roll. Avsikten 4r att
den nya jamstélldhetslagen hirvidlag skall medf6ra en dndring.
Det finns enligt utredningens uppfattning emellertid anledning
att forutse att syftet med arbetsgivarens handlande endast
undantagsvis kommer att std i centrum for uppmirksamheten
ocksad med den nya lagen.

Jamstdlldhetslagens forbudsregler har utformats for att bli s
effektiva mot konsdiskriminering som maojligt. Stravan har varit
att undvika svérigheterna med att visa ett konsdiskriminerande
syfte. Utredningen anser att situationen vid etnisk diskrimine-
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ring i flera grundlidggande hidnseenden inte & densamma som
vid konsdiskriminering. Den tydligaste skillnaden ar att det vid
konsdiskriminering dr frdga om att jimfora individer fran tvé
lika stora delar av befolkningen, medan det vid etnisk dis-
kriminering &r friga om en o#ndligt mycket mer komplicerad
faktisk situation. En enskild individ kan tillhra olika etniska
grupper beroende pd vilken faktor som anses utslagsgivande i
ett visst sammanhang. En mangfald olika etniska grupper kan
tinkas stédllas mot varandra. Nagon sjédlvklar jaimforelsegrupp dr
svar att definiera och nigot sjélvklart positivt mal motsvarande
jamstilldhetsarbetets strdvan mot 60/40- procentsfordelning
inom alla yrkesomriden och dver hela landet kan inte heller
gdrna formuleras. I stéllet ligger det ndrmast till hands att
uttrycka malsittningen sd att ingen skall diskrimineras i
arbetslivet pd grund av sitt etniska ursprung etc.

Utredningen har sett det som vésentligt att lagstiftningen sa
langt mojligt ger ett materiellt riktigt resultat. Fall av verklig
diskriminering pa etnisk grund skall triffas av forbud, medan
arbetsgivare som i sjdlva verket inte haft diskriminerande
avsikter skall g fria. Utredningen har ansett att sdrskild omsorg
skall dgnas at att utforma forbudsreglerna si att risken for
negativa aterverkningar blir liten. En "bumerangeffekt" av allfor
langtgiende regler 4r enligt utredningen en faktor att rdkna med
i hogre grad 4n i frdga om jdmstdlldhet mellan konen. Ut-
redningen delar DO:s uppfattning att det dr arbetsgivarens syfte
med sitt handlande som bor bli avgorande. Det kan visserligen
sdgas att lagens effektivitet med denna utgangspunkt blir mindre
i den bemirkelsen att det kan bli svirare @n enligt jamstilld-
hetslagen att vinna en process i det enskilda fallet. En lagstift-
ning som trdffar just fall dir arbetsgivaren uppsatligen dis-
kriminerat ndgon pa grund av dennes ras, hudfirg eller liknande
kan emellertid forvintas svara mot vad som enligt den allmédnna
rdttskdnslan bor vara forbjudet. Knappast nagon vill forsvara ett
sidant handlande, eftersom lagens innehall Gverensstimmer med
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vad respekten for de ménskliga rattigheterna pabjuder. Lagstift-
ningen kan dirfor i den bemirkelsen komma att bli effektivare
dn jamstdlldhetslagen genom att den tydligt understryker
gillande normer och genom att arbetsgivare kan forvintas
hantera frigor om anstillning och behandling av personal
sdrskilt forsiktigt i medvetande om att en anklagelse rorande
etnisk diskriminering har en klart moraliskt nedsittande
innebord. Risken att offentligt utsittas for en anklagelse om
uppsétlig etnisk diskriminering kan med andra ord i sig tinkas
fa en avhillande effekt pa ett annat siitt 4n risken att utsittas for
en granskning i jimstalldhetshdnseende. Uppfattningen att etnisk
diskriminering dr forkastlig forstirks med all sannolikhet om
rattegdngarna verkligen kommer att handla om det diskrimine-
rande uppsatet och inte enbart om meritvirdering. Uppriittelsen
for den som vinner en sidan process blir ocksd mer pataglig.
Samtidigt framstar det som direkt oldmpligt att utsitta arbets-
givare fOr ett antagande om att ha handlat etniskt diskrimineran-
de enbart dirfor att de gjort en meritvirdering som vid gransk-
ning visar sig felaktig. En Overtridelse av forbud mot etnisk
diskriminering kommer ndmligen genom sjélva provningen av
arbetsgivarens uppsat att ur moralisk synpunkt uppfattas ligga
ndra ett brottsligt forfarande.

159



=
g

it
it vy




SOU 1992:96 Forslag till lag mot etnisk diskriminering

8 Forslag till lag mot etnisk
diskriminering 1 arbetslivet m.m.

Utredningen foresl&r en arbetsrittslig lag mot etnisk
diskriminering i arbetslivet. Lagen dr uppbyggd kring tva
forbud mot otillborlig sdrbehandling pa etnisk grund. Det
ena forbudet avser behandling av arbetssokande och det
andra behandling av redan anstillda. Otillborlig sirbe-
handling i strid mot forbuden skall ge upphov till
skadestandsskyldighet. Avtal och rittshandlingar med
diskriminerande innebord foreslds i vissa fall kunna
drabbas av ogiltighet.

8.1 Diskrimineringsgrunderna

Utredningen fOreslar att avgrinsningen av vem som skall
skyddas av lagstiftningen gors genom att vissa diskrimine-
ringsgrunder anges. Diskrimineringsgrunderna bor vara
desamma som i brottsbalkens bestimmelser om olaga dis-
kriminering och hets mot folkgrupp och som i DO-lagen, dvs.
ras, hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung eller trosbe-
kdnnelse. (Aven utredningens forslag om organiserad rasism
innehaller dessa diskrimineringsgrunder, SOU 1991:75.)

Lagen far hdrigenom ett vidare tillimpningsomride &n
rasdiskrimineringskonventionen si till vida att dven trosbe-
kannelse tas med. I FN-sammanhang har frigan om religios
ofordragsamhet brutits ut till behandling i en separat konvention
till f61jd av konflikten mellan Israel och arabvirlden.
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Forslaget upptar inte medborgarskap som sarskild diskrimine-
ringsgrund. Krav pa svenskt medborgarskap torde i de flesta fall
dir saddant medborgarskap inte kan sdgas vara sakligt motiverat
t.ex. av sdkerhetsskil emellertid regelméssigt kunna innebédra
diskriminering pa nigon av de i lagtexten angivna diskrimine-
ringsgrunderna, t.ex. nationellt ursprung.

En jimforelse kan goras med begreppet visible minorities, som
anvinds i kanadensisk lagstiftning. Den som tillhor en minoritet
utan att detta framgér av yttre omstdndigheter kan antas inte ha
behov av minoritetsskydd. Helt klart dr detta emellertid inte.
Den som t.ex. dr ute i antisemitiska syften kanske héller noga
reda pa judisk bord dven hos personer med icke-judiska namn
och utseenden. Det ligger emellertid ndra till hands att vid
konstruktion av anti-diskrimineringslagstiftning inte syfta till att
allmiént skydda varje person som visar sig tillhdra en minoritet
utan endast till att skapa ett skydd mot att den etniska faktorn
utgoér grund for ett missgynnande. Motsvarande avgrdnsning
som gors genom att anvinda begrepp som visible minorities kan
emellertid dstadkommas ocksd pd andra sétt. Utredningen har
stannat for att anvidnda rekvisiten otillborlig sdrbehandling pd
grund av t.ex. ras.

8.2 Otillborlig sidrbehandling

Utredningen har valt att i sjdlva diskrimineringsforbuden
anvinda uttrycket otillborlig sdrbehandling. Inneborden ér att
det skall vara fraga om dels ett avsiktligt hdnsynstagande till en
etnisk faktor, dels att detta hdnsynstagande skall strida mot den
grundldggande principen om alla ménniskors lika védrde och
ddrigenom vara stotande. En otillborlig sidrbehandling har sin
grund i att arbetsgivaren uppstdiler krav eller agerar utifran
forutsittningar som inte dr sakliga i den bemdirkelsen att de
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verkligen behovs eller dtminstone ir av virde for det arbete som
skall utforas.

Genom otillborlighetsrekvisitet uttrycks att den som utsatts
for sdrbehandlingen skall ha drabbats av nigon skada eller
annan mer pétaglig oldgenhet. Uttrycket markerar att forbuden
inte riktar sig mot den brist p4 total rittvisa mellan olika arbets-
tagare som dr sd att sdga sjilvklar och forekommer 6verallt i
samspel mellan ménniskor, oavsett om de 4r av samma etniska
bakgrund eller inte. Aven om subjektiva upplevelser av sidana
oréttvisor kan vara svdra och kanske av den utsatte sjilv i
forekommande fall kopplas till den egna etniska sirarten, ir det
inte sddana orittvisor som avses. En behandling av arbetssokan-
de eller arbetstagare som dr sarande for réttskiinslan genom att
krinka den enskildes ritt till likabehandling oberoende av ras,
hudférg etc. finns det ddremot all anledning att lagstiftnings-
vdgen ingripa mot. Begreppet otillborlig sirbehandling skall
lasas mot denna bakgrund.

For att en sidrbehandling skall anses foreligga krivs en
jdmforelse med hur arbetsgivaren behandlar andra anstillda eller
arbetssokande. Avsikten dr emellertid att det inte skall vara
nddvandigt med en faktisk jimforelse. Om en sidan inte gar att
gora, far domstolen i stillet foreta en fiktiv jimforelse och fraga
sig hur arbetsgivaren skulle behandlat en anstilld av annan ras
etc. under i dvrigt samma omstéindigheter. En annan sak ir att
en sadan fiktiv jimforelse naturligtvis maste goras med stor
forsiktighet och att det kan antas bli svarare att vinna en tvist
om ett konkret jimforelsematerial inte star till buds.

8.3 Orsakssambandet

Ett centralt rekvisit i forbudsbestimmelserna ir pd grund av ras
etc, som avser att uttrycka orsakssambandet mellan den etniska
faktorn och arbetsgivarens handlande. Det dr nimligen av
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grundlidggande betydelse for uppslutningen kring lagstiftningen
och for den normbildande effekten att forbuden konstrueras si
att det verkligen &r diskriminerande handlingar, alltsd hand-
lingar som har sin grund i den etniska faktorn, som triffas. Det
dr inte rimligt att arbetssokande eller arbetstagare skall kunna
skydda sig bakom forbuden nidr det i sjdlva verket inte varit
friga om diskriminering. A andra sidan #r det inte heller
godtagbart att arbetsgivaren skall kunna ga fri frAin misstanke
om diskriminering sa snart det funnits ocksa andra skl for hans
handlande. For att talan angdende dvertridelse av forbuden skall
ogillas maste med andra ord krévas att de orsaker - andra 4n ras
etc - som arbetsgivaren uppger till sitt fredande ocksa varit de
verkliga orsakerna till hans handlande.

Betydelsen i normalt sprdkbruk av uttrycket pd grund av far
anses tillrackligt klar for att den huvudsakliga inneb6rden av
orsakssambandet skall std klar for dven icke juridiskt skolade
ldsare. For den normbildande effekten dr detta av stor be-
tydelse. Emellertid dr det ocksd viktigt att soka precisera i
vilken innebord uttrycket anvinds for att underlitta for parterna
att forutse utgéngen av en rittslig prévning.

I DO:s forslag till lag mot etnisk diskriminering anvindes
uttrycket pd grund av ras etc. i betydelsen att det etniska
ursprunget skulle ha utgjort det huvudsakliga motivet till
arbetsgivarens handlande och den faktor som kan antas ha varit
utslagsgivande (DO:s forslag s. 25). Det dr emellertid svart att
bedoma vad som egentligen ligger i ett huvudsaklighetskrite-
rium. Sdrskilt for parterna méste det infor en process vara svart
att védga olika orsaker och vaga sig pd en bedomning av vad
domstolen kommer att anse vara just den huvudsakliga orsaken
till arbetsgivarens handlande. En tankemodell med de i juridiskt
sprdkbruk sedvanliga kriterierna nddvindig och tillrdcklig
betingelse forefaller ge parterna en nigot tydligare végledning
for bedomningen av orsakssambandet mellan den etniska faktorn
och arbetsgivarens beslut eller agerande.
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Det normala s.k. betingelsekriteriet i svensk ritt ir att en
faktor skall ha varit en nddvindig forutsittning for en viss
effekt for att anses ha orsakat effekten. Om faktorn inte
forelegat skulle effekten med andra ord ha uteblivit. Avsikten
hiér dr att uttrycket pd grund av i den foreslagna lagtexten skall
ha denna innebdrd. Det ir formodligen ocksa detta som ligger
i DO:s uttryck utslagsgivande faktor. Arbetsgivaren skulle inte
ha omplacerat eller sagt upp arbetstagaren om denna eller denne
haft en annan hudfirg. Arbetstagaren skulle inte ha haft simre
16neférmaner dn Gvriga anstillda om han eller hon haft samma
hudfirg som de. I anstillningssituationen skall en forutsittning
for att arbetsgivaren skall ha vertritt forbudet vara, att det kan
sdgas att arbetsgivaren inte skulle ha anstillt den han anstillde
om inte den eller de férbigangna varit av viss ras etc. A andra
sidan skall en arbetsgivare inte anses ha overtritt forbudet om
det stdr klart att en annan - godtagbar - faktor, t.ex. en annan
sokandes Overldgsna meriter, varit en tillricklig orsak till
anstéllningen av denne.

8.4 Forbud mot otillborlig sirbehandling av
arbetssokande

Utredningen foreslar ett forbud mot diskriminering av arbets-
sokande. Avsikten dr att arbetsgivare inte skall 4 forbiga nagon
arbetssokande vid anstillning pd grund av dennes etniska
tillhorighet. Forbudet skall triffa endast otillborligt handlande
frdn arbetsgivarens sida. Med arbetsgivare forstds den hos
vilken ndgon har sokt arbete. Med arbetssokande forstas var och
en som givit sin 6nskan att erhélla en viss anstillning tydligt till
kdnna for arbetsgivaren. Om si skett fir beddmas fran fall till
fall. Det far t.ex. avgras om ett fattat anstillningsbeslut avsett
en anstillning som omfattats av den s6kandes ansdkan. Den som
endast forfrgat sig om arbete omfattas inte.
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Utredningens forslag gar ut pa att arbetsgivaren for att triffas
av forbudet skall ha anstdllt ndgon annan dn den som gor
gillande att han eller hon har blivit forbigdngen. Det dr genom
beslutet att anstilla den andra personen som Overtrddelse av
forbudet sker. I lagforslaget uttrycks detta med orden vid
anstdllning.

Forslaget innebir att en ensam sdkande som inte far ett arbete
inte kan gora forbudet gillande. Liksom i friga om konsdis-
kriminering bor bevissvarigheterna i ett sidant fall inte under-
skattas. Rittsligt sett tillkommer det en arbetsgivare att fritt
bedoma om det i ett givet ldge over huvud taget skall anstéllas
arbetskraft. En domstol kan inte heller i en tvist om giltigheten
av uppsigningar ga in pd en Overprdvning av arbetsgivarens
bedomning av att det foreligger arbetsbrist (prop. 1973:129
s.123). 1 propositionen om den nya jdmstdlldhetslagen (prop.
1990/91:113) ségs foljande (s. 82). Ett forbud mot kdnsdis-
kriminering kan inte medféra ndgon principiell fordndring i
detta avseende. De skyddsintressen som det hdr dr frdga om dr
inte sddana att det kan komma i frdga att dverldta pd domsto-
larna att gora arbetsgivarnas foretagsekonomiska bedomningar.
En arbetsgivare mdste kunna avvisa den som soker ett arbete
under hdnvisning till att det inte finns ndgot behov av arbets-
kraft. Om arbetsgivaren inte anstdller ndgon annan, blir det i
praktiken i det ndrmaste omdjligt att komma fram till att en
diskriminering har skett redan genom att en arbetssdkande har
blivit avvisad. Samma resonemang har enligt utredningen
relevans ocksa i frdga om etnisk diskriminering. En annan sak
ar att det blir en fraga for rittstillimpningen att avgdra om det
i ett visst fall dr frdga om ett kringgdende av lagen, t.ex. om
arbetsgivaren, efter att forst ha forklarat att ndgon anstéllning
inte skall ske, inom kort tar upp frdgan om anstédllning p4 nytt.
Beroende pad omstdndigheterna i det enskilda fallet - arbets-
givaren kan t.ex. ha sparat alla svenskars ansokningar fran det
tidigare tillfdllet - kan domstolen finna att det i sjdlva verket
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varit friga om ett och samma anstillningsforfarande och
forbudet kan da bli tillampligt.

Ett diskriminerande beteende frin arbetsgivarens sida under
rekryteringsforfarandet triffas inte i sig av forbudet men kan,
om det lett fram till att arbetsgivaren inte anstillt den dis-
kriminerade utan ndgon annan, ldggas arbetsgivaren till last.
Begransningen av forbudets rickvidd genom uttrycket vid
anstdllning innebdr alltsd inte att endast de kandidater som i ett
slutskede stills mot varandra skall jimforas. Tvirtom skall dven
en arbetssokande som av diskriminerande skil sdllats bort pa ett
tidigt stadium av anstillningsforfarandet kunna gora forbudet
gillande. Den arbetsgivare som av diskriminerande orsaker
t.ex. inte kallar en sokande med utlindskt namn till intervju
skall inte kunna freda sig genom att pasta att han eller hon inte
fatt ndrmare kdnnedom om dennes forutsittningar for arbetet.
Skyddet for arbetsgivaren ligger i ett siddant fall i att den
arbetssOkande, for att gora det sannolikt att det varit frdga om
diskriminering, behover visa att det verkligen forekommit ett
diskriminerande urval till intervjun.

Den foreslagna bestimmelsen innebdr inte ndgon skyldighet att
bland flera likvirdiga sdkande alltid vilja den som tillhor en
minoritet. Det &r endast nir det varit just den etniska tillhorig-
heten som pi ett otillborligt sitt varit avgorande for arbets-
givarens beslut att vilja nigon annan som forbudet ir till-
lampligt. Det vore olyckligt med en lagstiftning som skulle
kunna sdgas gynna personer av frimmande hirkomst pa
bekostnad av etniska svenskar eller som skulle medfora att
arbetsgivare av ridsla for att dras in i en diskrimineringsprocess
skulle anse sig tvingade att ge personer ur minoriteter foretride.
En s&dan lag skulle ldtt kunna motverka sitt syfte.

For att diskriminering 6ver huvud taget skall anses foreligga
ligger det i sakens natur att det skall ha varit nigot annat in
sakliga skillnader som motiverat sirbehandlingen. En jimforelse
av sakliga forutsdttningar (i betydelsen bide formella och
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personliga kvalifikationer) for arbetet blir darfor sdkert ofran-
komlig i de flesta fall. Grundldggande skall emellertid som sagt
vara arbetsgivarens avsikt med det handlande som lett till att en
viss sOkande inte fatt anstéllning. Det krdvs att det i det enskilda
fallet kan ségas att det varit just diskriminerande orsaker som
varit grund fOr att arbetsgivaren anstillt nigon annan. Det
centrala rekvisitet dr pd grund av ras etc. Den ndrmare in-
neborden av uttrycket har diskuterats i avsnitt 8.3. Kravet pa
sakliga forutsittningar for arbetet innebdr inte att arbetsgivarnas
mojligheter att uppstilla speciella behorighetskrav begrinsas pa
annat sdtt dn att de normer som arbetsgivaren anvdnder maste
framstd som forklarliga och i huvudsak rationella for en
utomstéende.

Forbudet riktas mot otillborlig sirbehandling som bestar i att
arbetsgivaren forbigdr nagon. I uttrycket forbigd ligger inte
nagot krav pé att den diskriminerade behdver ha haft 6verldgsna
eller ens bittre sakliga meriter 4n den som anstillts. For-
bigangen &r var och en som skulle ha kommit i frAga for arbetet
framfor den som anstillts, om den etniska faktorn inte hallits
emot henne eller honom. I ordet forbigd finns ett virderande
element, som ger domstolen utrymme for nigot utdver en
mekanisk meritvirdering. I sjdlva verket kan det namligen antas
att en strikt meritvirdering ofta varken foregatt arbetsgivarens
anstdllningsbeslut eller utgjort det huvudsakliga underlaget f6r
det. En s&dan meritvidrdering bor ddrfor heller inte i en process
vara ensamt avgorande for om diskriminering skall anses ha
skett eller ej. En annan sak &r att en samlad bedomning i och
for sig kommer att behdva goras av vilken typ av arbetskraft
som arbetsgivaren egentligen sokt och av hur vil de olika
sOkandena svarat mot kraven. Det r en naturlig utgingspunkt
for en bedomning av om diskriminering skett att domstolen tar
stdllning till om den som anser sig diskriminerad framstir som
ldmpad for arbetet i frdga. Uttrycket forbigd ir emellertid, som
sagt, inte avsett att uttrycka att den diskriminerade maste ha haft
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bittre sakliga forutsittningar dn den som anstillts. Det av-
gorande skall i stiillet sd lingt mojligt vara den verkliga
anledningen till att han eller hon fitt sta tillbaka for den som
anstillts. En annan sak &r att den som kan visa sig ha haft klart
bittre sakliga forutsittningar naturligtvis redan genom detta
kommer langt i sin bevisforing. Den som ddremot haft lik-
vdrdiga sakliga forutsittningar kommer att behova forebringa
mer i friga om andra omsténdigheter for att kunna vinna gehor
for sitt pastdende att diskriminering varit skilet till att arbets-
givaren inte valt henne eller honom. Kan emellertid diskrimine-
rande skl for arbetsgivarens beslut i ett sAdant fall bevisas med
tillrdcklig grad av sannolikhet skall arbetsgivaren anses ha
forbigatt den arbetssokande. Tanken ér att undvika att ge alltfor
stora mdjligheter for en arbetsgivare, som i sjilva verket
diskriminerat, att i efterhand visa p4 sidana i och for sig sakliga
skillnader som faktiskt inte haft betydelse for hans eller hennes
beslut. Avsikten med forbudsbestimmelsens utformning ir
darfor att ge visst utrymme for en friare bedomning i det
enskilda fallet av om diskriminering gt rum #n vad som vore
fallet om krav pa ett visst forhallande mellan de olika sokande-
nas sakliga forutsittningar uttryckligen uppstilldes i lagtexten.

Otillborlighetsrekvisitet blir av sirskild betydelse i anstill-
ningsfallen. Avsikten med bestimmelsen #r endast att inskriinka
arbetsgivares fria anstillningsritt pa s sitt att ett avvisande av
en arbetssokande som innebdr en krinkning av ritten till
likabehandling oberoende av ras, hudfirg etc. forbjuds. Det kan
tankas ett flertal situationer dir det inte kan anses otillborligt att
lagga en etnisk faktor till grund for ett beslut. Att uppstilla
sdrskilda krav vad giller utseende vid val av skddespelare eller
modeller, att ge foretridde 4t egna landsmin eller trosfrinder vid
anstéllning i en invandrarorganisation eller i ett trossamfund kan
i ménga fall inte anses otillborligt. Grinsen mellan vad som i
sjdlva verket ar sakligt motiverade krav for ett visst arbete och
vad som dr faktorer som inte dr relaterade till arbetsuppgifterna
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ar i nigon mén flytande. Ett visst ytterligare utrymme - utdver
vad som i forhéllande till sjdlva arbetet kan sdgas vara sakliga
skil - bor emellertid finnas. Vid s.k. intressekollisioner, dvs.
nir det foreligger ett berittigat intresse av att vilja en sérskild
sOkande, bor ndgon Gvertridelse av forbudet inte anses ske. Det
kan t.ex. inte anses otillborligt att ge foretrdde at sdrskilt utsatta
grupper. Som forbudet dr utformat hindrar det darfor inte en
arbetsgivare fran att i sin anstdllningspolitik ta hédnsyn till
visentliga samhilleliga, sociala och ideella intressen som
jamstélldhet mellan konen, frimjande av arbetstillfdllen for
handikappade, rikets sdkerhet m.m. Tillimpning av regler om
omplaceringsskyldighet och ateranstdllning innebdr i regel inte
att arbetsgivarens handlande 4r otillborligt. I det enskilda fallet
far en bedomning goras av vad som varit det egentliga motivet
for arbetsgivarens handlande samt av om detta varit av godtag-
bart slag. For att domstolen skall kunna fasta vikt vid det skil
som arbetsgivaren anfor maste naturligtvis krévas betydligt mer
an ett pistiende frin arbetsgivarens sida. Hir kommer fragor
om bevisborda och beviskrav in. Dessa frdgor behandlas i
avsnitt 7.8.1. Har emellertid arbetsgivaren haft sérskild saklig
anledning att vilja viss sokande kan han eller hon i flertalet
situationer inte sidgas ha forbigatt en annan pd grund av dennes
ras etc. Redan hirigenom kommer sidana fall inte att omfattas
av forbudet.

8.5 Forbud mot otillborlig sirbehandling av
arbetstagare

Utredningen foreslar vidare ett forbud mot diskriminering av
redan anstillda. Tre olika situationer avses. Den fOrsta giller
anstillnings- och andra arbetsvillkor, den andra arbetslednings-
beslut och den tredje situationen sérskilt ingripande atgdrder
fran arbetsgivarens sida mot arbetstagaren.
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For att arbetsgivaren skall triffas av forbudet skall han ha
gjort sig skyldig till en otillborlig sdrbehandling av den an-
stdllde. Det kan vara frdga om savil en aktiv handling som en
underlatenhet. I uttrycket sdrbehandla ligger att en jamforelse
skall goras med hur arbetsgivaren behandlar andra anstillda.
Aven en fiktiv jimforelse skall kunna goras. Hur skulle en
annan anstdlld i motsvarande situation ha behandlats av arbets-
givaren? Det avgorande skall dven enligt denna bestimmelse
vara om den etniska faktorn utgjort en nddvandig betingelse.

Otillborlig sérbehandling i friga om anstillnings- och andra
arbetsvillkor, t.ex. l0nevillkor, forutsitter att det skall vara
frdga om annat &n bagatellartade avvikelser fran gingse villkor
utan att dock lika stora avvikelser som enligt 36 § avtalslagen
krdvs. Det behover med andra ord inte vara friga om "oski-
liga" villkor.

Vad giller tilldmpning av oformanliga anstillnings- och
andra arbetsvillkor kan det endast undantagsvis tdnkas att en
sddan tilldmpning pa grund av ras etc. inte dr otillborlig. Det
forefaller emellertid 1dmpligast att dven i frdga om arbetsvillkor
ge mdjlighet for domstolen att gora en provning av tillborlig-
heten.

Forbudet omfattar ocksé fall ddr en arbetsgivare sarbehandlar
arbetstagare pd ett otillborligt sdtt genom sin arbetsledning.
Arbetsgivare har en grundldggande ritt att i princip fritt leda
och fordela arbetet. Till de typiska arbetsledningsbesluten hor
beslut om vilka och hur méinga arbetare som skall sittas att
utfOra ett visst arbete, hur arbetet skall organiseras och utforas,
vilket material och vilken utrustning som skall anvindas, vem
som skall utses till forman, vilka ordningsforeskrifter som skall
gilla pa arbetsplatsen och hur ordningen skall kontrolleras, t.ex.
genom tidstdmpling. Hit hor ocksa beslut om vem som skall fa
genomga utbildning. Det dr alltsd frdga om forhallanden som
arbetsgivaren ensidigt bestimmer om, till skillnad fran for-
héllanden som regleras genom avtal mellan arbetsgivare och
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arbetstagare. FOr att omfattas av forbudet mot otillborlig
sarbehandling pé etnisk grund vid arbetsledningsbeslut skall det
vara frdga om Aatgirder i form av handling eller underlatenhet
som hinfor sig till arbetsgivarens arbetsledning i denna veder-
tagna arbetsrittsliga mening. Andra former av nedsittande eller
otrevlig behandling av arbetstagare fir snarast behandlas som en
arbetsmiljofrdga pd samma sitt som "mobbning" pa annan in
etnisk grund.

Grénsdragningen mellan arbetsledningsbeslut och beslut om
anstillning dr inte alltid klar ndr det giller beslut att befordra en
redan anstilld till en ny post. Det fir avgoras i det enskilda
fallet om diskriminering i ett saddant fall skall hinf6ras under
forbudet mot diskriminering av arbetssokande eller under andra
ledet av forbudet mot diskriminering av arbetstagare.

Arbetsgivarens handlingsfrihet vad giller arbetsledningen &r
redan i dag inskridnkt genom kravet att iaktta god sed pa
arbetsmarknaden. Hirigenom har arbetstagare ett visst skydd
mot diskriminerande arbetsledningsbeslut. Det foreslagna
uttryckliga forbudet far dérfor mojligen inte nigon storre
sjdlvstandig betydelse. Begreppen god sed och lojalitet i
anstéllningsforhéllandet dr emellertid svartillgdngliga och tar
inte speciellt sikte pd just etnisk diskriminering. Ett uttryckligt
forbud kan saledes motiveras av att rickvidden av dessa
grundsatser dr oklar. Den foreslagna bestimmelsen har dirfor
en klarliggande funktion och mojligen innebdr den ocks3 en
utvidgning av skyddet mot diskriminering vid arbetsledning.
Regeln bor dessutom kunna anvindas for att klargéra att
skadestdnd skall kunna komma i fraga eller i vart fall for att
hdja nivdn pa skadestindet till enskilda som drabbats av etnisk
diskriminering genom arbetsgivarens arbetsledningsbeslut.

En motsvarande regel finns i 19 § jamstélldhetslagen, dir det
talas om att arbetstagaren skall ha utsatts for en pdragligt
oformdnlig behandling jamfort med arbetstagare av motsatt kon.
Aven den nu foreslagna regeln avses kunna anviindas endast vid
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icke obetydliga orittvisor. I begreppet orillborlig sdrbehandling
ligger krav pé att det skall vara frdga om nagot mer dn bagatel-
lartade hindelser, forfaranden eller underlatenheter eller om
mer in obetydliga skillnader gentemot hur Gvriga anstillda
behandlas. I uttrycket ligger ocksé att det skall vara fridga om
fall dar arbetsgivarens arbetsledning medfort en pétaglig
oldgenhet eller skada for den utsatte. FOr att en enstaka
hindelse skall medfora att arbetstagaren anses ha blivit utsatt for
en otillborlig sdrbehandling bor i princip krdvas att hdndelsen
fatt ingripande foljder for den anstillde. Stindigt upprepade
hindelser kan déremot vara av mindre dignitet och andi
sammantagna innebdra en otillborlig sdrbehandling. Till slut
maéste det bli en frdga for domstolen att i det enskilda fallet ta
stédllning till om vad arbetsgivaren 14tit komma sig till last i sin
arbetsledning innebdr att grinsen for det tillborliga dr passerad.

I frdga om uppsédgningar, avskedanden, permitteringar och
andra sidana sirskilt ingripande atgirder finns ett skydd mot
etnisk diskriminering i kravet pé saklig grund enligt LAS. Det
hér foreslagna forbudet far dirfor framst ses som en forstirk-
ning och ett fortydligande. For sddana kategorier som inte
omfattas av LAS kan forbudet dock fa en sjélvstindig betydelse.
Detsamma giller mdojligen ocksd vid avbrytande av provan-
stillning eller nér en arbetsgivare inte vill 1ita en provan-
stéllning Overgd i tillsvidareanstillning.

Forbudet i det tredje ledet av bestimmelsen &r avsett att tréiffa
konkreta, aktiva atgirder fran arbetsgivarens sida till nackdel
for den anstéllde. Vigledning vad giller vilka atgirder utover
uppsdgning, avskedande och permittering, som avses kan
hémtas fran praxis vid foreningsréttskrinkningar. Som exempel
kan ndmnas forflyttning av arbetstagare till simre arbetsforhal-
landen, indragning av forméner och underlaten befordran nir en
arbetstagare haft anledning att rikna med en siddan. Omplace-
ring med mindre ingripande foljder for den anstillde kan ses
som ett “vanligt" arbetsledningsbeslut, som faller under andra
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ledet av bestimmelsen. En omplacering som patagligt forsdmrar
den anstilldes inkomst- och/eller arbetssituation och kanske
t.o.m. syftar till att forma den anstdllde att sdga upp sig far
snarare hinforas till det sista ledet. Grinsdragningen dr emeller-
tid inte skarp. Utredningen har ddrfor valt att till skillnad mot
vad som gors i jamstilldhetslagen inte nimna omplacering i
lagtexten.

Otillborlighetsrekvisitet far med nddvéndighet en ndgot olika
innebdrd beroende pid om det 4r friga om sdrbehandling i
samband med tillimpning av anstdllnings- och andra arbets-
villkor, vid arbetsledningsbeslut eller vid sirskilt ingripande
Atgidrder mot anstillda. En uppségning eller annan sadan atgérd
som har sin grund i den anstilldes etniska tillhOrighet ar
naturligtvis i princip alltid otillborlig. Det méste hér vara frga
om absoluta undantagsfall for att sa ingripande atgérder skall fa
foretas pa etnisk grund. Motstdnd frdn dvriga anstdlldas sida bor
en arbetsgivare anses ha skyldighet att bemdstra. Ett sddant
motstdnd bor dirfor inte kunna foranleda att en atgidrd anses
godtagbar. I sista hand maste det hir, liksom vid all otillborlig-
hetsprovning, Overlimnas &t rittstillimpningen att dra upp
grinserna for vad som kan accepteras.

8.6 Sérskilt om 16nediskriminering

Enligt rasdiskrimineringskonventionen har Sverige atagit sig att
tillforsikra envar, utan atskillnad grundad pa ras, hudfirg eller
nationellt eller etniskt ursprung, likhet infor lagen, sdrskilt i vad
avser atnjutande av vissa sérskilt upprdknade réttigheter, bl.a.
ekonomiska och sociala. 1 friga om ekonomiska rattigheter
avses enligt konventionstexten bl.a. ritten till réttvisa och
gynnsamma arbetsvillkor, till lika 16n for lika arbete och till
rittvis och gynnsam 16n for arbete. Det dr en Oppen frdga om
konventionsatagandet endast innebir att den nationella lagstift-
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ningen inte far innehélla diskriminerande f6reskrifter i den min
t.ex. 10nesdttning regleras i lag eller om atagandet ocksa innebir
skyldighet att ha lagstiftning som forbjuder diskriminering pa
omridet. Lydelsen av konventionstexten talar nirmast for att
den forstndmnda tolkningen &r riktig.

I Sverige dr det endast jamstdlldhetslagen som i viss mén
innehaller regler om "rittvis" 16n eller om "lika 16n for lika
arbete". Allmiént giller emellertid att oskéliga avtalsvillkor kan
dsidosdttas enligt 36 § avtalslagen. Enligt denna kan domstol
jdmka eller Idmna utan avseende ett avtalsvillkor som ar oskiligt
med hénsyn till avtalets innehall, omstdndigheterna vid avtalets
tillkomst, senare intriffade forhillanden och omstindigheterna
i dvrigt. Vid provningen skall sérskild hinsyn tas till behovet av
skydd for den som i egenskap av konsument eller eljest intar en
underligsen stillning i avtalsforhdllandet. Att en arbetsgivare
utnyttjat en till landet nyligen anldnd persons déliga kinnedom
om svenska forhdllanden kan t.ex. formodas innebdra att en
sarskilt 14g 16n anses oskalig.

Den av AD tillimpade allmédnna rittsgrundsatsen om att
arbetsgivarens upptridande maste §verensstimma med god sed
pa arbetsmarknaden ger vidare visst skydd genom att kollektiv-
avtal kan jamkas eller ogiltigforklaras i diskriminerande delar.

Nu foreslés ett forbud mot diskriminering p4 etnisk grund vid
tilldmpning av anstdllnings- och andra arbetsvillkor, diribland
lonevillkor, bl.a. for att stirka den enskildes skydd mot
diskriminerande l6nesittning. (Professor Eskil Wadensjé har
nyligen visat pa statistiska 1oneskillnader mellan "svenskar" och
invandrare, som han menar kan bero pa diskriminering, se
bilaga 1.)

I jimstilldhetslagen lyder bestimmelsen om lonediskrimine-
ring: Otilldten konsdiskriminering skall anses foreligga, ndr en
arbetsgivare tilldmpar ldgre 1on eller annars sdmre anstdllnings-
villkor for en arbetstagare dn dem som arbetsgivaren tilldmpar
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Jor arbetstagare av motsatt kén, ndr de utfor arbete som ar lika
eller som dr att betrakta som likvirdigt pd arbetsmarknaden.

Det gdller dock inte, om arbetsgivaren kan visa att de olika
anstdllningsvillkoren beror pd skillnader i arbetstagarnas
sakliga forutsdttningar for arbetet eller att det i varje fall inte
vare sig direkt eller indirekt har samband med arbetstagarens
konstillhorighet (18 §).

Oavsett hur ett forbud mot 16nediskriminering konstrueras
maste domstolens beslut grundas pa en jimforelse med andra
1oner. Jimforelsen kan sedan vara konkret eller fiktiv. En
uppfattning om I0neldget for ifrdgavarande typ av arbete
forefaller domstolen emellertid alltid behova skaffa sig. Som
DO sidger angdende sitt lagforslag (s. 45) dr fragan hur den som
anser sig diskriminerad skulle ha behandlats om han hade haft
annat etniskt ursprung. Samma friga skall stillas med det nu
foreslagna forbudet. DO fortsitter emellertid: Det blir frdga om
att granska lonestatistik, att jadmfora andra personer med
likartade arbetsuppgifier och deras forutsdttningar for arbetet
osv. Det dr inte som vid motsvarande regel i jamstdlldhetslagen
nodvindigt att jdmfora med en person som har lika eller enligt
arbetsvirdering likvirdigt arbete.

DO gjorde sin jamforelse mot bakgrund av den gamla
ovanstdende yttrande framfor allt var, att jamforelser skulle
kunna goras ocksd i andra fall dn dér det finns arbetstagare med
helt lika arbeten eller dir det foreligger en vederborlig arbets-
virdering. Det dr emellertid ocksd mojligt att DO menade att
jamforelsen skulle ske pa ett generellare plan 4n vad som ir
tankt enligt jamstilldhetslagen. Séarskilt framgar det att DO
menar att jamforelsen av olika personers 16ner ocksa skall ske
mot bakgrund av deras olika forutsdttningar for arbetet.

Det maste emellertid vara praktiskt taget omdjligt att gora en
objektivt riktig virdering av olika arbeten och olika arbets-
tagares fOrutsittningar. Det star klart att en diskrimineringspro-
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cess heller inte kan syfta till att i storsta allmédnhet fA en rimlig
16neniva fastslagen for en viss typ av arbete. Jimforelsen méste
avgrinsas till att &tminstone i huvudsak avse den ifrdgavarande
arbetstagarens 1onevillkor i férhallande till villkoren for Gvriga
anstdllda, foretrddesvis med samma eller i vart fall med
ndraliggande arbetsuppgifter, hos samma arbetsgivare. Dir-
utdver kan kanske tdnkas fall didr I6nen for t.ex. en ensam
anstilld dr s uppseendevickande 14g att den nistan utan vidare
framstdr som diskriminerande. Mgjligen 4r man di inne pa
tilldmpningsomradet for 36 § avtalslagen.

Atminstone enligt det nu foreslagna forbudet forefaller det
dérfor kunna komma i fraga att géra en bedomning av vad som
ar lika eller likvérdigt arbete. Det far anses ligga i att domstolen
skall konstatera om det foreligger en otillborlig sdrbehandling.
Nigon form av jdmfGrelse krdvs och jadmforelsen maste
rimligtvis goras mot bakgrunden av vad arbete av aktuellt slag
ger eller brukar ge for 16n. Hér redogors dérfor kortfattat for
begreppen lika och likvardigt arbete.

Lika arbete betyder att olika arbetstagares arbetsuppgifter ar
desamma. Nigon jidmfOrelse med arbetsmarknaden i stort
behover inte goras. Jamforelsen skall begrinsas till arbetstagare
med samma uppgifter.

Beddomningen av om olika arbeten dr likvdrdiga dr betydligt
svarare att gora. I propositionen till nya jamstdlldhetslagen
(prop. 1990/91:113 .88 f) sdgs bl.a.:

Den nuvarande bristen pd dverenskomna arbetsvirderingsin-
strument bor enligt regeringens mening inte hindra mojlig-
heterna art fa fragor om vad som dr att betrakta som likvdrdigt
arbete provade i diskrimineringsmdl. Lagstiftningen inom EG:.s
medlemsldnder fdr anses visa att en lagstiftning med den
innebord som vi foresldr tillgodoser rimliga rdttssaker-
hetskrav.....
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Vart stdllningstagande i denna del innebdr att man stdr fast
vid de principer som har kommit till uttryck i forarbetena till
den nuvarande jamstdlldhetslagen i frdga om grunderna for den
beddmning som de rdtstilldmpande instanserna skall gora.
Utgdngspunkten vid tillimpningen av diskrimineringsforbudet
bor sdledes ocksa i fortsdttningen vara den virdering av olika
arbetsuppgifier och normer i oOvrigt for lonesdttningen som
tilldmpas pa arbetsmarknaden. Det sagda gdller dock under den
sjalvklara forutsdtiningen att normerna inte i sig sjdlva dr
konsdiskriminerande.

Enligt forslaget mot etnisk diskriminering skall fragan om
16nevillkor dr diskriminerande bedomas pd samma sdtt som
fragor om andra arbetsvillkor. Domstolen skall préva om
tillimpningen av villkoret har inneburit en otillborlig sdrbehand-
ling pa grund av en etnisk faktor. En jamforelse skall goras med
hur just den aktuelle arbetsgivaren behandlar andra arbetstagare
med jimforliga arbetsuppgifter eller, om det inte finns nagot
verkligt jimforelsematerial, med hur arbetsgivaren skulle ha
behandlat kiranden om han haft annan hudfirg etc. I rekvisitet
otillborlig sdrbehandling finns en sparr mot att varje loneskill-
nad betraktas som diskriminerande. Ett relativt stort utrymme
maste finnas for arbetsgivaren att hdvda att 1onesdttningen berott
pé individuella faktorer.

8.7 Skadesténd

Den huvudsakliga sanktionen mot overtridelse av diskrimine-
ringsforbuden skall vara skadestind. Lagstiftningen kan
ddrigenom bist passas in i det befintliga systemet av lagar och
avtal pA det arbetsrittsliga omradet. Skadestandspafoljden fyller
ocksa pa ett ldmpligt sitt den dubbla uppgiften att avhalla fran
Overtriadelser av diskrimineringsférbuden och att ge dem som
diskriminerats ersdttning.
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Skadestand kan tdnkas utgd savil i form av s.k. ekonomiskt
skadestdnd, dvs. ersittning for forlust, som i form av allmint
(ideellt) skadestind, dvs. en allmin kompensation for den
krankning som diskrimineringen inneburit. Utredningen har
stannat for att i likhet med vad som giller enligt jimstilld-
hetslagen foresla att endast allméint skadestind skall kunna utga
vid diskriminering av arbetss6kande medan majlighet till bade
ekonomiskt och allmént skadestind skall finnas for diskrimine-
rade arbetstagare. Skilen till detta ér foljande.

Ekonomisk kompensation for utebliven 16n och andra for-
maner till den som inte erhallit ett arbete maste bygga pA en
tanke om ritt till anstillning for den mest kvalificerade sokan-
den. Négon sidan ritt finns inte. Avsikten ir inte heller att den
foreslagna lagen skall medféra en dndring av principen om den
fria anstdllningsrdtten. Enligt utredningen 4r det dirfor prin-
cipiellt riktigast att inte ge mgjlighet till ekonomiskt skadestind
i anstdllningsfallen. Den ekonomiska skadan ir dessutom svar
att konstatera och uppskatta i sidana fall. Skulle sokanden
tilltrdtt? Vilken 16n skulle ha utgdtt? Hur linge skulle an-
stillningen varat? Kunde den arbetssokande ha fitt ett annat
arbete? En annan svirighet uppkommer genom att flera
arbetssokanden enligt forslaget kan komma att anses diskrimine-
rade genom samma anstillningsbeslut. Det dr for frigan om
diskriminering forekommit ointressant vem av de forbigangna
inbordes som i sjilva verket borde ha fitt anstillningen.
Situationen ar alltsd densamma som enligt jimstilldhetslagen,
ddr flera arbetssokande kan anses diskriminerade genom att en
person av motsatt kon fatt anstéllningen. Ekonomiskt skadestiand
till arbetssokande har av denna anledning inte ansetts bora utga
vid koOnsdiskriminering. S4 bor inte heller ske vid etnisk
diskriminering.

Vid diskriminering av arbetstagare skall ersdttning diremot
kunna utga for ekonomisk skada, t.ex. for mistad inkomst efter
uppsigning eller omplacering. Hir finns varken motsvarande
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principiella eller praktiska invdndningar mot att ersitta en
ekonomisk forlust som i anstillningsfallen. Berdkningen av det
ekonomiska skadestindet bor kunna overldmnas till réttstillimp-
ningen. Utgangspunkter blir naturligen LAS regler. I enlighet
med allmiinna skadestandsrittsliga principer bor det krdvas av
den skadelidande att han gor vad han kan for att minska skadan,
t.ex. genom att sOka och ta annat arbete. Nagon uttrycklig
begriinsning av det ekonomiska skadestindets storlek bor inte
goras i lagtexten. De begrinsningsregler som finns i LAS kan
forutsittas inverka pd bedomningen. Allmidnt kan sdgas att
sambandet mellan den mistade anstillningen och utebliven
inkomst blir svagare ju lingre tid som forflyter. Skadestdndet
kan vidare tinkas piverkas av arbetsmarknadsliget si att
arbetsgivarens ansvar blir storre i tider av arbetsloshet dn ndr
det &r latt att f4 arbete.

For ideell skada skall enligt arbetsrittslig terminologi s.k.
allmint skadestdnd kunna utgd till bide arbetssokande och
arbetstagare som blivit otillborligt sirbehandlade pé& etnisk
grund. Skadesténdet skall utgora ersdttning for den krdnkning
som arbetsgivarens upptridande inneburit. En arbetsgivare dr
skadestandsskyldig enligt LAS gentemot en anstdlld som sagts
upp utan saklig grund eller som utsatts for annat forfarande i
strid mot LAS regler. En arbetsgivare som bryter mot kollektiv-
avtal blir ocksd skadestdndsskyldig. I den mén ett diskrimine-
rande forfarande ger upphov till skadestidndsskyldighet pé flera
grunder fir en sedvanlig sammanvigning goras. Att arbets-
givaren brutit ocksd mot de uttryckliga reglerna om forbud mot
etnisk diskriminering bor ses som en forsvarande omsténdighet,
och forevarande skadestindsregel kan di anvindas for att
motivera ett hogre skadestandsbelopp én eljest.

Jamstilldhetslagen innehdller en regel for det fall att flera
yrkar skadestand under pistiende att de som arbetssokande
blivit utsatta for konsdiskriminering (25 §). Skadestandet skall
i sAdant fall bestimmas som om endast en blivit diskriminerad
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och fordelas mellan de diskriminerade. Motsvarande regel bor
gilla vid etnisk diskriminering. Vid bestimmande av skadestand
till flera arbetssokande finns enligt utredningen emellertid
mojlighet for domstolen att sétta skadestindet sérskilt hogt, om
namligen arbetsgivaren diskriminerat pa ett systematiskt och
ddrigenom sarskilt krinkande sitt.

I andra stycket av bestimmelsen har intagits en jimkningsregel
av det slag som regelmdssigt aterfinns i arbetsrittslig lagstift-
ning. Avsikten dr att ge mojlighet till anpassning av skadestin-
det till forhallandena i det enskilda fallet. Domstolen kan i friga
om allmént skadestand t.ex. ha anledning att ta viss hinsyn till
om arbetsgivaren vidtagit riittelse spontant eller efter pdpekande.

8.8 Ogiltighet

En siérskild fraga infor utformningen av ett forslag till lag mot
etnisk diskriminering dr om det vid sidan av skadestindssanktio-
nerade forbudsregler ocksa skall finnas regler om ogiltighet och
hur s&dana regler bor utformas. Skadestind fyller en reparativ
funktion for en liden oforritt och kan dessutom ha en preventiv
verkan. Ogiltighetsregler kan ha en vidare inneb6rd och
anvidndas bade for att ange att det dr frdga om tvingande ritt
och for att faktiskt korrigera en diskriminerande behandling.
Avsikten med de tinkta forbuden mot etnisk diskriminering i
arbetslivet dr naturligtvis att de skall vara tvingande, dvs. att
skyddet enligt lagen inte skall kunna avtalas bort, varken genom
kollektivavtal eller genom enskilda avtal. I lagtexten bor detta
komma till uttryck genom en regel av innebdrd att avtal som
tillater diskriminering eller varigenom nigon avstar frin lagens
skydd dr ogiltiga. Motsvarande bestimmelse i jamstdlldhetslagen
ar utformad i enlighet med lagradets forslag, och motivuttalan-
dena till jamstédlldhetslagen visar att bestimmelsen avser att
uttrycka att lagen dr tvingande just sd som behdvs ocksd i den
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nu foreslagna lagen. Bestimmelsen bor dérfor overforas till
lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Forarbetena till
jamstilldhetslagen kan anvindas som vigledning &dven for
tolkningen av en motsvarande bestimmelse i det nu framlagda
forslaget.

Nira samband med lagens tvingande karaktdr har frdgan om
det skall vara mojligt att tréffa skiljeavtal i diskrimineringstvis-
ter. I friga om konsdiskriminering sigs i 1 kap. 3 § arbetstvist-
lagen att det i en sddan tvist inte fir goras géllande avtal som
fore tvistens uppkomst triffats om att tvisten skall avgoras av
skiljemin utan forbehdll om rdtt for parterna att klandra
skiljedomen. Bakgrunden till regeln 4r att det har ansetts bora
finnas garantier for att jamstdlldhetslagens grundldggande
skyddsregler mot diskriminering skall kunna goras gillande i ett
opartiskt och sakkunnigt forfarande. Vikten av en enhetlig
lagtillimpning och av att JdamO inte skall vara bunden av
skiljeklausuler, som triiffats av andra parter, samt de praktiska
svarigheterna att gora gillande regeln om delat skadestind till
flera arbetssokanden, om skiljeklausuler tillats, har ocksa legat
till grund for bestimmelsen. Samma slags dverviganden bor
goras nir det giller etnisk diskriminering. Utredningen foreslar
dirfor att forbudet mot skiljeavtal skall gilla ocksé vid tvister
om sadan diskriminering.

Bade jimstilldhetslagen och DO:s forslag innebdr att ogiltig-
forklaring skall kunna ske av avtal och ensidiga rittshandlingar
fran arbetsgivarens sida som i sig innebdr diskriminering.
Frigan ir om dven utredningens forslag bor ha den innebdrden.

Redan i dag anses diskriminerande avtal strida mot god sed pa
arbetsmarknaden och didrfor kunna sittas &t sidan sisom
innebirande kollektivavtalsbrott. AD har i siddana fall ansett sig
kunna jimka avtalsinnehéllet s att den diskriminerande effekten
uteblir. Enligt 36 § avtalslagen kan vidare avtalsvillkor jamkas
eller lamnas utan avseende, om villkoret 4r oskiligt med hdnsyn
till avtalets innehdll, omstindigheterna vid avtalets tillkomst,
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senare intrdffade forhallanden och omsténdigheterna i Gvrigt. I
bestimmelsen sdgs vidare att om villkoret har sidan betydelse
for avtalet att det icke skiligen kan krivas att detta i dvrigt skall
gilla med oforindrat innehdll, far avtalet jimkas dven i annat
hédnseende eller i sin helhet ldmnas utan avseende. Sirskild
hénsyn skall vid oskilighetsprovningen tas till behovet av skydd
for den som intar en underlidgsen stillning i avtalsforhallandet.
36 § avtalslagen har tillimpats av AD, bl.a. for att fastsla att
viss skilig 16n skulle utga i stillet for den som avtalats.

Ogiltighet eller jamkning kan ocksi redan i dag drabba en
arbetsgivares ensidiga rittshandlingar. Reglerna i 36 § av-
talslagen skall enligt paragrafens tredje stycke 4ga motsvarande
tillimpning i frdga om villkor vid annan rittshandling 4n avtal.
Vad giller brott mot LAS genom t.ex. diskriminerande upp-
sdgning eller avskedande giller uttryckligen att uppsigningen
eller avskedandet skall ogiltigforklaras. Anstillningen bestar i
sddant fall. Om arbetsgivaren dnd4 vigrar att behdlla arbets-
tagaren anses anstdllningen dock ha upphort, men da skall i
stillet ett sdrskilt skadestind, snarast konstruerat som ett
kontraktsvite, utgd (39 § LAS).

I friga om arbetsledningsbeslut saknas mdjlighet till formell
ogiltigforklaring. I AD:s praxis finns emellertid exempel pa att
arbetstagaren i vissa fall har ritt att fi t.ex. ett omplaceringsbe-
slut som strider mot god sed "upphivt". AD skriver t.ex. i ett
beslut fran &r 1986 foljande: For det fall domstol finner att
arbetsgivaren genom en omplacering av en arbetstagare handlat
i strid mot god sed pd arbetsmarknaden och ddrmed i strid mot
kollektivavtal kan arbetsgivaren bli skadestdndsskyldig for brott
mot kollektivavtalet. Det dr emellertid tydligt att arbetstagaren
i ett sddant fall inte heller kan vara skyldig att finna sig i den
rdusstridiga omplaceringen, utan har rdtt att f& denna upphdvd.
Nagot lagstod for att formellt ogiltigforklara ett omplaceringsbe-
slut som fattats av en arbetsgivare finns dock inte. Nyssndmnda
Jorhdllande har i stdllet ansetts kunna komma till uttryck i en
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domstols avgdrande exempelvis sd, att domstolen sdrskilt
Sforklarar art omplaceringen utgor ett kollektivavtalsbrott eller
att omplaceringsbeslutet skall anses sakna verkan mot arbets-
tagaren (jmfr t.ex. AD 1978 nr 89 och 1982 nr 112). Bruket av
sddana i och for sig icke exigibla forklaringar har gammal havd
savitt gadller kollektivavtalsreglerade anstdllningsforhdllanden
(se NJA 11960 s 63). Det blir dirmed klarlagt att arbetsgivaren
inte har rdrt att genomdriva eller upprdtthdlla omplaceringsbe-
slutet mot arbetstagaren. En annan sak dr att arbetsgivaren, om
han inte respekterar en sddan forklaring fran domstols sida,
ytterst inte kan drabbas av ndgon annan rditslig pdfolid dn
skadestdndsskyldighet." (Beslut i prot. 1986-05-22 i mil nr B
60/86.)

Den praktiska betydelsen av en lagregel om ogiltighet eller
jdmkning av avtal som innebidr diskriminering kan diskuteras.
I jamstélldhetslagen har en sddan regel emellertid ansetts bora
finnas. Vad giller 16nevillkor innebdr redan den foreslagna
forbudsregeln och den skadestidndsskyldighet som tillimpningen
av ett diskriminerande avtalsvillkor ger upphov till att den
anstdllde kompenseras ekonomiskt som om avtalsvillkoret
jimkats. Aven utan ogiltigforklaring eller jimkning av av-
talsvillkoret bor ndmligen det ekonomiska skadestandet berdknas
som en utfyllnad av 16nen upp till icke-diskriminerande niva.
Det kan ocksa antas att anstillningsvillkoret dndras efter att i en
dom forklarats vara diskriminerande. I det mahinda teoretiska
fallet att sa inte sker star det arbetstagaren fritt att dterkomma
med en ny skadestdndstalan for senare intridffad tillimpning av
det diskriminerande villkoret. Skillnaden om domstolen ocksa
formellt jamkar Ionevillkoret blir att arbetstagaren, om han inte
utfdr ritt 16n, i en kommande process kan stimma med det
jadmkade avtalsinnehallet som rittslig grund i stéllet for att driva
en ny diskrimineringsrittegdng. Majligen dr en sddan process
enklare. Vad giller andra arbetsvillkor och ensidiga beslut, t.ex.
om omplacering, blir det i &n hogre grad friga om arbets-

184



SOU 1992:96 Forslag till lag mot etnisk diskriminering

givarens benégenhet att f6lja domstolens beslut att ogiltigforkla-
ra och eventuellt ge nytt innehall at ett avtalsvillkor eller ett
beslut. Ytterst blir det hdr, liksom i dagsldget ndar det giller
brott mot kollektivavtal, friga om att arbetsgivaren kan bli
skadestandsskyldig om han inte rittar sig. Nagon mojlighet att
med tvang driva igenom domstolens beslut kommer inte att
finnas. Det framstir emellertid som principiellt tilltalande att
domstolen har mojlighet att for framtiden ogiltigforklara (eller
jamka) avtalsvillkoret s att den diskriminerande inneborden
forsvinner. Normalt torde ocksd en sidan forklaring fran
domstolens sida komma att foljas. Det har som framgir av
AD:s ovan citerade beslut i praktiken visat sig naturligt i
arbetsrittsliga sammanhang att domstolen uttalar sig dven i icke
exigibla delar. Det har vidare ansetts lampligt med en ogiltig-
hetsregel av hir avsedd innebord i jamstélldhetslagen. Slutsatsen
blir att dven lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet bor ha
motsvarande innebord.

Nir det giller utformningen av ogiltighetsreglerna forefaller
jamstalldhetslagens modell ldmplig. Den ir tydlig och innebir
att tveksamhet inte kan rdda om giltigheten av t.ex. tredje mans
anstéllningsavtal eller arbetskamraters mer formanliga an-
stillningsvillkor. Det kan ha ett virde i sig att reglerna utformas
pa liknande sitt i de bada anti-diskrimineringslagarna, eftersom
forstdelsen och tillimpningen av reglerna underlittas. Ut-
paragrafer sd som skett i jimstdlldhetslagen.

I ett avseende anser utredningen att en fordndring i forhallande
till utformningen i jamstélldhetslagen bor goras. Domstolen bor
ges en uttrycklig mojlighet att dndra avtalsinnehillet, vilket
principiellt &r ndgot annat 4n att forklara en storre eller mindre
del av ett avtal ogiltigt. For den enskilde kan det ju sillan vara
en fordel att ha vissa anstéllningsvillkor helt oreglerade. En
ogiltigforklaring av gillande I6nevillkor 4r med andra ord inte
nagot positivt om domstolen inte samtidigt féreskriver vad som
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skall gilla i stillet. Eftersom det kan antas att det i vert fall i
friga om avtalsvillkor i huvudsak kommer att bli friga om
jimkning av innehdllet och inte om total ogiltighet, bir jamk-
ningsfallet uttryckligen framga av lagtexten. En jamfor:lse kan
goras med formuleringen av 36 § avtalslagen.

8.9 Uppgiftsskyldighet

Ett sirskilt problem 4r hur det skall g& att utrona hur en
arbetsgivare har forfarit i ett speciellt anstillningsdreade och
kanske ocksd som jimforelsematerial hur han forfarit generellt
i anstillningsfall. Nigon form av skyldighet for arbetsgivaren
att redovisa forfarandet bor finnas. Enligt DO:s forslag skall en
arbetsgivare pa begiran av en arbetstagare eller arbetssokande
limna sidana uppgifter som behdvs for att beddma om dis-
kriminering forekommit (3 §).

Enligt jimstilldhetslagen har en arbetssokande som inte har
anstillts eller en arbetstagare som inte har befordrats eller tagits
ut till utbildning for befordran ritt att pa begéran fa enskriftlig
uppgift fran arbetsgivaren om arten och omfattnirgen av
utbildning, yrkeserfarenhet och andra jaimforbara meriter i friga
om den av motsatt kon som fick arbetet eller utbildningsplatsen
@1 9.

Utredningen anser det rimligt att en arbetsgivare blir skyldig
att for en enskild arbetssokande redovisa vissa grundliggande
uppgifter om den person som anstillts eller uttagits till ut-
bildning eller befordran. En bestimmelse som motsvarar
jamstilldhetslagens regel om uppgiftsskyldighet foreslas darfor.

For att visa sannolika skil for att diskriminering forekommit
kan, som framgitt ovan, den som anser sig diskriminerad
emellertid behiva visa ett monster i arbetsgivarens anstillnings-
politik eller visa hur hela anstillningsforfarandet gatt till. En
allmin skyldighet att pi begidran av varje arbetsokande
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redovisa t.ex. samtliga medsokandes meriter eller tillvigagings-
sattet vid tidigare anstillningar dr emellertid betydligt mer
langtgaende 4n den uppgiftsskyldighet som arbetsgivare liggs
enligt jamstalldhetslagen och kan befaras bli orimligt betungan-
de. Enligt utredningen bor det vara en uppgift for DO att
avgora i vilka fall det dr rimligt att kriva uppgifter frin
arbetsgivaren om anstillningsforfarandet som sidant eller om
flera sokande. Nagon skyldighet att redovisa sidant for en
enskild arbetssokande bor dirfor inte foreskrivas.

Uppgiftsskyldigheten gentemot en enskild arbetssokande skall
inte vara forenad med sanktioner. En enskild som blir avvisad
kan emellertid vinda sig till sin fackliga organisation eller till
DO.

I dag finns enligt DO-lagen mgjlighet for DO att begira in
sddana upplysningar om forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetssokande eller arbetstagare som behdvs for ombudsman-
nens verksamhet. Uppgiftsskyldigheten fir emellertid inte vara
alltfor betungande for arbetsgivaren. DO kan anvinda vite som
patryckningsmedel. Utredningen foreslar, som framgér av kap.
9, att DO for tydlighetens skull ocksa ges uttrycklig mojlighet
att begdra in uppgifter som en enskild behdver for att bedoma
om han blivit diskriminerad och som arbetsgivaren inte limnat
ut pd den enskildes begiran.

I MBL:s allminna regler om forhandlingsskyldighet finns
en skyldighet for arbetsgivaren att limna for forhandlingsfragan
nddvindig information till arbetstagarorganisationen. AD har
t.ex. uttalat (AD 1982 nr 7) att det vid MBL-forhandlingar kan
vara nddvéndigt att tillstdlla motparten meritforteckningar och
betygsavskrifter, nir forhandling avser tjénstetillsittning. MBL
innehdller ocksd i 19 §, som avser den 16pande informations-
plikten, en bestimmelse om att arbetsgivaren skall bereda
arbetstagarorganisation tillfalle att granska handlingar som berdr
arbetsgivarens verksamhet i den omfattning som organisationen
behdver for att tillvarata medlemmarnas gemensamma intressen
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i forhéllande till arbetsgivaren. Om det kan ske utan oskélig
kostnad skall arbetsgivaren vidare bitrdda arbetstagarorganisatio-
nen med utredning som den behover for sddant andamal.

Vidare innehdller rittegadngsbalken 38 kap. 2 § en regel om att
den som innehar skriftlig handling, som kan antas dga betydelse
som bevis i rittegdng, dr skyldig att forete den. Foreliggande
att forete handlingen, s.k. editionsforeldggande, kan utverkas
hos ritten.

8.10 Processuella regler

Lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet behdver innehalla
vissa regler for hur rdttegangar i diskrimineringstvister skall ga
till. De i det foljande fOreslagna reglerna ansluter ndra till
jamstdlldhetslagens motsvarande processuella regler.

8.10.1 Tillimpliga regler

Tvister om etnisk diskriminering i arbetslivet bor 10sas i
arbetsrittslig ordning. Det fOreslds dérfor att en hdnvisning gors
till arbetstvistlagen. Denna lag, liksom MBL, dr tillimplig pa
tvister som ror forhéllandet mellan arbetsgivare och arbets-
tagare. FOr att dven tvister angdende diskriminering av arbets-
sokande skall betraktas som arbetstvist i den mening som
asyftas i arbetstvistlagen foreslas en uttrycklig bestimmelse om
att arbetssokande i detta sammanhang jamstélls med arbetstagare
och att den hos vilken ndgon har sokt arbete jaimstills med
arbetsgivare.

Att arbetstvistlagen blir tillimplig innebdr att talan kan vickas
av enskild arbetstagare eller arbetssokande samt av en facklig
organisation for en enskilds rdkning. Géller tvisten ett kollek-
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tivavtal eller har den uppstitt mellan parter som 4r bundna av
kollektivavtal dr arbetsdomstolen forsta och enda domstolsin-
stans, om talan vickts av en arbetstagarorganisation (2 kap. 1 §
arbetstvistlagen). Detsamma giller nir den som gor gillande
otillborlig sdrbehandling pa etnisk grund visserligen inte tillhor
en avtalsslutande organisation pd arbetstagarsidan men syssel-
sdtts i eller soker ett arbete som avses med ett kollektivavtal
som arbetsgivaren dr bunden av. I dessa fall har arbetstagarens
eller den arbetssokandes organisation ritt att vicka och utféra
talan for sin medlem (i tvist om kollektivavtal dven for sin
forutvarande medlem) enligt 4 kap. 5 § arbetstvistlagen. Talan
skall d& foras mot arbetsgivaren och i vissa fall arbetsgivarens
organisation. Vill en arbetstagarorganisation inte utnyttja sin ritt
att fora talan, far den enskilde arbetstagaren eller arbetssdkan-
den sjdlv gora det. Talan skall da vickas vid tingsritt som forsta
instans med mojlighet att Gverklaga tingsrittens dom till AD.
Liksom andra arbetstvister bor i princip en rétteging rérande
Overtrddelse av diskrimineringsforbuden foregis av fackliga
tvisteforhandlingar, déir sddana kan komma i friga enligt en
avtalad forhandlingsordning eller enligt bestimmelser i MBL
om tvisteforhandlingar ( 4 kap. 7 § och 5 kap. 1 § arbetstvist-
lagen). I syfte att sdkerstélla att tvisterna i forekommande fall
blir forberedda pa detta sitt dven nir det giller arbetssokande
foreslds en regel om facklig forhandlingsrdtt dven for en
arbetssOkandes organisation i likhet med vad som giller enligt
jamstdlldhetslagen. Regeln bor pA samma sitt som i jimstilld-
hetslagen héinvisa till de bestimmelser i MBL som hiér samman
med ritten till tvisteférhandlingar (frimst 10 § och 15 - 17 §§
om sjdlva forhandlingen, 18 § om ritt till information, 21 och
22 §§ om tystnadsplikt och 54 - 61 §§ om skadestandspafoljd).
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8.10.2 DO:s roll i diskrimineringstvister

Den nuvarande svenska lagstiftningen mot etnisk diskriminering
innebdr att DO som Overvakande, utredande och opinions-
bildande myndighet verkar mot diskriminering bade i enskilda
fall och generellt i forebyggande syfte. I avsaknad av ett
sanktionerat diskrimineringsforbud har DO:s insatser i enskilda
fall av diskriminering mot arbetssokande och arbetstagare hittills
fatt inskrinkas till rddgivning till den diskriminerade om vilka
andra vigar som statt till buds samt till undersokning av
forhallandena och Overliggningar med arbetsgivaren. Ut-
redningen anser det naturligt att DO i och med att en sanktione-
rad forbudslagstiftning infors ocksd ges mdjlighet att anvdnda
de nya reglerna i sin verksamhet. En jimforelse med JdamO:s
roll i konsdiskrimineringstvister ligger ndra till hands.

Enligt 35 § far JimO fora talan i mal om konsdiskriminering
for en enskild arbetstagare eller en enskild arbetssékande, om
den enskilde medger det och JimO finner att en dom i tvisten
ar betydelsefull for rittstillimpningen eller det annars finns
sdrskilda skil for det. Sadan talan skall foras vid AD. Nér en
arbetstagarorganisation har ritt att fora talan far emellertid
JdamO gora det bara om organisationen inte for talan. Regler i
arbetstvistlagen om enskilds stdllning i rdttegdngen giller ocksé
nir ombudsmannen for talan. Som sdrskilda skl for JamO att
fora talan dven utan att drendet har principiellt intresse anges i
forarbetena till nya jamstilldhetslagen (prop. 1990/91:113 s. 94
f) att det finns behov att ta till vara-den enskildes ritt i fall dar
han eller hon befinner sig i ett utsatt ldge, t.ex. i situationer dir
arbetstagarens relationer med arbetsgivaren eller med den
fackliga organisationen dr sdrskilt anstraingda. En bedomning av
om sarskilda skil kan anses foreligga sdgs i Ovrigt bora goras
fran fall till fall.
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Det ligger enligt utredningens uppfattning nira till hands att
foresla att DO tilliggs en roll motsvarande JimO:s som
processforande ombud for enskilda i diskrimineringstvister.

Det finns emellertid argument ocksd mot en sidan ordning.
Forutvarande DO Peter Nobel avvisade tanken pa en forindrad
roll for DO i sitt forslag till lagstiftning mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet. Bl.a. anf6rde han att DO (skulle) i en
processforande roll komma att stdllas infor svara avvigningar.
Det kan knappast komma i frdga att driva enbart de tvister i
vilken utgdngen framstod som given, alltsd skulle DO, liksom
alla andra som driver processer riskera att forlora; DO skulle
i sitt stdliningstagande till om en process skall inledas behdva
vdga in risken att myndigheten inte i ldngden skulle uppfattas
som den saklige och vederhdftige radgivare som lagstiftaren
tdnkt sig (prop. 1985/86:98 s. 68).

En annan fraga som bor ¢vervigas dr hur DO:s arbete pa det
generella planet skulle paverkas av en processforande roll. DO
ansag i sitt lagforslag att DO:s paverkan pa personer, organisa-
tioner, foretag och andra om det rittfirdiga och det rimliga bor
ske i en anda av frivillighet och samarbete och att en process-
forande roll dirfor skulle inverka negativt pa formagan att verka
generellt. Det borde inte ses som en svaghet utan som en styrka
att DO inte skall driva processer. Vidare kan som argument mot
en ny ordning anforas att det kan uppstd oenighet mellan DO
och den enskilde, vars sak DO skall driva t.ex. om hur talan
skall utformas.

Utredningen anser emellertid att argumenten for att tilligga
DO en roll motsvarande JdmO:s i diskrimineringsprocesser
vager tyngst. Bland de frimsta argumenten for en sddan ordning
ar att det maste vara ett vardefullt stdd for en enskild person
som anser sig utsatt for diskriminering att bitridas av en statlig
myndighet med sakkunskap p4 omradet. Risken for den enskilde
att stdmplas som brdkmakare skulle ocks4 bli mindre om DO
stdllde sig bakom de rittsliga kraven. Kanske kommer hirige-
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nom flera personer att viga hidvda sin ritt. Frin sivil arbetsfor-
medlares som vissa invandrarorganisationers sida har till utred-
ningen framforts att det vore Onskvirt med DO:s bitride at
enskilda i diskrimineringstvister.

Det kan vidare forutsittas att de mél som fors till domstol av
DO verkligen kommer att ha en sidan karaktir att rittsutveck-
lingen pd omridet gir framit. Den prejudikatbildande och
normbildande funktionen hos domstolsavgérandena kan antas bli
god. Den niraliggande parallellen med fall av olaga diskrimine-
ring, som beivras i straffrittslig ordning och dir alimin
dklagare for talan, kan mojligen ockséd ses som ett argument for
att ett statligt organ skall engagera sig i processandet. Mojlig-
heterna till framgdng i domstol skulle formodligen vara goda
om DO med sin siirskilda kunskap och sitt engagemang fick en
aktiv roll. Detta dr i sig ett argument for att ge DO mdjlighet
att fora talan. For utredningen har det emellertid framstitt som
det tyngsta argumentet for att ge DO en siddan mojlighet att DO-
myndigheten sjélv i sitt arbete bor fa nytta av den uppmirksam-
het som diskrimineringstvister kan antas vicka. Myndigheten
skulle 4 andra sidan riskera att hamna vid sidan av massmedialt
och annat intresse i rittegdngssammanhang, dvs. ndr dis-
krimineringsfragor verkligen lyfts fram och debatteras, om DO
inte spelade en framtrédande roll dir. Utredningen anser inte att
risken for langsiktiga negativa effekter av publicitet kring
forlorade mél 4r sé stor att den bor avhilla fran att ge DO en
aktiv roll.

Det dr vidare utredningens uppfattning att DO:s viktiga
forebyggande arbete inte behdver bli lidande av att DO ges
mojlighet att processa i diskrimineringstvister. Tvirtom kan
respekten for DO mycket vil komma att 6ka genom att det finns
mdjligheter for myndigheten att fora fragor till rittsligt av-
gorande. Att DO i dag inte har befogenhet att fora talan vid
domstol har ptalats som en brist i den svenska lagstiftningen i

192



SOU 1992:96 Forslag till lag mot etnisk diskriminering

rasdiskrimineringskommittén. Utredningen anser att denna brist
nu bor rittas till.

Det har i olika sammanhang, inte minst frAn forutvarande
DO:s sida, yppats farhagor for att DO-myndigheten inte skulle
ha praktiska mojligheter att forbereda och genomfora rittegang-
ar, frimst pd grund av myndighetens mycket begrinsade
resurser. Utredningen forutser emellertid att antalet processer
dér DO for talan med storsta sannolikhet kommer att bli ringa,
sdrskilt sedan lagen varit i kraft ett antal 4r. DO:s taleritt
foreslas bli subsididr till arbetstagarorganisationernas. Detta bor
begrdnsa antalet fall dir det blir aktuellt for DO att ens prova
om myndigheten skall fora talan. Det bor emellertid ocksa
medfora att DO foretrddesvis kommer att upptrdda som part i
tvister som ror diskriminering av arbetssokande, som innu inte
blivit organiserade eller som inte har stod av sin fackforening.
Anstdllningsfallen kan mdjligen antas vara de mest arbets-
krdvande. Det faktum att DO foreslas fa en helt diskretiondr ritt
att bestdmma vilka fall myndigheten skall driva innebir dock att
DO kan anpassa sitt agerande till de resurser som star till buds.
Det dr alltsd mojligt att farhdgorna for att DO:s generella arbete
skulle bli lidande 4r Overdrivna. Utredningen inser 4 andra
sidan att behovet av arbete pd det generella planet &r mycket
stort och att det inte dr Onskvért att alls dra ned pa varken det
eller pA DO:s nuvarande insatser i enskilda fall. Frigan om
utvidgade resurser bor dérfor overvidgas pa nytt. Detta bor
emellertid 1dmpligen ske i samband med den fGrutskickade
allmidnna utvdrderingen av DO:s verksamhet om ett par Ar.
Forst di kan effekterna av den nu foreslagna lagstiftningen
mojligen dverblickas. En som utredningen ser det annan viktig
aspekt ndr det giller resursfrdgan dr att DO-myndigheten inte
kan forutsdttas inom sig alltid ha den sdrskilda kompetens for
och vana vid processande som utan tvekan ar en fordel i
rdttegdngssammanhang. Enligt utredningen bor emellertid en
ordning dir DO sjdlvstindigt provar om myndigheten skall
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driva ett diskrimineringsfall till domstol och i sa fall upptridder
som part mycket vil kunna forenas med att DO anlitar en vl
forfaren advokat som rittegdngsombud. Advokaten skulle kunna
handha sivil de egentliga processforberedelserna som sjidlva
processandet i teknisk mening. DO:s erfarenhet och kunskaper
pa sakomradet kan da tas till vara och DO kan dra fordel av
uppmirksamheten kring rittegdngarna samtidigt som myndig-
heten i vart fall inte inledningsvis permanent behover tillforas
mer personal pid grund av den nya processforande rollen.
Tyngdpunkten i myndighetens arbete bor dirigenom alltjimt
kunna ligga pa det generella planet.

Forslaget att DO skall kunna anlita ombud vid processer
innebir en avvikelse fran vad som giller for JimO. JimO anses
inte kunna stélla annat ombud for sig i AD &n stéllforetrddande
JimO. Detta har ansetts folja av att instruktionen for JimO gor
det mojligt att delegera viktigare uppgifter endast till stéllforet-
riddaren. Enligt utredningens uppfattning skulle emellertid
anlitande av ett rittegingsombud inte innebéra att DO delegerar
sin uppgift att fora talan vid AD till ombudet. Anlitande av ett
rittegdngsombud skulle ndmligen rittsligt sett inte innebdra att
DO avhinder sig bestimmanderitten over hur processen skall
drivas eller t.ex. om forlikning skall ingds. Réttegdngsombud &r
naturligtvis alltid skyldiga att f6lja huvudmannens instruktioner.
Med hinsyn till att motsatsen har ansetts gilla betrdffande JimO
foreslar utredningen emellertid att det i forordningen med
instruktion for DO gors den dndringen att dédr infors en ut-
trycklig mojlighet for DO att anlita rittegdngsombud. Hérige-
nom klargors det att delegationsregeln inte begrdnsar DO:s
mojlighet att stilla ombud for sig i diskrimineringsprocesser.
Motsvarande regel aterfinns i instruktionen for JK, ddr det i
14 § sdgs att "I mdl som ror statens rdt fdr justitekanslern
forordna ombud att féra talan. Tanken att en ombudsman kan
anlita ombud 4r med andra ord inte ny.
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Det framstdr som mycket viktigt att DO tilliggs befogenhet att
sjdlv vilja ut vilka fall som myndigheten skall driva, givetvis
under fOrutsittning av den enskildes samtycke till att sa sker.
DO:s uppgift att vilja ut de drenden dir myndigheten skall fora
talan kan komma att bli grannlaga. Med hinsyn till den trygghet
ur kostnadshdnseende som det kommer att innebira for den
enskilde att DO for talan kan det antas att manga kommer att
vinda sig till DO, som sdkert kommer att behdva avboja att
driva diskrimineringstvister i manga fall. Detta kan emellertid
inte ses som ett hinder mot att §ver huvud taget ge DO en
processforande roll. Det innebir for det forsta inte att enskilda
kommer att behdva limnas helt utan rdd och hjilp. Samma
mojligheter for DO att agera som finns i dag kommer att finnas
kvar. Det behover inte heller medfora besvikelse éver bristande
engagemang frdn DO:s sida. Ett klargorande av att DO:s roll ir
att driva friamst prejudicerande fall fir naturligtvis goras.

Utredningen har alltsd kommit till slutsatsen att DO bor
tilldggas en processforande roll i tvister om etnisk diskrimine-
ring som motsvarar JamO:s roll i tvister om konsdiskrimine-
ring. Detta innebdr bl.a. att DO:s ritt att fora talan blir
subsididr till arbetstagarorganisations ritt och att DO jimstills
med enskild vid berdkning av preskriptionstider. DO skall alltid
fora talan vid AD.

Grinsdragningsproblem angiende DO:s processbehdrighet och
praktiska oldgenheter kan uppstd om i ett visst fall tvisten med
arbetsgivaren inrymmer dven sidant som inte utgdr etnisk
diskriminering. JdamO har endast ritt att fora talan om konsdis-
kriminering. Utredningen anser att det #r limpligt att DO
tilliggs rdtt att fora talan dven pa annan grund in etnisk
diskriminering om han bedomer att si ldmpligen bor ske i
samma rdttegang. Det kan t.ex. vara friga om att angripa en
uppsédgning dven med stod av LAS. For det fall talan dven
grundas pd jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud bér DO
och JdmO kunna upptrida parallellt i samma rittegang. En talan
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som vidckts av JdmO och en talan som vickts av DO och som
ror samma arbetssdkande och samma arbetsgivare kan med stod
av rattegdngsbalkens regler om fOrening av mal handldggas i
samma rdttegdng, eftersom det kan antas vara till gagn for
utredningen (RB 14:6).

8.10.3 Gemensam handliggning

For det fall att flera arbetsskande yrkar skadestadnd p4 grund
av att de blivit foremdl for otillborlig sdrbehandling i samband
med en anstdllning kridvs sirskilda bestimmelser for att sdker-
stdlla att mélen kan avgdras i ett sammanhang si att skade-
stdndsfordelningsregeln kan komma till praktisk anvindning.
Regler om gemensam handldggning i motsvarande fall finns
i 48 - 52 §§ jamstilldhetslagen. De innebdr att den arbetsgivare
som vill att skadestdndsfordelningsregeln skall tilldimpas ges ritt
att begdra sammanforande av flera mal till samma rittegng,
vare sig malen har vickts vid samma domstol men inte forts
samman med stdd av andra regler om s.k. kumulation eller de
har vickts vid skilda domstolar. Av forarbetena till jaimstalld-
hetslagen framgar att arbetsgivarens begdran om gemensam
rdttegéng bor bifallas dven nér det i det enskilda fallet dr oklart
om skadestdndsdelningsregeln &r tilldimplig, sdsom nir det kan
sdttas i frdga om det ror sig om ett och samma eller flera skilda
diskriminerande forfaranden. Ar det 4 andra sidan klart att
arbetsgivaren saknar grund for att pastd att delning av skade-
stdndet skall ske, far det anses folja av grunderna for skade-
stdndsregeln och kumulationsregeln att han inte har nigon ritt
till sammanldggning av mélen (prop.1979/80:129 s.24 f, vartill
hédnvisas i prop. 1990/91:113 s. 121). I en sérskild bestimmelse
ges vidare arbetsgivaren ritt till uppskov med handldggningen
av ett skadestdndsmél i den mén det behovs ett sddant uppskov
for att malet skall kunna handldggas gemensamt med en annan

196



SOU 1992:96 Forslag till lag mot etnisk diskriminering

skadestandstalan mot arbetsgivaren som bor handlidggas i samma
rittegdng. I jimstilldhetslagen aterfinns vidare en regel om att
skadestdndstalan med anledning av en offentlig arbetsgivares
beslut om tjdnstetillsdttning inte fir provas innan beslutet om
tjdnstetillsdttningen har vunnit laga kraft. Bestimmelsen #r
utformad i enlighet med lagradets forslag och innebir att en
arbetssokande har mojlighet att Gverklaga arbetsgivarens beslut
till sista instans och direfter fora skadestindstalan. Beslutet
behover dock inte dverklagas for att skadestandstalan skall fa
vickas. Vicks skadestindstalan innan tillsittningsbeslutet vunnit
laga kraft far handldggningen av madlet skjutas upp (prop.
1990/91:113 s. 121). Bland preskriptionsreglerna iterfinns en
bestimmelse enligt vilken preskriptionstiden for en skadestind-
stalan i sddana fall riknas forst frAn den dag da tillsittningsbe-
slutet vinner laga kraft.

Jamstalldhetslagens regler kan Overforas till lagen mot etnisk
diskriminering i arbetslivet utan storre dndringar.

8.10.4 Preskription m.m.

Jamstélldhetslagen hénvisar i ett flertal avseenden nir det giller
talan med anledning av uppsigning och avskedande till LAS.
Det dr naturligt att vissa av reglerna i LAS gors tillimpliga
ocksd for det fall talan fOors under A&beropande av den nu
foreslagna lagen. Oftast torde rittegdngar om uppségning eller
avskedande komma att foras under dberopande av bade LAS
och det sirskilda diskrimineringsforbudet. Hénvisning bor
saledes ske till reglerna i 34 § andra stycket resp. 35 § andra
stycket om att en anstéllning inte upphor forrdn tvisten om
uppsdgningen eller avskedandet ar slutligt avgjord, om forbud
mot avstingning och ritt till formaner sd linge anstillningen
bestar samt till reglerna i 34 § tredje stycket respektive 35 §
tredje stycket som ger mdjlighet till interimistiska avgoranden.
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I jamstilldhetslagen hinvisas till hela 34 och 35 §§. Hin-
visningen till forsta stycket i resp. paragraf forefaller emellertid
inte bora tas med. Styckena innehdller regler om att uppsagning
och avskedande under vissa omstdndigheter kan ogiltigforklaras.
En sjdlvstindig ogiltighetsregel for sidana fall Aterfinns
emellertid i det nu framlagda lagforslaget. Hanvisning bor ocksa
goras till forbudet i 37 § LAS mot att avstéinga en arbetstagare
frin arbete pd grund av de omstindigheter som fOranlett
uppsigning eller avskedande sedan domstol genom lagakraftvun-
nen dom ogiltigforklarat uppsidgningen eller avskedandet. Det
forefaller ocksa limpligt att genom en hédnvisning gora regeln
i 38 § andra stycket andra meningen LAS tillimplig. Regeln
innebdr att ersdttning for forlust som avser tid efter anstill-
ningens upphdrande under alla forhéllanden f&r bestdmmas
hogst till det belopp som kan utga nir en arbetsgivare végrar att
rdtta sig efter en ogiltigforklaring av en uppségning eller ett
avskedande. Aven regeln i 39 § LAS om sidant sirskilt
skadestdnd bor goras tilldmplig i mal enligt den nya lagen.

Vad giller preskription bor motsvarande regler som i jim-
stdlldhetslagen gélla. Med hinsyn till risken fOr réttsforluster ar
det sdrskilt viktigt att reglerna s& ldngt mojligt Gverensstimmer
med vad som redan &r ként for t.ex. arbetsmarknadens organisa-
tioner.

Nir det giller mil med anledning av uppsédgning eller
avskedande foreslds dirfor en hidnvisning till 40 - 42 §§ LAS.
Dirigenom kommer foljande att gilla. Ogiltighetstalan preskri-
beras efter en jimforelsevis mycket kort tid. Arbetsgivaren skall
underrdttas inom tvd veckor frdn avskedandet eller uppség-
ningen om arbetstagarens avsikt att fora talan. Dock &r under-
rdttelsefristen i stéllet en ménad fran den dag dé anstéllningen
upphdrde, om arbetstagaren inte i beskedet om uppsidgningen
eller avskedandet informerats om vad som skall iakttas for en
ogiltighetstalan. Talan vid domstol om ogiltighetsforklaring skall
sedan vickas inom ytterligare en kort frist, nimligen antingen
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tva veckor efter det att tvisteférhandlingar mellan arbetsgivaren
och fackforeningen har avslutats eller inom tva veckor fran det
att tiden for underrittelsen om ogiltighetstalan gick ut. Samma
preskriptionsfrist giller vid talan mot att anstéllning tidsbe-
grénsats pa ett otillatet sétt. Underriattelsefristen dr d4 emellertid
en manad fran anstillningstidens utgang. Hanvisning bor ocksa,
liksom i jimstalldhetslagen, goras till 43 § forsta stycket andra
meningen och andra stycket, dir det stadgas att mal som giller
giltigheten av uppségning eller avskedande skall handliggas
skyndsamt samt om kommunikationsskyldighet infor interimis-
tiska beslut och om mojlighet att Gverklaga tingsriitts beslut
under rittegdngen sérskilt genom besvir.

Nir det giller ndgon annan talan @n pa grund av uppsigning
eller avskedande foreslds i stillet att en hinvisning liksom i
jamstélldhetslagen gors till 64 - 66 §§ och 68 § MBL, dock med
forldngning av tidsfristen i visst fall pA samma sitt som i
jdmstélldhetslagen. Detta innebir i huvudsak att arbetstagarorga-
nisation skall pakalla forhandling inom fyra manader efter det
att den fétt kdnnedom om att sdrbehandlingen intriffat. Talan
skall dérefter vdckas inom tre manader efter det att forhand-
lingen avslutats. Om organisationen forsuttit nigon av fristerna
far den enskilde vicka talan inom tvd manader efter det att
fristen 10pt ut. Om arbetstagaren eller arbetssdkanden inte
foretrdds av organisation skall han vicka talan inom fyra
manader efter det att han fatt kdnnedom om den otillborliga
sdrbehandlingen. En yttersta grans for nidr skadestindstalan far
vickas bor anges till atta manader efter sirbehandlingen samt
ytterligare tvd ménader for enskild i fall dir den fackliga
organisationen forsuttit tiden for att likhet med reglerna i
jamstélldhetslagen skall uppnas.

En sirskild bestimmelse foreslas uppta jamstilldhetslagens
regel, som har formulerats av lagridet, om att tidsfristen for
skadesténdstalan i anledning av en tjdnstetillséttning av arbets-
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givare med offentlig stillning skall rdknas fran den dag da
beslutet vunnit laga kraft.

8.11 Rittegdngskostnadsfragor

Rittegéngsbalkens vanliga regler om rittegingskostnader i
dispositiva tvistemdl giller ocksa i arbetsrittsliga tvister som
diskrimineringstvister. Det innebdr som huvudregel at for-
lorande part far betala dven motsidans kostnader. Arbetstvist-
lagen innehéller emellertid ett undantag fran denna huvudregel
av innebdrd att domstolen kan forordna att vardera parten skall
béra sin kostnad dven nir den forlorande parten med hénsyn till
mélets beskaffenhet haft skilig anledning att fa tvisten provad
av domstol. Denna regel kan antas komma att tillimpas i en del
diskrimineringstvister, t.ex. ddr utgangen i mélet har berott pa
omsténdigheter som frdn borjan var okinda for en tappande
arbetssokande. Genom att arbetstvistlagen gors tillimplig i
rdttegdngar om etnisk diskriminering anser utredningen att det
kommer att finnas tillrdckliga mojligheter att frangd eljest
gillande regler om fordelning av rittegdngskostnaderna for de
fall dir dessa regler slar alltfor hart mot kidranden. Utredningen
har dirfor inte funnit anledning att tillskapa 4n mer speciella
rittegdngskostnadsregler for diskrimineringstvisterna.

I fall dér DO for talan kommer den enskilde arbetssokanden
eller arbetstagaren inte att f4 nigra rittegangskostnader fir eget
ombud. Han I6per inte heller risk att fi svara for motsidans
kostnader. Det dr i sidana fall DO som part som stir hela
kostnadsansvaret. Det giller dven nir DO har ansett sig bora
fora talan ocksd p4 annan grund édn etnisk diskriminering. Inte
heller i de fall talan fors av arbetstagarorganisation fir den
enskilde nigra sidana kostnader. For det fall den enskilde sjilv
for talan blir sedvanliga regler om allmin rittshjilp tillimpliga.
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8.12 Sekretess

I mél om tillimpning av forbuden mot etnisk diskriminering i
arbetslivet bor liksom i andra rittegingar infor domstol
huvudregeln vara att domstolsforhandlingen ér offentlig (se 5
kap. 1 § rdttegangsbalken). Det kan emellertid i diskrimine-
ringsprocesserna bli nddvindigt att behandla uppgifter av
kéinslig natur, som inte utan den eller de berdrdas medgivande
bor fa spridas for allmin kdnnedom. Foretridesvis kan sidana
uppgifter tinkas avse enskilds personliga forhillanden, men det
kan ocksa i undantagsfall vara friga om ett foretags affirs- eller
driftsforhéllanden eller andra ekonomiska forhallanden, som det
kan vara berittigat att skydda mot offentliggdrande. Det bor
dirfor finnas mojlighet for domstolen att halla forhandling i
diskrimineringsmal inom stingda dorrar pA samma sitt som i
mél enligt LAS, MBL och jidmstilldhetslagen. Motsvarande
regler om handlingssekretess hos domstol som i mal enligt dessa
lagar bor ocksd gilla. Det foreslds dirfor att i 9 kap. 20 §
sekretesslagen (1980:100) infors en hdnvisning ocksa till lagen
mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Vad giller sekretess hos DO omfattas redan uppgifter i drende
enligt DO-lagen om enskilds personliga eller ekonomiska
forhallanden av sekretess, om det kan antas att den enskilde
lider skada eller men om uppgiften rojs (9 kap. 21 § andra
stycket sekretesslagen). Aven uppgifter hos DO som har
samband med en diskrimineringstvist eller som DO begirt in for
att bistd en enskild att f4 uppgifter om en medsokande faller in
under begreppet "uppgifter i drende enligt DO-lagen". Nigon
dndring av sekretessbestimmelsen i 21 § behovs dirfor inte,
utover en formell foljddndring till det namnbyte pad DO-lagen,
som utredningen foreslar (avsnitt 9).
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SOU 1992:96 Forslag betrdffande DO-lagen

£ Forslag betraffande DO-lagen

Enligt direktiven har det ingétt i utredningens uppdrag att mot
bakgrund av de tankar som DO framfort och att en sdrskild lag
mot diskriminering i arbetslivet skall Svervigas gora en dversyn
av lagen mot etnisk diskriminering. Uttalandet syftar pA DO:s
skrivelse i november 1989 och, som utredningen uppfattat det,
frimst pA den dir framforda tanken att arbetslivet inte bor
betonas sérskilt i DO-lagen. DO:s forslag om en RO (Riittig-
hetsombudsman) for drenden rorande olika former av orittvis
behandling kan for nérvarande inte anses aktuellt. Utredningen
har dérfor begrinsat Gversynen till vad som kan ses som
foljddndringar till ett (eventuellt) lagstadgat forbud mot etnisk
diskriminering i arbetslivet.

En huvudsaklig begrinsning till sddana frigor dr ocksa
naturlig mot bakgrund av den genomftrda utvirderingen av
DO:s verksamhet, som dven innebar stillningstagande till behov
av andra eventuella dndringar i lagen. En fornyad allmin
utvdrdering dr ocksa forutskickad till om ett par &r. Utredningen
har dérfor inte funnit anledning att ta upp allméinna fragor om
DO:s inriktning och arbetssitt eller om nimndens mot etnisk
diskriminering fortsatta existens som sjilvstindig myndighet
eller liknande frdgor. P4 en punkt anser sig utredningen
emellertid dnd4 bora foresld en mer allmin 4dndring av lagen.
Eftersom arbetet mot rasism och frimlingsfientlighet naturligt-
vis, som DO papekat, dr det mest centrala i myndighetens
verksamhet bor detta ocksd framgd av DO-lagens lydelse.
Utredningen foreslar dirfor att lagen formuleras si att om-
budsmannen "skall verka mor rasism och framlingsfientlighet
och for att etnisk diskriminering inte forekommer i arbetslivet
eller p4 andra omraden av samhillslivet".
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Att just arbetslivet framhdlls i DO-lagen som ett sdrskilt
viktigt verksamhetsomrade for DO beror just pA den hittillsva-
rande avsaknaden av diskrimineringsforbud pa detta omrade.
Att ta bort sdrreglerna vad giller arbetsmarknaden fran DO-
lagen kan dérfor i och for sig synas foljdriktigt om en sarskild
forbudslagstiftning kommer till stdnd. Utredningen vill trots
detta inte foresla att den sdrskilda inriktningen pa arbetslivet tas
bort ur lagtexten. Nagon faktisk &ndring av DO:s verksamhet
avses inte ske genom infOrandet av den nya forbudslagstift-
ningen annat in att DO far mojlighet att fora talan i diskrimine-
ringstvister. DO:s arbete i hittillsvarande former mot dis-
kriminering i arbetslivet kan inte fOrutses f& mindre betydelse
sedan den nya lagstiftningen tritt i kraft. Som papekats tidigare
kan for stora forhoppningar inte knytas till den foreslagna
lagstiftningens eller liknande lagars effekter. Lagen mot etnisk
diskriminering i arbetslivet kommer endast att kunna anvindas
i ett begrinsat antal fall och riktar sig dver huvud taget endast
mot vissa former av diskriminering. DO:s forebyggande och
breda arbete kommer déirfor dven i fortsdttningen att vara av
samma grundldggande betydelse som hittills. Forbudslagstift-
ningen skall snarast ses som ett komplement till DO:s nuvaran-
de verksamhet. Utredningen foreslar dérfor ingen dndring av
2 § i DO-lagen.

Vad giller 4 §, dir DO:s uppgifter vad giller arbetslivet
sdrskilt anges, fOresldr utredningen endast ett tilldgg, dar
ombudsmannens uppgift att fora talan i mil om etnisk dis-
kriminering enligt den nya lagen anges. Enligt bestimmelsen i
dess nuvarande utformning skall DO sidrskilt motverka att
arbetssokande utsitts for etnisk diskriminering samt i kontakt
med arbetsgivare och berdrda arbetstagarorganisationer frimja
ett gott forhallande mellan olika etniska grupper i arbetslivet.
Dessa formuleringar bor behallas, oavsett att DO tilldggs ocksa
den nya rollen. Diskrimineringsforbuden kan d& ses som en
forstarkning av DO:s argument i 6verldggningarna med arbets-
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givarna. Forbuden kan diremot inte ersitta DO:s positiva och
framatriktade arbete, varfor prioriteringen av verksamheten vad
giller arbetssokande och goda etniska relationer pd arbets-
marknaden bor finnas kvar. Detta stimmer ocksd med DO:s i
november 1989 framforda uppfattning.

Vad giller DO:s mgjligheter att begéra in och genom vite
tvinga fram uppgifter frdn arbetsgivare foreslas ett tilldgg.
Nuvarande regler ger enligt utredningens uppfattning mojlighet
for DO att begdra in uppgifter som behdvs t.ex. for DO:s egen
beddmning av om en process bor inledas. Avsikten ir att i
framtiden en enskild arbetssokande eller arbetstagare som inte
pé begdran frivilligt fatt uppgifter om en medsdkandes meriter
enligt den foreslagna 3 § i lagen mot etnisk diskriminering i
arbetslivet skall kunna viinda sig till DO for att i hjdlp med att
fa fram uppgifterna. Detta fall, dir DO agerar i forsta hand for
att bistd en enskild och inte som ett led i den egna verksam-
heten, har av utredningen ansetts bora uttryckligen nimnas i
lagtexten.

Slutligen foreslar utredningen att DO-lagen far ett nytt namn.
Det dr enligt utredningens uppfattning naturligt att den nu
foreslagna arbetsrittsliga lagen mot etnisk diskriminering ges
namnet lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Den nuvaran-
de lagen mot etnisk diskriminering innehéller egentligen endast
bestimmelser om DO:s och nimndens mot etnisk diskriminering
verksamhet. Bade for att undvika forvédxling mellan lagarna och
for att bdttre ange vad den nuvarande lagen mot etnisk dis-
kriminering egentligen innehaller foreslas dirfor att dess namn
dndras till lagen om ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

Utredningen har dven Overvigt att fora in den nya lagstift-
ningen mot etnisk diskriminering i arbetslivet i den nuvarande
lagen mot etnisk diskriminering. Utredningen har emellertid
stannat for att i det framlagda forslaget behélla reglerna om DO
i en sdrskild lag och foresla en ny, sjilvstindig och rent arbets-
rattslig lagstiftning. Skdlet hdrfor dr att DO:s verksamhet - till
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skillnad frdn JimO:s - omfattar hela samhillslivet och inte 4r
begrinsad till arbetslivet. Reglerna om DO passar ddrfor mindre
vdl in i en lag med i Ovrigt rent arbetsrattsligt innehdll. Ut-
redningen dr emellertid inte frimmande for att det dnda kan ses
som en fordel att ha lagregler av olika slag angiende etnisk
diskriminering samlade. De arbetsrittsliga reglerna kan i sa fall
foras in som en avdelning i den nuvarande DO-lagen. Ut-
redningen fOrestéller sig att detta i sa fall kan ske utan ndgon
mer genomgripande omarbetning av de foreslagna reglerna.
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10 Specialmotivering

10.1 Foreslagen lydelse av lag mot etnisk
diskriminering i arbetslivet

Diskrimineringsférbuden i 1 och 2 §§ 4r annorlunda utformade
an forbuden mot konsdiskriminering. I dvrigt har lagforslaget
till stor del utformats efter modell fran jimstilldhetslagen
(1991:433). Sirskilt giller detta avsnitten om pafoljder och
rdttegdngen i diskrimineringstvister. I dessa delar kan dirfor
ledning hiimtas ocks4 i forarbetena till jimstilldhetslagen, dvs.
frdmst prop. 1990/91:113, Olika pi lika villkor, med dess
hinvisningar till prop. 1978/79:175 angiende den gamla
jamstalldhetslagen.

Forbud mot etnisk diskriminering

Anstdllning

1 § En arbetsgivare fir inte vid anstdllning otillborligt sdrbe-
handla en arbetssokande genom att forbigd arbetssokanden pd

grund av hans eller hennes ras, hudflirg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekdnnelse.

I bestdimmelsen behandlas forbud mot diskriminering av
arbetssokande. Bestimmelsen kommenteras utforligt i allmin-
motiveringen (avsnitt 8.4).

Avsikten dr att arbetsgivare inte skall fa vilja bort en eller
flera personer som soker arbete p4 grund av denna eller dessa
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personers etniska tillhorighet. Forbudet skall triffa endast
otillborligt handlande fran arbetsgivarens sida.

Med arbetsgivare forstas den hos vilken nigon har sokt arbete.

Med arbetssokande forstas var och en som givit sin 6nskan att
erhalla en viss anstillning tydligt till kdnna for arbetsgivaren.
Frdgan om vem som skall anses som arbetssokande behandlas
ndrmare i den allmdnna motiveringen.

For att forbudet skall bli tillimpligt krdvs att ett anstillnings-
beslut fattats, varigenom den eller de diskriminerade kan sigas
ha blivit forbigdngna. Det dr genom beslutet att anstilla nigon
annan som Overtrddelse av forbudet sker. Detta innebir att en
ensam sOkande som inte far ett arbete inte kan gora forbudet
gillande. Ett diskriminerande beteende fran arbetsgivarens sida
under rekryteringsforfarandet triffas inte i sig av forbudet, men
kan, om det lett fram till att arbetsgivaren inte anstillt den
diskriminerade utan nigon annan, liggas arbetsgivaren till last.
Aven en arbetssokande som av diskriminerande skil sallats bort
pa ett tidigt stadium av anstdllningsforfarandet kan alltsd gora
forbudet gillande. Forutsittningen dr emellertid alltid att den
arbetssokande kan pdsta sig ha blivit férbigingen genom sjilva
anstallningsbeslutet, dvs. arbetsgivaren har valt bort henne eller
honom pé grund av den etniska orsaken samt att han eller hon
annars skulle ha kommit i friga fore den som fatt arbetet.
Bestimmelsen innebidr inte nigon skyldighet att bland flera
likvérdiga sokande alltid vilja den som tillhor en minoritet. I ett
sddant fall dr det endast nir det varit just den etniska tillhorig-
heten som pa ett otillborligt sétt varit avgorande for arbets-
givarens beslut att vdlja ndgon annan som forbudet ir till-
lampligt.

Uttrycket pd grund av innebdr krav pa att den etniska faktorn
skall ha varit en nddvindig betingelse for arbetsgivarens beslut
att forbigd den arbetssokande. En forutsittning for att arbets-
givaren skall ha overtridtt forbudet &r allts att det kan ségas att
arbetsgivaren inte skulle ha anstillt den person som fitt arbetet
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om inte den eller de diskriminerade haft en viss hudfirg etc. A
andra sidan skall en arbetsgivare inte anses ha vertritt forbudet
om det stdr klart att en annan - godtagbar - faktor in ras etc.,
t.ex. en annan sdkandes dverldgsna meriter, varit en tillricklig
betingelse for att anstilla den andra sdkanden. I ett sidant fall
skulle arbetsgivaren alltsd ha fattat samma anstillningsbeslut,
dven om den eller de som inte fitt arbetet haft t.ex. samma
hudfirg som den som anstillts.

For att diskriminering Gver huvud taget skall anses foreligga
ligger det i sakens natur att det skall ha varit nigot annat in
sakliga skillnader som motiverat sirbehandlingen. En viss
jdmfOrelse av sakliga forutsittningar (i betydelsen bade formella
och personliga kvalifikationer) for arbetet kommer dirfor att
behdva goras. Inneborden av uttrycket forbigd har nirmare
diskuterats i den allmidnna motiveringen (avsnitt 8.4). I uttrycket
ligger inte nagot krav pd att den diskriminerade skall ha haft
battre sakliga forutsitningar 4n den som anstillts. Aven den som
haft likvérdiga forutséttningar for det ifrigavarande arbetet skall
anses forbigdngen, om det dr den etniska faktorn som styrt
arbetsgivarens val.

Det krdvs inte att den diskriminerade kan visa att han haft
bést sakliga forutsittningar av alla s6kande och att han med
andra ord "borde" ha fatt arbetet. Vad som krivs ir att han i
jamforelse med den som fatt arbetet visar sig ha blivit for-
biglngen. Detta innebir att arbetsgivaren kan ha diskriminerat
flera sokande genom ett anstillningsbeslut, nimligen om t.ex.
tvd utldndska sokande haft bittre sakliga forutsittningar 4n den
svensk som anstallts.

Grundldggande skall vara arbetsgivarens avsikt med det
handlande som lett till att en eller flera sokande valts bort. Till
skillnad mot vad som i allménhet giller enligt jamstilldhetslagen
krédvs alltsd att det i det enskilda fallet kan siégas att det varit
just diskriminerande orsaker som varit grund for att arbets-
givaren anstdllt nigon annan. I den allmidnna motiveringen
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(avsnitt 7.8.1) har ndrmare utvecklats hur domstol kan forut-
sittas behandla bevisfrigorna s att bestimmelsen kan ge ett
materiellt riktigt resultat.

Den grundliggande inneborden av otillborlig sdrbehandling
ir att det skall vara frdga om dels ett avsiktligt hinsynstagande
till en etnisk faktor, dels att detta hdnsynstagande skall strida
mot den grundliggande principen om alla ménniskors lika virde
och ddrigenom vara stotande. Inneborden av otillborlighets-
rekvisitet diskuteras i den allmdnna motiveringen. Fall kan
tinkas dir den etniska faktorn har saklig betydelse pa grund av
arbetets innehall och dér det dédrfor inte kan anses otillborligt att
grunda ett anstillningsbeslut pd forekomsten eller icke-fore-
komsten av den etniska faktorn. Som exempel kan ténkas krav
pé viss religios overtygelse vid kyrkligt arbete eller krav pa
visst utseende vid val av skidespelare. Darutover kan tdnkas fall
dir speciella godtagbara skil att vélja en annan i och for sig
objektivt "sdmre" sokande medfor att underlatenheten att vilja
sOkanden med en viss etnisk faktor inte kan anses otillborlig.
Det dr med andra ord friga om s.k. intressekollisioner. I en del
sidana fall dr det stridngt taget inte frdga om ett forfarande som
Over huvud taget faller in under diskrimineringsforbudet,
eftersom det inte dr p4 grund av den etniska faktorn som en
person blivit bortvald, utan pd grund av att ndgon annan
sokande blivit utvald av sirskilda skil, oberoende av etniska
forutsdttningar. Det kan vara friga om ateranstédllningsfall eller
om en arbetsgivare som sérskilt vill gynna personer med arbets-
handikapp, frimja jdmstélldhet mellan konen eller som vill
anstdlla en slidkting. Avsikt att diskriminera pd etnisk grund
saknas i sddana fall.

Forbudet omfattar otillborlig sédrbehandling p& grund av ras,
hudfdrg, nationellt eller etniskt ursprung eller trosbekéinnelse.
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Behandling av arbetstagare

2 § En arbetsgivare far inte otillborligt sdrbehandla en arbets-

tagare pd grund av hans eller hennes ras, hudfiirg, nationella

eller etniska ursprung eller trosbekinnelse

- genom att tilldmpa oformdnliga anstdllnings- eller andra
arbetsvillkor,

- genom att leda och fordela arbetet pd ett for arbetstagaren
paragligt oformdnlige sdrt eller

- genom att sdga upp, avskeda, permittera eller vidta annan
Jjamforlig dtgdrd mot arbetstagaren.

I bestimmelsen behandlas diskriminering av redan anstillda.
Tre olika fall avses. Det ror sig om motsvarande situationer
som tréffas av forbuden i 18 - 20 §§ jamstilldhetslagen. Det
forsta fallet giller anstillnings- och andra arbetsvillkor, det
andra arbetsledningsbeslut och det tredje sirskilt ingripande
atgirder fran arbetsgivarens sida.

Aven forbuden mot diskriminering av arbetstagare omfattar
diskrimineringsgrunderna ras, hudfirg, nationellt eller etniskt
ursprung eller trosbekinnelse.

En jamforelse skall enligt bestimmelsen goras mellan hur
arbetsgivaren behandlar andra anstillda. Aven en fiktiv jim-
forelse skall kunna goras. Hur skulle en annan anstilld i
motsvarande situation ha behandlats av arbetsgivaren? Detta
ligger i begreppet sdrbehandla. Det avgorande skall dven enligt
denna bestimmelse vara om den etniska faktorn utgjort en
nddvindig betingelse for arbetsgivarens handlande eller under-
latenhet. I uttrycket otillborlig sirbehandling ligger att det skall
vara fraga om ett avsiktligt handlande i betydelsen ett avsiktligt
hénsynstagande till den etniska faktorn fran arbetsgivarens sida.

Vad giiller tillimpning av oférmanliga anstillnings- och andra
arbetsvillkor, t.ex. l4gre 16n, kan det endast undantagsvis tinkas
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att en sidan tillimpning pa grund av ras etc. inte &r otillborlig.
Det forefaller emellertid ldmpligast att dven i friga om an-
stdllnings- och andra arbetsvillkor ge mdjlighet for domstolen
att gora en provning av tillborligheten. Fragan om nir 16ne-
diskriminering kan anses foreligga behandlas sérskilt i avsnitt
8.6.

Forbudet omfattar ocksa fall dir en arbetsgivare sdrbehandlar
arbetstagare pd ett otillborligt sdtt genom sin arbetsledning.
Arbetsgivare har en grundldggande ritt att i princip fritt leda
och fordela arbetet. Till de typiska arbetsledningsbesluten hor
beslut om vilka och hur manga arbetare som skall sittas att
utfora ett visst arbete, hur arbetet skall organiseras och utforas,
vilket material och vilken utrustning som skall anvindas, vem
som skall utses till forman, vilka ordningsforeskrifter som skall
gilla pd arbetsplatsen och hur ordningen skall kontrolleras, t.ex.
genom tidstdmpling. Hit hor ocksd beslut om vem som skall f3
genomga utbildning. Det dr alltsd frdga om forhallanden som
arbetsgivaren ensidigt bestimmer om, till skillnad fran for-
héllanden som regleras genom avtal mellan arbetsgivare och
arbetstagare. FOr att omfattas av forbudet mot otillborlig
sdrbehandling pa etnisk grund vid arbetsledningsbeslut skall det
vara frdga om Aatgirder som hidnfor sig till arbetsgivarens
arbetsledning i denna vedertagna arbetsrittsliga mening.

Arbetsgivarens arbetsledning skall ha medfort en oldgenhet
eller skada for den utsatte. Bestimmelsen tréffar endast fall dér
arbetsgivaren kan ségas ha behandlat en arbetstagare pa ett
pétagligt oforménligt sdtt. Det skall vara frdga om nigot mer 4n
bagatellartade hindelser eller forfaranden eller om mer &n
obetydliga skillnader gentemot hur ¢vriga anstillda behandlas.
For att en enstaka hdndelse skall medfora att arbetstagaren anses
ha blivit utsatt for en forbjuden sdrbehandling bor i princip
krdvas att hindelsen fatt tdmligen ingripande foljder for den
anstillde. Standigt upprepade hindelser kan diremot vara av
mindre dignitet och 4ndd sammantagna innebira en otillborlig
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sirbehandling. Till slut maste det bli en fraga for domstolen att
i det enskilda fallet ta stillning till om vad arbetsgivaren l4tit
komma sig till last i sin arbetsledning innebir att grinsen for
det tillborliga och for vad som ar patagligt oformanligt ar
passerad. Avsikten dr att uttrycket pdragligt ofsrmdnligt skall
ges samma innebdrd som enligt motsvarande bestimmelse i
19 § jamstilldhetslagen.

Gransdragningen mellan arbetsledningsbeslut och beslut om
anstéllning dr inte alltid klar nir det géller beslut att befordra en
redan anstilld till en ny post. Det fir avgoras i det enskilda
fallet om diskriminering i ett sidant fall skall hinforas under
1 § eller det andra ledet i 2 §.

Forbudet i det tredje ledet av bestimmelsen 4r avsett att triffa
konkreta, aktiva atgirder frin arbetsgivarens sida till nackdel
for den anstillde. Vigledning vad giller vilka itgirder som
avses kan hiimtas fran praxis vid foreningsrittskrinkningar.
Som exempel kan nimnas forflyttning av arbetstagare till simre
arbetsforhdllanden, indragning av formaner och underliten
befordran nér en arbetstagare haft anledning att rikna med en
sddan. Omplacering med mindre ingripande foljder for den
anstillde kan ses som ett "vanligt" arbetsledningsbeslut, som
faller under andra ledet av bestimmelsen. En omplacering som
pétagligt forsdmrar den anstilldes inkomst- och/eller arbets-
situation och kanske t.o.m. syftar till att forma den anstillde att
sdga upp sig far snarare hinforas till det sista ledet. Griins-
dragningen dr emellertid inte skarp.

Otillborlighetsrekvisitet far med nddvindighet en nagot olika
innebdrd, beroende pad om det idr friga om sirbehandling i
samband med tillimpning av arbetsvillkor, vid arbetsledningsbe-
slut eller vid sdrskilt ingripande 4tgirder mot anstillda. En
uppségning eller annan sddan 4tgdrd som har sin grund i den
anstilldes etniska tillhorighet ar naturligtvis nistan alltid
otillborlig. Det méste hir vara friga om absoluta undantagsfall
for att s3 ingripande Atgidrder skall f4 foretas pa etnisk grund.
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Motstind fran Ovriga anstilldas sida bor en arbetsgivare anses
ha skyldighet att bemdstra. Ett sddant motstdnd bor dérfor inte
kunna foranleda att en Atgdrd anses godtagbar. I sista hand
maste det hdr, liksom vid all otillborlighetsprovning, i sista
hand ¢verldmnas at rittstillimpningen att dra upp grinserna for
vad som kan accepteras.

Uppgift om meriter

3 § En arbetssokande, som inte har anstdllts, eller en arbets-
tagare, som inte har befordrats eller tagits ut till utbildning, har
rdtt att pd begdran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om
arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra
Jjdmforbara meriter i frdga om den som i stillet fick arbetet
eller utbildningsplatsen.

Bestimmelsen motsvarar 21 § jdmstdlldhetslagen och ar
utformad pa samma sitt.

Skadestind och andra pifoljder
Ogiltighet

4 § Eu avtal dr ogiltigt i den mdn det foreskriver eller medger
sddan sdrbehandling som dr otilldten enligt 1 och 2 §§.

Bestdimmelsen motsvarar 23 § jidmstdlldhetslagen och har
utformats p4 samma sdtt. Den innebér att lagen dr tvingande
och inte kan avtalas bort varken i det enskilda fallet eller genom
kollektivavtal.
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5 § Sdrbehandlas en arbetstagare pd ndgot sdtt som dr otilldtet
enligt 2 § genom en bestdmmelse i ett avtal med arbetsgivaren,
skall bestdmmelsen jdmkas eller forklaras ogiltig, om arbets-
tagaren begdr det. Har bestdmmelsen sddan betydelse for
avtalet att det inte skdligen kan krdvas att detta i dvrigt skall
gdlla med ofvrdndrat innehdll, far avealet jdmkas, dven i annat
hanseende, eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Sdrbehandlas en arbetstagare pd ndgot sdtt som dr otilldtet
enligt 2 § genom att arbetsgivaren sdger upp ett avtal eller
vidtar en annan sddan rdttshandling, skall rdttshandlingen
Jorklaras ogiltig, om arbetstagaren begdr det.

Vad nu har sagts gdller inte ndr 4 § dr tilldmplig.

Bestammelsen motsvarar 24 § jamstilldhetslagen och innebr att
diskriminerande avtal, villkor eller rittshandlingar kan forklaras
ogiltiga pa arbetstagarens begéran. Till skillnad fran jimstilld-
hetslagens regel ges i bestimmelsen domstol uttrycklig mojlig-
het att jamka avtalsinnehdllet si att den diskriminerande
inneborden forsvinner. I sak innebidr detta ingen skillnad mot
hur jamstélldhetslagens regel tillimpas.

Skadestdnd

6 § Om diskriminering av arbetssékande sker genom att
arbetsgivaren bryter mot forbudet i 1 §, skall arbetsgivaren
betala skadestdnd till den eller de diskriminerade for den
krdnkning som diskrimineringen innebdr.

Om flera diskriminerade i ett sddant fall begdr skadestdnd,
skall skadestdndet bestimmas som om bara en av dem hade
blivit diskriminerad samt delas lika mellan dem.
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I bestimmelsen behandlas skadestind med anledning av
diskriminering av arbetssokande. Endast allmint skadestind
skall utgd i sdant fall. Orsakerna hirtill har behandlats i den
allmédnna motiveringen.

Andra stycket innebdr att om flera arbetssokande blivit
forbigdngna genom samma anstillningsbeslut skall de dela pa
“ett skadestdnd", dvs. pa ett skadestind, vars storlek bestimts
pd samma sdtt som om endast en person blivit utsatt for
diskriminering. Detta ir en foljd av att det inte behdver utredas
vem av flera diskriminerade som borde ha fatt arbetet, utan att
samtliga forbigdngna enligt 1 § anses diskriminerade. Andra
stycket dr utformat pd liknande sitt som motsvarande regel i
jamstilldhetslagen (25 § andra stycket). Aven redan anstillda
kan i vissa fall vara att betrakta som arbetssdkande i friga om
en viss tjdnst. Fradgan om delat skadestdnd har behandlats
ndrmare i den allménna motiveringen.

7 § Om diskriminering av arbetstagare sker genom att arbets-
givaren bryter mot forbudet i 2 §, skall arbetsgivaren betala
Skadestdnd till arbetstagaren for den forlust som uppkommer
och for den krdnkning som diskrimineringen innebdr.

I bestimmelsen behandlas skadestind till diskriminerade
arbetstagare. Savil ekonomiskt skadestdnd som allmint skade-
stdnd kan utgd. Det ekonomiska skadestindet kan avse t.ex.
16neutfyllnad. Forlusten i ett fall dir arbetsgivaren tillimpat
ldgre 10n for en viss anstilld av diskriminerande orsaker fir
anses motsvara skillnaden mellan vad som skulle ha tillkommit
arbetstagaren enligt ett icke-diskriminerande avtal och vad som
faktiskt har utgivits av arbetsgivaren. Arbestagaren kan gora
ansprdk pd denna mellanskillnad for forfluten tid, med den
begransning som foljer av tillimpliga preskriptionsregler. For
det fall skadestadnd ocksd utgar enligt annan lagstiftning, t.ex.
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enligt LAS for utebliven 16n efter en felaktig uppsigning, kan
bestimmelsen anvindas for att hoja nivan pid det allminna
skadestandet.

Bestdammelsen dr utformad p4 samma sitt som 26 § jaimstilld-
hetslagen.

8 § Om det dr skdligt kan skadestdnd enligt 6 och 7 §§ sdttas
ned eller helt falla bort.

Bestimmelsen innebdr att det finns mojlighet att jimka skade-
stand till arbetssokande och arbetstagare pd samma sitt som
enligt annan arbetsrittslig lagstiftning. Avsikten ir att ge
mojlighet till anpassning av skadestandet till omstindigheterna
i det enskilda fallet. Det kan t.ex. finnas anledning att ta viss
hinsyn t.ex. till om arbetsgivaren vidtar rittelse spontant eller
efter pdpekande. Bestimmelsen har utformats pd samma siitt
som motsvarande regel i jimstilldhetslagen (28 §).

Riittegingen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

9 § Mal enligt denna lag skall handldggas enligt lagen
(1974:371) om rdttegdngen i arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksd arbetssdkande och som
arbetsgivare ocksd den som ndgon har sokt arbete hos.

Andra stycket gdller ocksa vid tilldmpningen i en tvist enligt
denna lag av reglerna om tvisteforhandling i lagen (1976:580)
om medbestdmmande i arbetslivet.

Bestimmelsen dr utformad pA samma sitt som 45 § jaimstilld-
hetslagen och innebdr att diskrimineringstvister enligt lagen
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skall betraktas som arbetstvister i den mening som &syftas i
arbetstvistlagen.

Genom en uttrycklig regel i andra stycket jamstills i detta
sammanhang arbetssokande med arbetstagare och den hos vilken
ndgon soker arbete med arbetsgivare.

Genom tredje stycket sdkerstills att rdttegdngar om dis-
kriminering av arbetssokande blir forberedda p4 samma sétt som
Ovriga arbetstvister genom att foregds av fackliga tvistefor-
handlingar, dir sddana kan komma i friga enligt en avtalad
forhandlingsordning eller enligt bestimmelser i medbestimman-
delagen om tvisteforhandlingar.

Rudtt att fora talan

10 § I en tvist enligt 9 § far ombudsmannen mot etnisk dis-
kriminering fora talan for en enskild arbetstagare eller arbets-
s¢kande, om den enskilde medger det och om ombudsmannen
finner att en dom i tvisten dr betydelsefull for rdttstilldmpningen
eller det annars finns sdrskilda skdl for det. Om ombudsmannen
finner det ldmpligt far han eller hon i samma rdttegdng fora
ocksd annan talan som ombud for den enskilde.
Sddan talan fors vid arbetsdomstolen.

Bestimmelsen dr utformad pa i huvudsak motsvarande sétt som
46 § jamstdlldhetslagen, varigenom JimO ges taleritt i mal om
konsdiskriminering.

Genom paragrafen ges ombudsmannen ritt att fora talan for
en enskild arbetssokande eller arbetstagare i fall dir ombuds-
mannen finner att en dom i tvisten dr betydelsefull for rattstill-
ldmpningen eller om det finns andra sdrskilda skil for det. DO
har hirigenom ritt att fora talan for en enskild inte bara i fall
dér det finns prejudikatintresse, utan ocksd i fall dir det finns
ett sarskilt starkt behov av att ta till vara en enskild persons ritt,
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framst i s&dana fall dir individen befinner sig i ett utsatt l4ge.
Liksom i frdga om motsvarande situation for JamO far det bli
DO:s sak att frén fall till fall beddma om DO:s bitrdde och
engagemang dr erforderligt och ldmpligt beroende pi om-
standigheterna i det enskilda fallet. Det fOrutsitts att den
enskilde ger sitt samtycke till att DO for talan, men ombuds-
mannen skall sjdlvstindigt bedoma om han anser sig bora
bitrdda den enskilde. Ombudsmannen blir med denna konstruk-
tion part i rittegdngen pd samma sdtt som ndr en organisation
for talan med stod av 4 kap. 5 § arbetstvistlagen eller nér JimO
for talan i mal om konsdiskriminering.

InnebGrden av andra meningen i forsta stycket 4r att DO &r
behorig att fora talan ocksad pa annan grund och att framstilla
ocksé annat yrkande 4n vad han kan gora med stod av den hir
aktuella lagen, under forutsittning att sddan annan talan enligt
ombudsmannens uppfattning bor foras i samma rétteging. I
detta avseende skiljer sig bestimmelsen fran jamstdlldhetslagens
regel.

I andra stycket foreskrivs att en rittegdng om etnisk dis-
kriminering alltid skall tas upp direkt i AD i fall dir DO for
talan.

11 § Ndr en arbetstagarorganisation har rdtt att féra talan for
den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rdittegdngen
i arbetstvister, far ombudsmannen mot etnisk diskriminering féra
talan bara om organisationen inte gor det.

Vad som i den ndmnda lagen foreskrivs om den enskildes
stdllning i rdttegdngen skall tilldmpas ocksd ndr ombudsmannen
Jor talan.

Bestdmmelsen motsvarar 46 § jamstélldhetslagen och innebdr att
DQO:s ratt att fora talan dr subsididr till arbetstagarorganisations
rétt att fora talan for en enskild.
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Andra stycket innebir att den enskilde behandlas som part nir
det galler javsforhallanden, personlig instéllelse, horande under
sanningsforsdkran och andra frdgor som ror bevisningen, trots
att det &r DO som har egentlig partsstillning.

Gemensam handldggning

12 § Nir flera arbetssokande vicker skadestdndstalan mot
samme arbetsgivare och arbetsgivaren menar att skadestdndet
skall delas mellan dem enligt 6 § andra stycket, skall malen pd
arbetsgivarens begdran handldggas i samma rdttegdng.

13 § Har talan i fall som avses i 12 § vickes vid skilda domsto-
lar, skall handldggningen ske hos arbetsdomstolen, om ndgot av
mdlen hor dit. Annars skall handliggningen ske hos den
tingsrdut ddr talan forst viicktes eller, om talan viicktes samtidigt
hos flera tingsrdtter, den tingsrdtt som arbetsgivaren viljer.

14 § Mal som viickts vid ndgon annan domstol dn den ddr den
gemensamma handldggningen skall ske skall ldmnas ver dit.
Beslut att ldmna dver mdl far inte dverklagas.

15 § Har flera viickt talan vid samma domstol, tilldimpas 12 §,
om mdlen inte dndd handliggs gemensamt med stdd av ndgon
annan lag.

16 § Handldggningen av ett mal om skadestdnd enligt 6 § skall
pad begdran av arbetsgivaren skjutas upp, i den man det behdvs
Jor att malet skall kunna handliggas gemensamt med ndgon
annan sddan skadestdndstalan som redan vdckts eller kan
komma att viickas.

Talan om skadestdnd enligt 6 § med anledning av ett beslut
om tjdnstetillsdtining som har meddelats av en arbetsgivare med
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offentlig stdllning far inte provas innan beslutet i frdga om
tjdnstetillsdrtningen har vunnit laga kraft.

Bestimmelserna om gemensam handldggning ér utformade pa
liknande sitt som motsvarande regler i jamstilldhetslagen (48 -
52 §9).

Syftet med reglerna dr att mojliggora tillimpning av den
materiella regeln om uppdelning av ett skadestind mellan flera
arbetssdkande som diskriminerats genom samma anstillningsbe-
slut. (Aven redan anstillda kan hir vara att betrakta som
arbetssdkande, om de sokt en ny tjdnst hos sin arbetsgivare.) P4
arbetsgivarens begiran skall sidana mal alltid handliggas i en
och samma rittegdng, dven om de vickts vid olika domstolar
eller som skilda mal vid en och samma domstol. Arbetsgivaren
ges ocksa mdjlighet att uppskjuta ett sddant mals handliggning
for att gemensam behandling skall kunna bli mojlig.

Regeln i 16 § andra stycket att talan om skadestind till en
sokande av en offentlig tjdnst inte far provas forrin tillsittnings-
beslutet har vunnit laga kraft innebir att en arbetssdkande har
mojlighet att Overklaga arbetsgivarens beslut till sista instans
och direfter fora skadestdndstalan. Beslutet behdver dock inte
Overklagas for att talan skall fi vickas.

Preskription m.m.

17 § Om ndgon for talan med anledning av uppsdgning eller
avskedande, skall 34 § andra och tredje stycket, 35 § andra och
tredje stycket, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 39 -
42 §§ samr 43 § forsta stycket andra meningen och andra
stycket lagen (1982:80) om anstdllningsskydd tilldmpas.

18 § 1 frdga om ndgon annan talan dn som avses i 17 § skall
64 - 66 §§ och 68 § lagen (1976:580) om medbestdmmande i
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arbetslivet tillimpas med den skillnaden att den tidsfrist som
anges i 66 § forsta stycket forsta meningen skall vara tvd
mdnader.

En sddan skadestdndstalan som avses i 6 § fdr dock inte
vdckas senare dn dtta mdnader efter den otillborliga sdrbehand-
lingen. Ndr en organisation har forsuttit denna tid kan den som
dr eller har varit medlem i organisationen viicka talan inom tvd
mdnader efter det att dttamdnaderstiden har Idpt ut.

19 § I frdga om en skadestdndstalan med anledning av ett beslut
om tjdnstetillsdttning som har meddelats av en arbetsgivare med
offentlig stdllning, rdknas tidsfristerna enligt 18 § frdn den dag
da beslutet i frdga om tjdnstetillsdttningen vann laga kraft.

Bestdimmelserna i 17 - 19 §§ innebér att samma preskriptions-
regler som enligt jimstélldhetslagen skall gélla.

20 § Talan som fors av ombudsmannen mot etnisk diskrimine-
ring behandlas som om talan hade forts pd egna vignar av
arbetstagaren eller den arbetssokande.

Bestimmelsen motsvarar 56 § jamstdlldhetslagen. Den innebdr
att DO, som ju enligt 11 § har att avvakta arbetstagarorganisa-
tions besked om den vill fora talan, har samma forldngda frister
for att vdcka talan som en enskild arbetssokande eller arbets-
tagare.
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10.2

Specialmotivering

Forslag till dndring av 1 kap. 3 § lagen

(1974:371) om rittegingen i arbetstvister

Nuvarande lydelse

Tvist som skall handlig-
gas enligt denna lag far i
stdllet genom avtal hin-
skjutas till avgorande av
skiljemén. Detta giller dock
ej fall som avses i 31 §
forsta eller tredje stycket
lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet.
Ej heller far i tvist rorande
foreningsritt eller konsdis-
kriminering goras gillande
avtal, som foOre tvistens
uppkomst triffats om att
tvisten skall avgoras av
skiljemén utan forbehall om
rdtt fOr parterna att klandra
skiljedomen.

3§

Foreslagen lydelse

Tvist som skall handlig-
gas enligt denna lag fir i
stillet genom avtal hin-
skjutas till avgérande av
skiljemén. Detta giller dock
ej fall som avses i 31 §
forsta eller tredje stycket
lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet.
Ej heller far i tvist rorande
foreningsritt, konsdiskrimi-
nering eller etnisk diskrimi-
nering goras gillande avtal,
som fore tvistens uppkomst
traffats om att tvisten skall
avgoras av skiljemédn utan
forbehdll om ritt for parter-
na att klandra skiljedomen.

Tillagget innebdr att avtal, som fore tvistens uppkomst triffats
om att tvisten skall avgoras av skiljemin utan forbehall om ritt
for parterna att klandra skiljedom, inte fir goras gillande.
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10.3
lagen

Nuvarande lydelse

Sekretess giller hos dom-
stol i mal om tillimpningen
av lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd, lagen
(1976:580) om medbestim-
mande i arbetslivet, 7, 8,
11 och 13 kap. lagen
(1976:600) om oftentlig an-
stdllning och 15 - 21 och 23
- 28 §§ jamstilldhetslagen
(1991:433) samt i mil om
kollektivavtal for uppgift
om enskilds personliga eller
ekonomiska forhéllanden,
om det kan antas att den
enskilde eller honom nérsta-
ende lider avsevird skada
eller betydande men om
uppgiften rojs.

20 §

SOU 1992:96

Forslag till dndring av 9 kap. sekretess-

Foreslagen lydelse

Sekretess giller hos dom-
stol i mal om tillimpningen
av lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd, lagen
(1976:580) om medbestim-
mande i arbetslivet, 7, 8,
11 och 13 kap. lagen
(1976:600) om offentlig an-
stdllning, 15 - 21 och 23 -
28 §§ jamstilldhetslagen
(1991:433) och lagen
(0000:00) mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet
samt i mal om kollektivav-
tal for uppgift om enskilds
personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan
antas att den enskilde eller
honom nidrstdende lider
avsevard skada eller be-
tydande men om uppgiften
rojs.

I frdga om uppgift i allmin handling giller sekretessen i hogst

tjugo Ar.

Hinvisningen i sekretesslagen till lagen mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet innebidr att samma mgjlighet till forhandling
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inom stingda dorrar och annan sekretess for uppgifter om
enskilds personliga och ekonomiska forhallanden som i andra
arbetsrittsliga rittegdngar ges i diskrimineringstvister enligt den
nya lagen.

21§

Sekretess giller i drende hos jimstilldhetsombudsmannen eller
jamstalldhetsndmnden enligt jamstilldhetslagen (1991:433) for
uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde lider skada eller men om upp-
giften rojs.

Sekretess giller hos om-
budsmannen och nidmnden
mot etnisk diskriminering i
drende enligt lagen
1986:442) mot etnisk dis-
kriminering for uppgift om
enskilds personliga eller
ekonomiska forhéllanden,
om det kan antas att den
enskilde lider skada eller
men om uppgiften rojs.

Sekretess giller hos om-
budsmannen och nimnden
mot etnisk diskriminering i
drende enligt lagen
(0000:00) om ombudsman-
nen mot etnisk diskrimine-
ring for uppgift om enskilds
personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan
antas att den enskilde lider
skada eller men om upp-
giften rojs.

I frdga om uppgift i allméin handling giller sekretessen i hogst

tjugo Ar.

Andringen innebir endast att hiinsyn tagits till det foreslagna

namnbytet pa lagen.
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Forslag till andring av lagen (1986:442)

mot etnisk diskriminering

Nuvarande lydelse

Lagen mot etnisk diskrimi-
nering

Regeringen utser en om-
budsman som skall verka
for att etnisk diskriminering
inte forekommer i arbets-
livet eller p& andra omraden
av samhillslivet.

28

Foreslagen lydelse

Lagen om ombudsmannen
mot etnisk diskriminering

Regeringen utser en om-
budsman som skall verka
mot rasism och frdmlings-
fientlighet och for att etnisk
diskriminering inte fOre-
kommer i arbetslivet eller
p& andra omraden av sam-
hillslivet.

Tillagget innebir att DO:s arbete mot rasism och framlingsfient-
lighet framgir av lagtexten. Nagon faktisk dndring av in-
riktningen p4 ombudsmannens nuvarande arbete ér inte avsedd.

Ombudsmannen  skall
sdrskilt motverka att arbets-
sokande utsidtts for etnisk
diskriminering. Ombuds-
mannen skall ocksd i kon-
takt med arbetsgivare och
berdrda arbetstagarorgani-
sationer fridmja ett gott
forhallande mellan olika
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Ombudsmannen skall fora
talan i mdl om etnisk dis-
kriminering enligt vad som
sdgs i lagen (0000:00) mot
etnisk  diskriminering i
arbetslivet.
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Nuvarande lydelse

etniska grupper i arbets-
livet.

Specialmotivering

Foreslagen lydelse

Enligt ett nytt andra stycke ges DO ritt att fora talan i dis-
krimineringstvister enligt lagen mot etnisk diskriminering i
arbetslivet. DO:s processforande roll och hans stillning i
processerna har behandlats i den allmédnna motiveringen.

En arbetsgivare dr pd om-
budsmannens  uppmaning
skyldig att komma till
sddana Overldggningar och
ldmna sddana uppgifter som
berdr arbetsgivarens for-
héllande till arbetssokande
och arbetstagare och som
behdvs for ombudsmannens
verksamhet pa arbetslivets
omrdde. Genom uppgifts-
skyldigheten far arbetsgiva-
ren inte betungas onddigt.
Foreligger sirskilda skl dr
arbetsgivaren inte skyldig
att ldmna ut uppgifter.
Aven i &vrigt bor arbets-
givare och andra komma till
Overldggningar och limna
uppgifter, om ombudsman-
nen begir det.

6§

En arbetsgivare dr pa om-
budsmannens uppmaning
skyldig att komma till
sddana Overldggningar och
ldmna s&dana uppgifter som
ber0r arbetsgivarens for-
héllande till arbetssokande
och arbetstagare och som
behdvs for ombudsmannens
verksamhet pa arbetslivets
omrdde samt att Ildmna
uppgifter ndr ombudsman-
nen bitrdder en begdran
enligt 3 § lagen (0000.:00)
mot etnisk diskriminering i
arbetslivet. Genom upp-
giftsskyldigheten far arbets-
givaren inte betungas oné-
digt. Foreligger sirskilda
skdl dr arbetsgivaren inte
skyldig att ldmna ut upp-
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Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

gifter. Aven i Gvrigt bor
arbetsgivare och andra
komma till Gverliggningar
och ldmna uppgifter, om
ombudsmannen begir det.

Genom tilldgget séigs uttryckligen att en arbetsgivare ir skyldig
att lamna uppgifter p4 ombudsmannens uppmaning, iven nir
uppgifterna inte direkt kan sigas behdvas i ombudsmannens
verksamhet, utan dir ombudsmannen frimst agerar for att bista
en arbetssdkande eller arbetstagare som inte p4 egen hand fatt
uppgifter fran arbetsgivaren efter att ha framstillt en begiran
enligt 3 § lagen om etnisk diskriminering i arbetslivet.
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10.5 Forslag till dndring av forordningen
(1988:895) med instruktion for
ombudsmannen mot etnisk diskriminering

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
1§

Ombudsmannen mot Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering har de etnisk diskriminering har de
uppgifter som anges i lagen uppgifter som anges i lagen
(1986:442) mot etnisk (1986:442) om ombudsman-
diskriminering. nen mot etnisk diskrimine-

ring och i lagen (0000:00)
mot etnisk diskriminering i
arbetslivet.

2a8$
I mal enligt lagen mot
etnisk  diskriminering i
arbetslivet far ombudsman-
nen mot etnisk diskrimine-
ring forordna ombud att
fora talan.

Andringarna i intstruktionen for DO innebir dels en hédnvisning
till att ombudsmannen ocksd har uppgifter enligt lagen mot
diskriminering i arbetslivet, enligt vilken han skall fora talan i
diskrimineringstvister, dels att det uttryckligen anges att DO har
rdtt att anlita rittegdngsombud.

L2
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L1 Ekonomiska konsekvenser

De framlagda forslagen kommer om de genomfors att innebira
vissa Okade utgifter for staten.

Forslaget innebdr att DO ges den nya uppgiften att fora talan
for enskilda i diskrimineringstvister. Enligt utredningens mening
kan det, som anforts i avsnitt 8.10.2, vara limpligt att DO i
sddana fall anlitar en vil forfaren advokat som rittegdngsom-
bud. DO kommer att behova tilldelas medel for att kunna
bekosta anlitandet av advokat i sidana fall. Utredningen har
funnit det mycket svart att uppskatta kostnaderna for detta. Det
gar inte att forutse hur manga fall som DO kommer att vilja att
driva till rdttegang och hur mycket av arbetet som DO kommer
att vilja utfora inom myndigheten. Antalet tvister kan emellertid
forutses bli fler de forsta aren som lagstiftningen ir i kraft for
att sedan bli ldgre. Det 4r vidare svart att uppskatta hur mycket
arbete som genomsnittligt kommer att krdvas i varje tvist.
Omfattningen kan antas bli mycket varierande fran fall till fall.
Skonsmdssigt har utredningen stannat for att ange 500 000 kr
per &r som en rimlig uppskattning av advokatkostnaderna de
forsta dren. For det fall DO i stillet anses bora driva pro-
cesserna helt pd egen hand kan p4 sikt i stillet forutses ett visst
Okat personalbehov hos DO. Vad giller kostnader for resor etc.
i samband med fOrberedelse av processer visar erfarenheterna
fran jimstélldhetsomradet att de inte behdver befaras bli sirskilt
hoga.

Forslaget innebdr att enskilda personer ges mojlighet att
driva en diskrimineringsprocess till domstol och dirvid i
forekommande fall kan anlita den allminna rittshjilpen. Okade
kostnader for denna kan dirfor ocksa forutses. Aven hir ir det
emellertid osdkert i vilken utstrickning processer kommer att
foras och vilken omfattning sddana processer kommer att fA.
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Utredningens uppskattning av de 6kade rittshjidlpskostnaderna
dr dirfor ytterst osdker. Kanske kan 500 000 kr anges som en
rimlig, uppskattad 4rlig kostnad.

Mot de ovan uppskattade kostnaderna maste emellertid stéllas
de mer langsiktiga samhillsekonomiska vinster som kan forut-
séttas bli foljden av att all tillgénglig arbetskraft utnyttjas pa ett
rationellt sitt.
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Statistik och forskning m.m. kring
invandrarnas villkor 1 arbetslivet

Nedan ldamnas en kortfattad redogorelse for viss statistik,
forskning m.m. som har bedomts vara av intresse for den som
soker gora en bedomning av i vad méin diskriminering pa etnisk
grund forekommer i det svenska arbetslivet.

Statistik

Den senaste officiella statistiken om den s.k. relativa arbets-
losheten i Sverige utvisar foljande. Ar 1991 var 2,7 % av
totalbefolkningen i dldern 16 - 64 ar arbetslosa och beredda att
omedelbart ta ett arbete (utan behov av utbildning eller ut-
redning). Motsvarande procent bland samtliga utlindska med-
borgare var 6,6 %. Bland dessa skilde sig forh&llandena mellan
nordiska medborgare, dir 4,4 % var arbetslosa i samma
bemirkelse och utomnordiska medborgare, dir 8,5 % var
arbetslosa.

I mars 1991 utkom publikationen Tema Invandrare fran
Statistiska centralbyrdn med statistik om invandringen och om
invandrarna i Sverige. Bl.a. finns sdrskilda avsnitt om ut-
bildning, arbetsmarknad och ekonomi. SCB:s uppgifter har
legat till grund for olika bearbetningar och en del av statistiken
aterkommer darfor i foljande beskrivningar av vissa forsknings-
projekt.

Beskrivningen av arbetsmarknaden sker i Tema Invandrare
med avseende pé arbetskraftsdeltagande, arbetsloshet, frdnvaro,
forvérvsintensitet, niringsgrens- och yrkesfordelning, socio-
ekonomisk indelning och arbetsmiljo. De statistikkdllor som
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anvints dr drsmedeltal fran arbetskraftsundersokningar ar 1989,
folk- och bostadsridkningen &r 1985 och levnadsforhillande-
undersokningarna (ULF) 4ren 1984 - 1988. Bl.a. foljande
uppgifter framgar.

Vid FoB 4r 1985 var det totala antalet forvirvsarbetande i
aldersgruppen 16 &r och dldre 4 285 109 personer, varav drygt
386 000 eller 9 % var fodda i utlandet och drygt 190 000 eller
4,5 % var utlindska medborgare. De flesta forviarvsarbetande
fodda i utlandet kom frdn Finland. Direfter kom i antal
personer fodda i Jugoslavien, Danmark, Visttyskland, Norge,
Polen, Turkiet, Ungern, Grekland och Estland. Forvirvsintensi-
teten, dvs. andelen fOorvirvsarbetande i befolkningen i dess
helhet eller i en viss grupp, var vid samma tidpunkt betydligt
hogre bland fodda i Sverige (83,8 %) dn bland fodda i uilandet
(73,4 %). Forvirvsintensiteten varierade mycket med avseende
pé var de utlandsfodda kommit ifrAn. Faktorer som nir och
varfOr invandringen skett samt skillnader i Aldersstruktur antas
av SCB ligga bakom variationerna. Fodda i Norden och Europa
hade den hogsta forvarvsintensiteten (77,8 resp. 76,2 %), fodda
i Asien den ldgsta (54,9 %). Fodda i Libanon, Irak och Iran,
varifrdn Sverige pa senare tid mottagit minga flyktingar, hade
allra ldgst forvirvsintensitet.

Ar 1989 fanns det 237 000 utlindska medborgare i 4ldrarna
16 - 64 &r i arbetskraften i Sverige, varav 126 100 min och
110 800 kvinnor. Arbetskraftsdeltagandet var klart l4gre bland
utlindska &n bland svenska medborgare. Detta framgér av att
det relativa arbetskraftstalet, dvs. andelen personer i arbets-
kraften i procent av samtliga, for utlindska medborgare jimfort
med befolkningen i dess helhet var ca 10 % ligre.

Vid FoB 4r 1985 var den invandrade befolkningen jimfort
med den inrikes fodda i betydligt hogre utstrickning sysselsatt
inom ndringsgrenen tillverkning, sérskilt inom transportme-
delstillverkning. Aven forvirvsarbete inom restaurang- och
hotellverksamhet och inom renings-, renhallnings- och ren-
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goringsverksamhet var mycket vanligare bland invandrare &n
bland befolkningen i 6vrigt. Néstan var fjarde forvirvsarbetande
inom dessa verksamheter var fodd utomlands, liksom mer 4n
var sjunde forvirvsarbetande med servicearbete och liknande.
De vanligaste yrkena bland utrikes fodda mén var verkstads-
mekaniker och maskin- och motorreparator. Bland utrikes fodda
kvinnor var det vanligast att vara stddare, underskoterska eller
sjukvardsbitridde. Statistiken utvisar ocksa att det r 1985 var
vanligare att tillhGra gruppen arbetare, sérskilt gruppen ej
fackldrda arbetare, bland utrikes fodda personer och bland
utlindska medborgare &n bland fodda i Sverige resp. bland
svenska medborgare. Det var ddremot ovanligare att tillhora
grupperna tjdnstemén och foretagare.

ULF 1984 - 1988 visar emellertid att av andra generationens
invandrare, dvs. personer som dr fodda i Sverige och har minst
en fordlder som &r eller varit utlindsk medborgare, arbetar tre
av fyra inom tjdnstesektorn, vilket &r samma andel som bland
infodda svenskar. En fjardedel av andra generationens invandra-
re arbetar inom tillverkningsindustrin.

Statistik om arbetsmiljo under aren 1984 -1988 som grundas
pé intervjuundersokningar utvisar att en klart hogre andel bland
invandrarna 4n bland de i Sverige fodda upplevde dagliga tunga
lyft, oronbeddvande buller och jéktigt och enformigt arbete.
Enligt SCB:s kommentar forefaller skillnaderna i arbetsmiljo
emellertid mindre dn vad som kunnat forvdntas med hénsyn till
att invandrare betydligt oftare dr arbetare inom tillverknings-
industrin. En forklaring anges kunna vara att invandrare har
lagre ansprak pd arbetsmiljon dn infodda svenskar.

Ungefdr 18 % av de infodda svenskarna hade obekvidm
arbetstid. Motsvarande andelar for forsta resp. andra generatio-
nens invandrare var 27 resp. 21 %.

Arbetslosheten var mycket 14g i Sverige ar 1989. Av arbets-
kraften i dess helhet var 1,4 % arbetslosa. For utlindska
medborgare var talet 3,4 %. For hela arbetskraften i dldern 16 -
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24 &r var arbetsloshetstalet 3 %. For utlindska ungdomar 1ig
motsvarande tal istillet pd 5,4 % for mén och pi 5,1 % for
kvinnor. Statistiken utvisar vidare att arbetslosheten varierade
mellan olika nationaliteter. Bland bide min och kvinnor med
turkiskt medborgarskap var t.ex. arbetslosheten hog, 8,3 resp.
7,4 %, medan mén och kvinnor med jugoslaviskt medborgar-
skap sillan var arbetslosa (0,8 resp. 1,0 %). Av forsta genera-
tionens invandrare var 7 % lingvarigt arbetslosa eller fortids-
pensionerade. Motsvarande siffra for infodda svenskar lag pa
4,5 %. 8 % av de infodda svenskarna var undersysselsatta, dvs.
var arbetssokande eller ville arbeta mer. Bland invandrare som
helhet var motsvarande andel ca 11 %. Storst var problemen
bland forsta generationens invandrare fodda utom Norden,
13 %, och bland dem som invandrat de senaste 15 4ren, 18 %.
Franvaron bland de sysselsatta var hogre bland utlindska
medborgare &n bland svenska. Dock forholl det sig tvirtom
bland unga min och kvinnor samt bland #ldre min. I dessa
grupper var frénvaron storre bland svenska medborgare.
Svenska medborgare tjinade mer #n utlindska medborgare.
Statistik fr&n ar 1987 utvisar foljande. 82 % av minnen och
knappt 80 % av kvinnorna med utlindskt medborgarskap hade
arbetsinkomst mot 94 resp. 90 % av de svenska medborgarna.
Bland personer med utomnordiskt medborgarskap var motsva-
rande procenttal endast drygt 77 resp. 71. Bland minnen 14g
medelinkomsten hogre for svenska medborgare #n for ut-
lindska, drygt 126 000 kr jaimfort med 102 000 kr. For
nordiska medborgare 14g medelinkomsten dock pi drygt
115 000 kr. Kvinnor med svenskt medborgarskap tjinade 84
800 kr, medan utldndska kvinnor tjinade 75 600 kr i genom-
snitt. Bland bade min och kvinnor var det personer med
utomnordiskt medborgarskap som féranledde de stora statistiska
skillnaderna. Utldndska kvinnor med nordiskt medborgarskap
tjdnade t.0.m. mer dn svenska kvinnor, i forsta hand beroende
pa att de i storre utstrickning arbetade heltid. En storre andel
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av de utldndska dn av de svenska medborgarna hade sirskilt
ldga inkomster. Motsatsen gillde sirskilt hoga inkomster. Enligt
SCB kan forklaringar till skillnaden i arbetsinkomst mellan
svenskar och utldnningar vara bl.a. att det dr vanligare med
utlindsk arbetskraft i ldgloneyrken, att den genomsnittlige
invandraren dr yngre dn den genomsnittlige svensken samt att
arbetslOsheten dr hogre bland utlédnningar. Skillnaderna utjimnas
emellertid med hogre dlder. Detta anser SCB kan bero bl.a. pa
att dldre utldndska medborgare vistats i Sverige en lidngre tid.
Allmant giller att arbetsinkomstens storlek visar starkt samband
med ndr invandringen till Sverige dgde rum. For invandrare
som kom till Sverige for ca 20 &r sedan eller mer ligger
inkomsten pa ungefdr samma niva som for svenska medborgare.
De som invandrat efter & 1975 har en visentligt l4gre arbetsin-
komst @n svenskar.

SCB:s statistik visar att invandrarna ur utbildningssynpunkt dr
en langt ifr&n homogen grupp. Utomnordiska invandrare har en
utbildningsniva som &r hogre dn infodda svenskars. Dock ir en
hog andel av de sydeuropeiska invandrarna lagutbildade.
Utbildningsskillnaderna mellan olika nationaliteter beror
antagligen pd att olika politiska eller ekonomiska skil legat
bakom invandringen fran olika ldnder och att dirfor inte alltid
invandrargruppen fran ett visst land dr representativ for det
landets befolkning. Av hela den vuxna befolkningen (16 - 74 &r)
i Sverige har ca 9 % en lingre eftergymnasial utbildning (minst
tre &r inkl. forskarutbildning). Detsamma giller for infédda
svenskar. Totalt har invandrarna ndgot oftare en si hog
utbildning. Hogst dr andelen bland invandrare med utom-
nordiskt medborgarskap, ca 15 %. Bland invandrare med
sydeuropeiskt medborgarskap dr andelen med lingre eftergym-
nasial utbildning ddremot 6 %. Lagst utbildningsniva har de
finska invandrarna. Endast 5 % har lingre eftergymnasial
utbildning. (Né&gon statistik Over antalet invandrare med
akademisk examen finns inte. Inom AMS riknar man emellertid
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med att 15 - 20 % av de invandrare som pi senare &r kommit
till Sverige dr hogskoleutbildade. Det skulle innebira ett tillskott
med 20 000 - 30 000 invandrarakademiker enbart under 1980-
talet.) Nir det giller nigon form av eftergymnasial utbildning
har nistan en lika stor andel av sydeuropéerna som av de
infédda svenskarna sddan utbildning. Bland mén med utom-
nordiskt medborgarskap har hela 43 % en eftergymnasial
utbildning. Bland invandrade finska mén dr motsvarande andel
endast 11 %, bland invandrade finskor ddremot 19 %. (Killa:
Vilfdardsbulletinen nr 1, 1991, artikel av Lars-Gunnar Strand,
SCB.)

SCB:s undersokningar av levnadsforhallanden ger ocksa
material angdende i vilken utstrdckning vélutbildade invandrare
far arbeten som motsvarar deras utbildning och som ar efter-
traktade och vilbetalda. Viktigt att observera &r emellertid att
denna statistik utvisar forhillandena bland forvirvsarbetande.
Arbetslosa och studerande ingir inte. Om det &r vanligt att
invandrare inte fir arbete p4 grund av sitt etniska ursprung ger
alltsa statistiken en alltfor positiv bild av invandrarnas mdjlig-
heter.

Av alla forvirvsarbetande i dldrarna 25 - 64 ar dr det 14 %
bland infodda svenskar som har ett arbete som hogre tjdnsteman
(inrdknat fri yrkesutovare i akademikeryrke) mot 10 % av
invandrarna. I statistiken raknas hdr dven andra generationens
invandrare. Bland invandrare som anser sig ldsa svenska bra ar
andelen hogre tjanstemin 11 %. (Forklaringen till sprékets till
synes ringa betydelse &r att det dr ytterst fi yrkesarbetande
invandrare som inte anser sig kunna ldsa svenska bra.) Skillna-
derna mellan min och kvinnor r stora inom bada grupperna.
Bland invandrade min dr andelen hogre tjédnstemédn 14 %,
medan motsvarande andel for svenska kvinnor dr 9 %.

Bland infodda svenskar med lingre eftergymnasial utbildning
arbetar 64 % som hogre tjinsteman. Motsvarande siffra for
invandrarna dr 57 %. Gruppen infodda svenskar har en hogre
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genomsnittsdlder och bor av den anledningen ha en nigot storre
andel hogre tjdnstemén. Storre skillnader jamfort med svenskar
finns for invandrade kvinnor och pa lidgre utbildningsnivier.
Liéngre arbetslivserfarenhet och ldngre tjanstetid i foretaget for
svenskar utan ldngre eftergymnasial utbildning jimfért med
invandrare med motsvarande utbildningsnivd kan vara en
forklaring till varfor svenskar gar lingre i yrkeskarridren.
Erfarenhet och senioritet kan kanske antas ha storre betydelse
bland dem som saknar formell kompetens i form av hogre
utbildning. Enligt Lars-Gunnar Strand, som arbetar med
vilfdrdsanalyser vid SCB, ir den begrinsade slutsats som gar
att dra att hogutbildade invandrarmén, som 6ver huvud taget har
ett arbete, néstan lika ofta som hogutbildade infodda svenskar
har ett arbete som hogre tjdnsteman, medan situationen ir simre
for invandrade kvinnor. (Kélla: Vilfardsbulletinen nr 2, 1991.)

Vad giller utbildning i Sverige utvisar statistiken frain SCB
bl.a. foljande. Inom den kommunala vuxenutbildningen, som
motsvarar grundskolans hogstadium och gymnasium, var ar
1988 andelen invandrare bland eleverna 18 %. Var tredje elev
som liste grundskolekurs var invandrare. Utlindska medborgare
hade gatt arbetsldsa ldngre tid dn svenskar innan de antogs till
arbetsmarknadsutbildning. Ligre andel av de utlindska med-
borgarna in av de svenska fullfoljde paborjad arbetsmark-
nadsutbildning. Av samtliga som fullféljde yrkesinriktad
arbetsmarknadsutbildning ar 1988 hade 72 % anstillning ett
halvar efter utbildningens slut. Bland de utlindska medborgarna
var denna andel klart ldgre, 63 %. De utlindska medborgare
som fullfoljt utbildningen hade inte heller fatt ett i forhillande
till utbildningen adekvat arbete i lika hog utstrickning som
svenskarna.

Var fjirde yrkesverksam pd den svenska arbetsmarknaden
erh6ll ndgon form av personalutbildning betald av arbetsgivaren
varen 1987. Invandrare erhdll inte sddan utbildning i lika stor
utstrickning som personer fodda i Sverige. Bland personer med

239



Bilaga 1 SOU 1992:96

afrikanskt eller asiatiskt medborgarskap erhéll endast ca 8 -9 %
ndgon personalutbildning.

Diskrimineringsutredningens unders6kningar

Diskrimineringsutredningen (DU) genomforde ar 1980 en
ingdende intervjuundersdkning av 201 invandrare ur fem olika
etniska grupper, finnar, italienare, turkar, latinamerikaner och
svarta. Analysen av materialet visade att nigra storre skillnader
i frAga om erfarenheter av diskriminering inte fanns mellan de
olika grupperna. Mer &n 60 % av de intervjuade tog upp
hindelser dir de ansdg sig ha blivit sirbehandlade pi arbets-
marknaden. I DU:s betinkande I rdrt rikening redovisades
resultatet av undersokningen bl.a. sd hir (SOU 1984:55 s. 51
f. Hela undersokningen redovisades i rapporten Vittnesmdl):
Mdnga av de personer som i undersdkningen vittnat om
upplevelser av diskriminering pd arbetsmarknaden har varit
inforstddda med att problem pd saklig grund kan uppstd pd en
arbetsmarknad som fylls pd med mdnniskor med annan ut-
bildning och erfarenhet, begrdinsade kunskaper i svenska och om
svenskt samhdlls- och arbetsliv osv. Det mdnga i stdéllet pekar
pa dr vad som uppfattas som osakliga skdl till negativ sdrbe-
handling. S§& hdr heter det exempelvis i en av intervjuerna:
Diskrimineringen pa arbetsmarknaden sker pa ett mycket raffinerat
sdtt: i allmdnhet finns der inga synliga regler som hindrar invandrare,
men de osynliga reglerna hindrar oss pa et vildigt effektive sdtt. Det
gdller att fa bort fordomarna: turkarna dr diskare, greker dr stidare,
Jugoslaver r fabriksarbetare osv.
De flesta redovisningar av diskriminering i arbetslivet giller
utsagt eller underforstdtt arbetsgivare eller deras foretrddare.
Ett viktigt led mellan arbetssckande och arbetsgivare dr dock
arbetsformedlingen, som bl.a. har att bedéma den sékandes
kvalifikationer i forhdllande till anmdlda lediga arbeten.
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Arbetsformedlingen personifierar for mdnga invandrare en
diskriminerande arbetsmarknad. S& hdr hette det i en av
intervjuerna:
Arbetsformedlingen dr ett exempel pa en diskriminerande myndighet
ddr invandrarna riktas mot vissa omraden inom arbetsmarknaden som
kraver inga eller laga kvalifikationer. Det dr utomordentligt svart for
en invandrare att fa ett arbete som motsvarar ens kvalifikationer och
erfarenheter.
Det finns mdnga utsagor om upplevelser av diskriminering som
intervjupersonerna ldmnat om mdten med arbetsgivare och
personalanstdllare. I intervjuerna heter det bl.a. att vissa
foretag over huvud taget inte anstdller invandrare, att arbets-
givare bryter mot ingdngna muntliga avtal om anstdllning ndr
de fart klart for sig att den sokande var invandrare eller hade
svart hudfdrg eller ndgot annat liknande skdl.
En del av den negativa sdrbehandlingen upplever invandrare
Jrdn arbetsgivarnas sida, men ocksd frdn de fackliga fore-
trddarna och frdn arbetskamraterna under sjilva anstdllningen.
Ett intervjuuttalande ldter sd hdr:
Det forekommer en fruktansvird diskriminering av invandrare fran
arbetsgivarhall. Man anvinder invandrare som ett sdtt att fa storre
vinst. Man anstdller och sparkar invandrare godtyckligt. De maste
jobba overtid och far ingen betalning eftersom de inte kiinner sina
rdttigheter, sdrskilt gdaller det hir i smaindustrier, restauranger etc.
DU redovisade vidare i sitt betdnkande Lag mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet (SOU 1983:18) statistik Over arbets-
kraftens fordelning pa ndringsgrenar. Dir framgick att inom
verkstadsindustrin arbetade 21 % av finnarna, 30 % av jugosla-
verna, 26 % av italienarna men bara 10 % av svenskarna. Inom
restaurangbranschen fanns 15 % av italienarna, 7 % av greker-
na, 12 % av turkarna och 1,3 % av svenskarna. Inom ren-
héllning arbetade 16,8 % av grekerna men bara 2,2 % av
finnarna och 0,7 % av svenskarna. Arbetslosheten bland
utlindska medborgare var nir DU lade fram sitt slutbetdnkande
ar 1984 ungefdr dubbelt sd hog som bland svenska medborgare
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och inslaget av langtidsarbetsldsa betydligt hogre bland ut-
lindska medborgare och naturaliserade dn bland befolkningen
i ovrigt. DU visade att det fanns beldgg for att den uppatgaende
sociala rorlighet som finns for svenskar t.ex. med stigande alder
inte var lika stor for invandrare.

DU 14t ocksd gora en undersokning av svenska folkets
attityder till invandrare och invandring, vars resultat redovisades
i rapporten Majoritet om minoritet &r 1984. En del av under-
sokningen utgjordes av djupintervjuer med bl.a. arbetsformed-
lare och personalanstéllare. Deras svar angav att arbetsformed-
lare hade en mer positiv syn pa invandrare dn personalanstélla-
re. Jimfort med en tolv ar tidigare gjord attitydunders6kning
bland svenskar i allménhet visade DU:s undersokning en mycket
klar fordndring i riktning mot storre tolerans och generositet
mot invandrare.

Kommissionen mot rasism och fraimlingsfientlighet

Kommissionen mot rasism och framlingsfientlighet sade sig i sitt
slutbetinkande Mdngfald mot enfald (SOU 1989:14, del II s.
92) inte ha funnit nigot som talade emot DU:s slutsatser att
invandrare métte problem pa arbetsmarknaden, som kunde
hinforas till deras etniska tillhorighet, och att etnisk diskrimine-
ring kunde antas forekomma i arbetslivet. Kommissionens egna
erfarenhet var att minga invandrare fortfarande kinde sig
diskriminerade pa olika sitt inom arbetslivet just pd grund av
sin etniska tillhorighet. Kommissionen sade sig ha fatt uppgifter
bade frin invandrare och fran deras organisationer om att sddan
diskriminering var vanlig.
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Hogskolan i Vixjo

Vid hogskolan i Vixjo bedrivs forskning om invandrarnas
stdllning i Sverige. Fil.dr. Jan Ekberg har genomfort projektet
Arbetsmarknadskarridr for en invandringskohort och publicerat
resultaten i rapporten Yrkeskarridr och yrkessegregering bland
invandrare (Hogskolan i Vixjo, Ser. 1 Ekonomi och Politik 15,
april 1988). Han har ocksid pi uppdrag av Arbetsmark-
nadsdepartementet studerat invandrarnas situation pi arbets-
marknaden (bilaga till Arbetsmarknad och arbetsmarknadspolitik
1989, Ds 1990:35). Ekbergs ena fragestillning har varit om
hypotesen att arbetarinvandrarna frdn 1950- och 1960-talen dven
langsiktigt tenderar att stanna kvar i yrken med 14ga l6ner, hoga
arbetsloshetsrisker och daliga arbetsmiljoer kan beliggas
empiriskt. Den andra frigestillningen har varit hur sysselsitt-
ningen utvecklats for de invandrare som kommit till Sverige
sedan mitten av 1970-talet.

Ekberg konstaterar att det finns en hel del uppgifter om
invandrarnas sysselsittningsldge och inkomster vid en viss
tidpunkt, s.k. tvirsnittsdata. I allménhet avser dessa uppgifter
utlindska medborgare. Detta dr en brist, eftersom utlindska
medborgare numera utgér mindre in hilften av invandrarbe-
folkningen. Ekberg efterlyser framfor allt data om den andra
generationen invandrare. Ekberg pipekar ocksa att jimforelser
av tvdrsnittsdata fran olika tidpunkter forsvéras av att invandrar-
befolkningens sammansittning stindigt forindras. Att folja
samma individer Over en lingre period, s.k. longitudiella
studier, dr ddrfor mer givande. Det finns emellertid endast ett
fatal sddana studier som belyser utveckling av sysselsittning och
arbetsmarknadskarridr bland invandrare.

Ekberg pépekar att invandringen under 1inga perioder uppvisat
ett starkt samband med konjunkturliget i Sverige. Fran mitten
av 1970-talet har detta samband emellertid varit mycket svagt.
En bidragande omstindighet till detta ar sikerligen invandring-
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ens dndrade sammansittning. Inslaget av flyktingar och an-
knytningsinvandrare (sldktingar till tidigare invandrare) ar
numera betydligt storre dn tidigare.

53 % av utomlands fodda personer i Sverige har svenskt
medborgarskap. Variationerna dr mycket stora mellan olika
delgrupper, frdn 97 % for invandrare fran Estland till 8 % for
invandrare frin Iran. Inte endast olikheter i vistelsetid, utan
ocksd bendgenhet att soka medborgarskap, anser Ekberg ligga
bakom skillnaderna. Ekberg papekar att avgridnsningen av
invandrarpopulationen inte dr sjilvklar. I befolkningsstatistiken
kan i Sverige fodda barn med utlindskt medborgarskap eller
som naturaliserats 4r 1968 eller senare identifieras. Ar 1989
uppgick dessa grupper till ca 200 000 personer. Antalet fédda
i Sverige som naturaliserats fore & 1968 har uppskattats till
40 000. Forstagenerationsinvandrare, dvs. utrikes fodda, och
deras barn som fotts som utlindska medborgare skulle da
tillsammans uppga till knappt en miljon personer. Om 4ven barn
med invandrarbakgrund i den andra eller tredje generationen
som fotts i Sverige som svenska medborgare medriknas, uppgar
invandrarpopulationen till Iangt 6ver en miljon, kanske upp mot
1,5 miljoner individer.

Ekberg konstaterar att efterkrigstidens invandring till Sverige
fram till mitten av 1970-talet i allt visentligt var en arbets-
kraftsinvandring, som bestod dels av vilutbildade specialister,
som ldkare och tekniker, dels av arbetare som gick till industrin
och servicesektorn. Den senare typen av arbetskraftsinvandring
var den klart storsta, vilket avspeglas i invandrarnas yrkes- och
ndringsgrenssammansittning. Ekberg har specialstuderat statisti-
ken genom en uppdelning mellan personer med utldndskt
medborgarskap och naturaliserade. De utldndska medborgarna
visade sig ha storre andel inom tillverknings- och servicearbeten
dn bade totalbefolkningen och de naturaliserade. De sistnimnda
har en yrkes- och niringsgrenssammansittning som ligger
ndrmare majoritetsbefolkningens. Det kan bero pd lingre
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vistelsetid i Sverige och/eller pa att tidiga invandrargrupper
redan fran borjan gick in i andra yrken och nédringar dn senare
grupper. Invandrare fodda i Sydeuropa befinner sig till nidstan
70 % inom tillverknings- och serviceyrken, medan motsvarande
tal for invandrare fran Visteuropa r ca 30 %, dvs. ligre 4n for
totalbefolkningen. Didremot har sydeuropéerna lag andel, 8 %,
och visteuropéerna hog andel, 24 %, inom tekniskt, natur- och
samhillsvetenskapligt, humanistiskt och konstnirligt arbete.
Andelen egna foretagare bland utrikes fodda utlindska med-
borgare dr ndgot lagre dn bland totalbefolkningen, medan de
naturaliserade har ungefir samma andel. Genomsnittet for de
utrikes fodda péverkas starkt av att finska invandrare har 14g
andel fOretagare. Manga andra invandrargrupper forefaller ha
storre andel fOretagare 4n totalbefolkningen, nistan 14 % bland
utrikes fodda mén och 8 % bland utrikes fodda kvinnor.
Ekberg har &dven studerat de utlindska medborgarnas for-
vérvsintensitet jamfort med totalbefolkningens. Under 1950- och
1960-talen 1ag de utlindska medborgarnas fOrvérvsintensitet
hogre an totalbefolkningens. Under 1970-talet forindrades
bilden och for hela gruppen utlindska medborgare blev arbetsin-
tensiteten da lidgre én totalbefolkningens. For de naturaliserade
som grupp har fordndringen av forvirvsintensiteten foljt med
totalbefolkningens mot en hdogre forvirvsintensitet. Under
senare &r forefaller emellertid en mindre sénkning ha skett dven
av de naturaliserades relativa forvirvsintensitet. Gruppen ligger
emellertid fortfarande ganska nidra totalbefolkningen. En orsak
till relativt lagre forvirvsintensitet sedan 1970-talet hos ut-
lindska medborgare menar Ekberg kan vara invandringens
dndrade karaktdr. En storre del av de nytillkomna invandrarna
hade kanske inte yrkesfirdigheter som var omedelbart efter-
frdgade pa den svenska arbetsmarknaden. Invandrarna var ocksa
i storre utstrdckning dn svenskarna anstillda inom den kon-
junkturkdnsliga tillverkningsindustrin. Ekberg finner det
oroande att forvdrvsintensiteten fortsatte att minska bland de
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utlindska medborgarna trots att efterfrdgan pa arbetskraft var
stor under 1980-talet. Han pekar ocksd pa att arbetslosheten
bland utlindska medborgare legat pa en hogre, ofta dubbelt si
hég, niva dn i svenskbefolkningen, oberoende av konjukturld-
get. Till detta kommer att det finns en stor andel utldndska med-
borgare i olika arbetsmarknadspolitiska &tgdrder, frimst
arbetsmarknadsutbildning. Detta giller dven bortsett fran
undervisningen i svenska.

Sammanfattningsvis sdger Ekberg att arbetsmarknadsliget
varierar starkt mellan olika drgdngar av invandrare. For de
som invandrat tidigt - fore 1970 - dr arbetsmarknadsldget
ungefdr detsamma som for landets totalbefolkning. Med senare
invandringsdr minskar forvdrvsintensiteten och Okar arbets-
losheten. Mycket 1dg forvirvsintensitet och hdg arbetsldshet
uppvisar de som invandrat sedan dr 1984. Den Oppna arbets-
losheten dr cirka fem gdnger sa hdg som i totalbefolkningen. 1
dertta fall far anknytningen till arbetsmarknaden anses vara upp-
seendeviickande svag. Forutom ldg sysselsdttning och hog
arbetsloshet dr ocksd andelen av de sysselsatta med tidsbe-
gransade anstdllningar hog (s. 28). Statistiken utvisar en
mycket hog Oppen arbetsloshet bland invandrare frén vissa
linder i Mellersta Ostern som kom till Sverige under forsta
hilften av 1980-talet. Storleksordningen ligger p4 20 %. Ekberg
sdger (s. 29): Kanske ndgot forvdnande dr att forvdrvsintensite-
terna dr ganska ldga dven for dem som invandrade redan pd
1970-talet, dvs. i genomsnitt ca 12 dr fore observationstillfillet.
Det forefaller sdledes som om vi fatt en kvardrdjande ldg
sysselsdttningsgrad bland invandrare som anldnt sedan mitten
av 1970-talet. Situationen dr helt annorlunda dn for de invand-
rare som anldnde under 1960-talet. Dessa kom snabbt ut pd
arbetsmarknaden. En undersokning av 1969 drs invandrare till
Stockholms ldn visade att dessa redan ett dr senare (vid FoB
1970) hade hogre forvirvsintensitet dn svenskbefolkningen.
Ekberg anser det sannolikt att det finns en samvariation mellan
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arbetsmarknadens efterfrdge- och utbudssida som orsakat den
numera laga sysselsittningsgraden bland invandrare. En svag
efterfrdgan gor bendgenheten att soka arbete mindre. Arbets-
givare dr kanske ocksd mer osdkra om kompetensen hos
flyktingar frdn mer avldgsna linder. Ekberg menar emellertid
att den l4ga sysselséttningsgraden ocksa kan vara institutionellt
betingad, t.ex. genom att de program som nyanlidnda flyktingar
méste genomgé innan de kommer ut pd arbetsmarknaden &r
alltfor omfattande eller att arbetsférmedlingarnas arbete paborjas
for sent. :

Ekberg gor for ndrvarande den forsta storre longitudiella
studien om yrkeskarridr och inkomstutveckling bland invandrare
i Sverige. Vissa resultat har publicerats. Invandrare foljs i
studien under ca 15 4r frdn &r 1970. For jimfOrelser med
svenskbefolkningen har anvénts den s.k. tvillingmetoden, dvs.
for varje utrikes fodd person har valts en infodd svensk
“tvilling" med samma é&lder, kon, yrke och boséittningslin.
Hénsyn har ddremot inte kunnat tas till utbildning. Ekberg
papekar att studien hidrigenom i viss mén kan bli missvisande,
exempelvis om hogutbildade nyanldnda invandrare &r 1970 mer
tillfdlligt arbetade i yrken under sin utbildningsnivd. Frégan i
studien dr om invandrarnas karridr och inkomstutveckling skiljer
sig fran forloppet for de svenska tvillingarna. Nar det géller
s.k. socioekonomisk stdllning har Ekberg funnit att skillnaderna
ar sma om hela gruppen utrikes fodda jamfors med den svenska
tvillinggruppen. Tendensen uppat dr dock ndgot ldngsammare
bland de utrikes fodda. Skillnaderna mellan olika invandrar-
grupper dr emellertid stora. Invandrare frdn Tjeckoslovakien
och Visteuropa har rort sig uppét snabbare én sina svenska tvil-
lingar. Manliga invandrare frdn Grekland, Jugoslavien och i
nigon man Finland har haft en relativt 1dngsam socioekonomisk
rorlighet uppdt. Andelen fOretagare varierar ocksd kraftigt
mellan olika grupper. Bland finska invandrare dr andelen lag,
medan diremot flertalet ovriga invandrargrupper ar 1980 hade
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hogre andel foretagare dn de svenska tvillingarna. De mycket
stora skillnaderna mellan olika invandrargrupper kan enligt
Ekberg bero pé att det bland vissa grupper funnits en negativ
selektion fran borjan. En flyttning inom Norden kan t.ex. ha
varit ett alternativ for konkurrenssvaga grupper, medan en mer
langviga flyttning kan antas kriva storre initiativfsrmaga och
beslutsamhet. Nagot stod for den teorin ges emellertid inte av
undersdkningens resultat. Avsikt att flytta tillbaka till ursprungs-
landet kan ocksa ha varierat mellan olika grupper och medfort
olikhet i bendgenhet att satsa pa t.ex. yrkesutbildning resp. eget
foretag i Sverige. Vid aterutvandring kan ju ett foretag siljas,
medan virdet av en svensk utbildning 4r tveksamt. Det kan
ocksd vara sd att ursprungliga planer p att arbeta ihop kapital
i Sverige under nagra ir for att sedan aterutflytta kan ha
medfort stora arbetsinsatser under de forsta aren i Sverige. Om
planerna inte infriats har kanske arbetsbenéigenheten sjunkit och
resultatet i stillet blivit forslitningsskador och en hog andel
fortidspensionerade. En annan mgjlighet ir, siger Ekberg, att
soka forklaringarna pd den svenska arbetsmarknaden. Férind-
ringarna pd denna med bl.a. stora §verflyttningar fran den
tillverkande till den tjénsteproducerande sektorn har stillt krav
pa kunskaper och erfarenheter om svenska forhallanden. De
svenska tvillingarna kan ocks4 tinkas ha haft littare att till-
godogora sig erforderlig vidareutbildning 4n invandrare med
kanske otillrdckliga sprakkunskaper. Lagen om svenskundervis-
ning pé betald arbetstid gjorde vissa invandrargrupper mindre
attraktiva pa arbetsmarknaden under 1970-talet. Diskriminering
kan inte heller uteslutas, siger Ekberg.

Betriffande de grupper som haft en bittre utveckling 4n sina
svenska tvillingar sdger Ekberg bl.a. att de kan ha bestitt av
motivationsmissigt starkt selekterade personer med mihinda en
storre potentiell formaga dn den svenska jamforelsegruppen.
Dessa invandrare fick med andra ord sin svenska "tvilling" nir
de var nyanlinda till Sverige och befann sig i en tillfillig social
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svacka innan deras utbildningar och yrkesfirdigheter gick att
utnyttja. Att de Osteuropeiska grupperna bestod av flyktingar
utan mojlighet att dtervinda kan ocksa ha varit starkt bidragande
till att de varit beslutna att skapa en framtid hir. Av betydelse
kan ocksad ha varit graden av likhet i ekonomisk-industriell
struktur och allmén kulturell miljo mellan in- och utvandrarlan-
det. Detta kan enligt Ekberg vara en bidragande orsak till att
invandrare frdn Visteuropa och de nordiska linderna (utom
Finland) haft sa lika socioekonomisk utveckling gentemot sina
svenska tvillingar.

Yrkesmissig segregering ségs foreligga nér tvd befolknings-
grupper har olika fordelning 6ver yrken i storre utstrickning én
vad som kan motiveras med hinsyn till slumpen. I Ekbergs
studie av yrkessegregering fran ar 1988 forklarar han att det
finns olika teorier och modeller for berdkning av graden av
sddan segregering. Av de tvd grundliggande ansatserna utgar
den ena fran utbudssidan, t.ex. att kvinnor kanske planerar sin
yrkesverksamhet med hénsyn till storre arbetsinsats i hemmet
och aterkommande fordldraledigheter eller att invandrare kanske
planerar for en framtida 4terutvandring, vilket kan ge skillnader
i utbildningsinvesteringar i forhallande till min resp. till den
inhemska befolkningen. Ekberg har genomfort en studie pa
1969 &rs invandrare till Stockholms I4n som han jimfort med
svenskar som flyttat till linet samma ar. Resultatet av jimforel-
sen mellan de bida inflyttade grupperna gentemot linets
totalbefolkning blev att invandrarna var mer segregerade én de
inrikes inflyttade. Under tiden fram till ir 1980 minskade
segregeringen mellan de olika grupperna. Aven jimforelser
mellan aren 1977, 1981 och 1984 visade pa en viss minskning
av yrkessegregeringen for utlindska medborgare i hela riket.

Vid hogskolan i Vixjo, Centrum for Arbetsmarknadspolitisk
Forskning, dr ocksd hogskolelektor Lars Andersson verksam.
Han har pa uppdrag frdn Arbetsmarknadsdepartementet studerat
invandrare som kommit till Sverige fr.o.m. ar 1985 med
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avseende pa deras bakgrund, situation pad arbetsmarknaden,
instéllning till arbete osv. Resultaten har publicerats i juni 1992
i rapporten Dert tar tid att bli svensk. En enkdt och interv-
Jjuundersdkning av flyktingars och foretags beteenden pd den
svenska arbetsmarknaden.

Rapporten inleds med att Andersson pekar p& foljande som
han menar intressanta och orovickande tendenser vad géller
invandrarnas stdllning pd den svenska arbetsmarknaden.
Forvirvsfrekvensen har sjunkit pd ett dramatiskt sitt for
invandrargruppen under efterkrigstiden. Tidigare hade invand-
rarna ligre arbetsloshet dn den infodda befolkningen i hogkon-
junkturer och hogre i ldgkonjunkturer. Nu har invandrarna
permanent hogre arbetsloshet. For de grupper som kommit efter
ar 1980 é&r situationen uppseendevickande dalig med 1ag
sysselsdttning, hog arbetsloshet och en stor andel deltids-
arbetande. Den dldersstandardiserade arbetslosheten for mén
invandrade efter &r 1984 var i slutet av &r 1990 fem génger si
hog som for infodda. For kvinnor var arbetslosheten sju ganger
s4 hog bland invandrare. Aldersstandardiserade jimforelser
visar ocksd att det dr nagot fler invandrare som sbker nya
arbeten dn inf0dda, medan antalet faktiskt genomforda arbets-
byten ligger 50 % lédgre for invandrare. Vad giller arbetsin-
komster kidnnetecknades invandrargruppen tidigare av fa
laginkomsttagare och fi hoginkomsttagare. Ar 1967 hade
invandrargruppen ca 20 % hogre inkomst dn infédda, ar 1980
lag inkomsterna pd samma niva och i dag ligger de ca 20 %
ldgre @n hos infodda. Det finns emellertid mycket stora skillna-
.. der mellan olika invandrargrupperinbordes. Andersson urskiljer
tre stora grupper. Bland de fran 1950- och 1960-talens arbets-
kraftsinvandring sjunker forvérvsfrekvensen och sysselsitt-
ningen. Arbetslosheten Okar och tenderar att kvarstd dven i
hogkonjunkturer. Arbetsldshetsperioder tenderar att bli ldngre.
Manga ldmnar arbetsmarknaden och andelen fortidspensionerade
ar stor. Arbetsfranvaron ér betydande. Den andra stora gruppen
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bland invandrarna utgérs av de senaste dryga tio arens flykting-
invandrare fr&n utom-europeiska lédnder. Denna grupp har hela
tiden haft en uppseendevickande svag anknytning till den
svenska arbetsmarknaden. Gruppen kdnnetecknas av mycket
laga forvirvsfrekvenser och sysselsittningstal samtidigt som
arbetslosheten dr mycket hdg och permanent. Den tredje
gruppen utgdrs av invandrare fr&n Europa samt dem frin den
tidiga arbetskraftsinvandringen som blivit naturaliserade
svenskar. Denna grupp har en situation pa arbetsmarknaden som
ar mycket lik de infodda svenskarnas, i vissa fall t.o.m. bittre
i betydelsen légre arbetsloshet och snabbare socioekonomiska
karridrer.

Frégestillningen i Anderssons undersdkning dr hur den andra
gruppens, dvs. flyktinginvandrarnas, déliga anknytning till den
svenska arbetsmarknaden kan forklaras. Huvudfragan ar om den
laga forvirvsfrekvensen och den hoga arbetslosheten bland
flyktingarna kan vara resultatet av diskriminering p4 arbets-
marknaden eller av en frivillig arbetsloshet. Andersson anvinder
begreppet humankapital i betydelsen marknadsvirdet av en
ménniskas kompetens pa arbetsmarknaden och undersoker om
arbetsgivares beslut om anstéllning och 16n styrs av utvirdering-
ar av objektiva matt pd humankapitalet eller om diskriminerande
attityder gentemot flyktingarna medfor att deras humankapital
véirderas sirskilt 14gt. Undersokningen bestir dels av en
enkitundersokning bland ett stort antal flyktingar, dels av ett
antal foretagsintervjuer.

Andersson pdvisar ett antal statistiskt sikerstidllda samband
mellan egenskaper hos en flykting (kon, alder, fodelseland,
tidigare sysselsdttning, flyktorsak, tidigare utbildning, civilstdnd
och sldkt i Sverige) och hans framging pa arbetsmarknaden.
Bl.a. framkommer i undersokningen att flyktingar fran asiatiska
ldnder har svérare att f4 arbete men inte sdrskilt mycket svarare
att behdlla ett arbete dn andra flyktingar. Det ir vidare svarare
for anknytningsfall och de med humanitira skl att komma in
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pa arbetsmarknaden, men det &r inte heller svdrare for dem att
behdlla ett arbete jamfort med andra flyktingar. Den stora
skillnaden mellan dem som lyckas och dem som misslyckas pa
den svenska arbetsmarknaden har Andersson funnit mellan dem
som lyckas fa ett arbete och dem som aldrig kommit in pa
arbetsmarknaden. Den viktigaste faktorn for framging pa den
svenska arbetsmarknaden visar sig vara den tid som flyktingen
har varit i Sverige. De nist viktigaste faktorerna ir flyktingens
kon, utbildningsniv4, alder och fodelseland. Andersson menar
att om anstéllandet av flyktingar beror pa den tid som de varit
i Sverige, tid som ger dem kunskaper om svensk arbetsmarknad
och svenskt samhille, indikerar det ett rationellt icke-dis-
kriminerande beteende fran arbetsgivarnas sida, medan diremot
de andra forklaringsfaktorerna som kon och fodelseland
indikerar att diskriminering forekommer. Andersson konstaterar
vidare att det finns en systematisk skillnad i framging mellan
flyktingar fran olika linder, som statistiskt dr sikerstilld dven
om man tar hidnsyn till flyktingens andra egenskaper, och anser
att den enda rimliga slutsats som kan dras av detta ir att det
finns en diskriminering mellan flyktingar beroende pa hemland.
Det gar t.ex. "oforklarligt bra" for flyktingar frAn Osteuropa
och Latinamerika och "oforklarligt daligt" for flyktingar fran
Iran, Irak och Afrika och i viss man for flyktingar frin Bortre
Asien och Mellan-Ostern.

Andersson visar vidare att det finns en tendens att flyktingar
tar med sig sitt arbetsmarknadsbeteende hit. Den som arbetade
i hemlandet tenderar att gora det ocks3 hiir, den som var hem-
arbetande eller studerade dir tenderar att fortsitta att vara
hemma eller studera, den som var arbetslds ir det oftare in
andra ocksa i Sverige.

Anderssons enkdtundersokning visar att flyktingarna har en
pessimistisk syn pad sina mojligheter att fi ett arbete eller att
byta arbete. De dr missngjda med mycket pd den svenska
arbetsmarknaden och de flesta anser sig diskriminerade. De
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arbetslosa vill forvirvsarbeta och anser inte att socialbidraget
utgOr ett hinder for viljan att arbeta. Flyktingarna dr emellertid
mycket missndjda med de 1aga l6ner som de har eller skulle fi
om de arbetade. Andersson drar slutsatsen att det finns en
frivillig arbetsloshet och att den har ekonomiska orsaker, i
forsta hand l4ga loner.

Av enkitundersokningen framgir vidare att det finns en
systematisk, om in inte stor, skillnad mellan hur offentliga och
privata arbetsgivare behandlar flyktingar. Offentliga arbets-
givare behandlar generellt sett flyktingarna bittre. De rekryterar
mera efter kvalifikation och utbildningsniva och mindre efter
dlder och ursprungsland. De lyckas bittre med att anpassa
flyktingarna till arbetsuppgifter som Gverensstimmer med deras
utbildningar och erbjuder oftare flyktingarna internutbildning.
Flyktingar anstillda hos offentliga arbetsgivare dr generellt sett
mer ndjda med arbetet in de hos privata arbetsgivare. An-
dersson menar att detta ger klara indicier p4 att diskriminering
i anstdllningssituationen forekommer pa den svenska arbets-
marknaden, frimst inom privata foretag, och riktar sig dels mot
kvinnor, dels mot vissa nationaliteter.

Vad giller behandlingen av redan anstillda visar under-
sOkningsresultaten angdende vad som avgdr om en flykting fir
vidareutbildning inom anstillningen eller ej att flyktingens
nationalitet dr utan betydelse. En mgjlig tolkning &r enligt
Andersson att den diskriminering som kan misstéinkas foreligga
i anstillningssituationen inte finns vad giller behandlingen av
redan anstillda flyktingar. Detta innebir, papekar Andersson,
inte att flyktingen far lika mycket vidareutbildning som sven-
skar, utan bara att flyktingar som grupp behandlas lika daligt
oavsett hemland.

Andersson har vidare fatt fram ett statistiskt sikerstillt
samband mellan langa viéntetider for att fi permanent uppehalls-
tillstdnd och den tid det tar for flyktingen att efter tillstAndet fa
sitt forsta arbete. Sambandet innebdr att 14nga utredningstider
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ger korta vintetider pa ett forsta arbete. Tydligen uppvigs den
forsimring av flyktingens yrkeskompetens som lang véntetid
innebir mer #n vil av att flyktingens s.k. kulturkompetens okar.
Detta beror troligen pa att arbetsgivares virdering av flyktingars
yrkesutbildning och yrkeserfarenhet frin hemlandet dr 14g redan
i utglngsliget.

Foretagsintervjuerna visar att flyktingarna behandlas som
lagutbildade, trots att de inte dr det. Flyktingarna dr ofta
Overkvalificerade for de arbetsuppgifter som de utfor. De
tenderar att fA mindre internutbildning dn svenskar, vilket leder
till att de far lag rorlighet internt inom fOretaget. Externt
forsvaras deras mojligheter att fi ett bittre arbete av det
motstdnd mot att anstilla flyktingar som finns. Svenskar med
motsvarande utbildning gir alltid fore. Andersson skriver att
Sprakproblem och generaliserande forestdliningar om flykting-
grupperna fungerar som hinder for arbete. Flyktingarnas
kompetens bedoms efter en annan mdttstock dn svenskars.

Anderssons slutsatser blir att det finns klara indicier pé att
diskriminering forekommer pd arbetsmarknaden och att
diskrimineringen i sin tur skapar ocksd frivillig arbetsloshet.
Han skriver i en avslutande kommentar (s. 130): Mdnga av de
flyktingar som kommer till Sverige dr genomsnittligt hogt
utbildade, har yrkeserfarenheter och dr relativt unga. De har
naturligtvis hoga forvintningar pd att kunna f& arbeten som dr
anpassade till detta. Dd de soker arbeten som svarar mot dessa
forvdntningar far de inte anstillning. Deras utbildning och
yrkeserfarenheter nedvirderas och flera moter direkt diskrimine-
ring beroende pd nationalitet och kén. De hdnvisas till andra
arbeten, i huvudsak ddligt betalda tempoarbeten och stiddjobb.
Det dr gentemot denna andra arbetsmarknad som man uppvisar
frivillig arbetsloshet. En forutsdttning for att man kan vara
frivilligt arbetslds dr art det finns ett socialt skyddsndt utanfor
arbetsmarknaden. Det dr diskrimineringen som skapar den
frivilliga arbetsldsheten. Andersson papekar att undersokningen
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inte kan bevisa om arbetsgivarnas beteende ir utslag av
diskriminering eller om det dr frdga om rationellt besluts-
fattande. Rapporten visar emellertid att den allt dverskuggande
Jaktorn som forklarar flyktingens framgdng pd den svenska
arbetsmarknaden dr den tid han har vistats i Sverige. En
tolkning av detta dr att det dr "graden av svenskhet” som avgdr
anstdlining. Ju ldngre tid man har varit i Sverige desto storre
“kulturkompetens"” besitter man, desto flera svenska referenser
kan man uppvisa, desto flera svenska utbildningar kan man
uppvisa. I och for sig pdskyndas processen om flyktingen har
hog utbildning, om han arbetat tidigare, om han dr man eller
om han inte kommer frdn asiatiska ldnder, men "den tid det tar
att bli svensk" dr avgorande for framgdngen (s. 131).

Ume3d universitet

Under ledning av forskningsassistent Carl-Ulrik Schierup gors
en undersokning som syftar till att kartligga arbetsvillkor,
kvalifikationskrav och mdjligheter till sjilvbestimmande for
invandrare pd Volvo Torslandaverken i Goteborg. Projektet
kallas Invandrarna och den tekniska utvecklingen. Bl.a.
behandlas frigan vad Gvergingen till en mer decentraliserad och
demokratisk organisation inom produktionen, s.k. sjdlvstyrande
grupper, inneburit for invandrarnas stéllning. Undersokningen
gors i samarbete mellan de sociologiska institutionerna vid
Umed och Goteborgs universitet samt Arbetslivscentrum i
Stockholm. Slutrapporten fran projektet foreligger 4nnu inte.
Sahra Britz vid Umed universitet har skrivit en delrapport,
Problem eller resurs?, som redovisar intervjuer med invandrade
kvinnor p4 Volvo. Rapportens syfte 4r att belysa hinder och
mojligheter for invandrade kvinnor i ett skede av intensiv
teknisk utveckling: En central fraga handlar hdr om de faktiska
svarigheter invandrade kvinnor har ndr det galler yrkeskvalifika-
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tion och spraklig kompetens, ndgot som speciellt gdller kvinnor
som befinner sig i ett utsatt lidge i den moderna produktionen.
Samtidigt visar sig stereotypa forhdllningssdtt st som hinder for
att kvinnor skall kunna ta del av mdjligheterna till fortbildning
och yrkesavancemang. Ytterst har detta att gora med kulturell
arbetsdelning, etnisk underordning och dven diskriminering.
Trots att materialet i rapporten inte kan ge underlag for
generaliseringar syns dndd ett monster av missforhdllanden.. (S.
8). Britz sdger bl.a. vidare (s. 10): ... i de fall som sprdket inte
dr till ndgra som helst problem, vilket tillsynes dr fallet for vissa
av kvinnorna i intervjuerna, upplever de &ndd en diskriminering
och ertt dsidosdttande av sina kunskaper och sin vilja att
utveckla sig sjdlva och sin omgivning. 1 intervjuerna dr det ofta
forminnen som utpekas for att hindra de invandrade kvinnornas
utveckling genom att inte ta till vara deras kapacitet. Britz
skriver att bl.a. mdste de informella strukturer som hindrar
dessa kvinnors strdvan till utbildning och avancemang elimine-
ras. Har borde fackets uppgift vara uppenbar, i intervjumateria-
let belyser kvinnorna dven fackets blindhet for de specifika och
individuella problem som kan existera (s. 82 f.).

Forskningsassistenten Sven Paulson vid Sociologiska institutio-
nen vid Goteborgs universitet har genomfort intervjuundersok-
ningar med bl.a. formin pd Volvo Torslandaverken, som utvisat
en tydlig motvilja mot att rekommendera invandrare till
fortbildning och avancemang. Finska min har i viss mén utsetts
till formén i tider av arbetskraftsbrist och har i sin tur rekom-
menderat andra finska min. I Ovrigt tycks det enligt under-
sokningen inte finnas utrymme for avancemang for invandrare
inom arbetsplatsen.

Docenten Aleksandra Alund har i rapporten Marta och Mira,
En diskussion om etnocentrism speglad i tvd invandrar-kvinnors
arbetslivskarridrer (mars 1991) papekat att missforhallanden pé
arbetsmarknaden tenderar att bortforklaras som orsakade av
kulturella konflikter. Bl.a. kan en etniskt uppdelad arbets-
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marknad komma att rittfardigas genom en otydlig hinvisning
till att vissa grupper ér kulturellt frimmande och oanpassnings-
bara. Aleksandra Alund talar i artikeln om en ny kulturrasism.

Forskning pa SIV:s och Géteborgs kommuns uppdrag

Statens invandrarverk har givit journalisten Ylva Brune i
Goteborg i uppdrag att kartldgga etniska relationer i arbetslivet.
Resultatet vdntas under hosten 1992.

Sven Paulson har vidare p4 uppdrag av bl.a. Goteborgs
Niringslivssekretariat studerat situationen for invandrare pa
Goteborgsforetag genom att gora en enkitundersokning bland
knappt hundra foretag, som foljts upp med intervjuer av
personalansvariga vid ett par av foretagen. Undersdkningens
resultat finns publicerade i Paulsons rapport Utvecklingsbehov
JoOr framtidens arbetskraft, En studie om Invandrare pd Gote-
borgs arbetsmarknad. En av slutsatserna i rapporten ir att
Manga invandrargrupper omfattas av schablonforestdliningar
som medfor att de diskrimineras pd arbetsplatserna. Paulson
och Ylva Brune, som gjort intervjuerna i undersokningen, anser
sig ha fatt beldgg for att diskriminering pa etnisk grund fore-
kommer, sérskilt i anstillningssituationen. Samtidigt siger de
sig ha fatt uppgifter om att det snarare ir p3 arbetsledarniva in
hos personalcheferna som det egentliga motstindet mot invand-
rad arbetskraft vanligen finns.
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Arbetslivscentrum

Vid Arbetslivscentrum arbetar forskare Wuokko Knocke, som
dar den som tidigast uppmirksammade de invandrade kvinnornas
situation. Hon har publicerat en rad rapporter, bl.a. Invandrark-
vinnor i arbetslivet. Wuokko Knocke har i sin forskning
intervjuat en 1ang rad invandrade kvinnor om deras forhillanden
pa arbetsmarknaden. Hon siger sig vara Overtygad om att
diskriminering pd etnisk grund forekommer i inte obetydlig
omfattning.

Stockholms universitet

Vid Centrum for invandrarforskning vid Stockholms universitet
(CEIFO) verkar bl.a. socialpsykologerna Charles Westin och
Anders Lange. De studerade for diskrimineringsutredningens
rikning teorier kring etnisk diskriminering och social kategori-
sering i samhillet. De har ocksd genomfort flera attitydunder-
sokningar. Den senaste, Ungdomen och invandringen, 1991,
visade att attityderna gentemot invandrare bland svenska
ungdomar fordndrats i negativ riktning pa senare tid.

Vid CEIFO har vidare Elsie C Franzén pid Arbetsmark-
nadsstyrelsens (AMS) uppdrag ar 1991 gjort en forstudie till ett
forskningsprojekt om myndigheternas bedomning av utlindska
utbildningar och yrkeskunskaper. Bakgrunden till forstudien var
AMS:s intresse av att bl.a. initiera och stédja forskning om i
Vilken utstrdckning invandrare med utldndsk utbildning/yrkes-
kunskap lyckas/misslyckas fa adekvat arbete i Sverige,; under-
sOkningen blir dirmed ocksd den forsta som fokuserar frdgan
om eventuell diskriminering av invandrare i arbetslivet. 1
forstudien ges en litteraturdversikt, diskuteras bl.a. sjilva
begreppet diskriminering, redovisas myndigheternas nuvarande
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system for bed0mning av invandrares utbildning och/eller
yrkeskunskaper samt skisseras ett forskningsprojekt med
arbetsnamnet Soka arbete i Sverige.

Socialantropologen Yngve Lithman har bl.a. studerat den
andra generationen invandrare. Han har bl.a. pekat pa vad han
kallar proletariseringstrycket, dvs. svenskarnas och det svenska
systemets bendgenhet att behandla alla invandrare utifrdn en
typiserad schablon om en "invandrares" egenskaper och plats i
samhillet. Proletariseringstrycket fir enligt Lithman till effekt
att invandrare och invandrarbarn upplever sig ha endast vissa
yrken att tillgd. Om denna uppfattning integreras i invandrarnas
bild av den egna etniska identiteten leder det bade till att
invandrarna upplever sig som orittvist behandlade och till en
cementerat segregerad yrkesfordelning. (Inpassning eller
avpassning - om flyktingar och arbetsmarknaden, artikel i Att ta
emot flyktingar, Del 1, SIV, 1984.)

Vid pedagogiska institutionen vid Hogskolan for ldrarutbild-
ning dr Andreas Boukas verksam som doktorand. Han har
arbetat med kompetens- och kompetensvirderingsfrigor och
sokt belysa betydelse av och samband mellan utbildning,
yrkeslivserfarenhet och invandrarbakgrund vid tjinstetillsitt-
ningar.

I slutet av 1970-talet initierades ett tvdrvetenskapligt forsk-
ningssamarbete kring invandringens langtidseffekter. Eskil
Wadensjo var d& projektledare for ett delprojekt vid national-
ekonomiska institutionen vid Lunds universitet, som studerade
hur invandringen paverkade lonestrukturen pid den svenska
arbetsmarknaden, invandrarkvinnornas stidllning och hur
invandrare i allméinhet klarade sig pi arbetsmarknaden efter
lingre tids vistelse i landet. Wadensjo dr numera professor i
arbetsmarknadspolitik vid Institutet for social forskning (SOFI)
vid Stockholms universitet. Han har bl.a. studerat nationaleko-
nomiska effekter av invandringen till Sverige. I uppsatsen
Hogre utbildning och inkomster, publicerad i december 1991 i
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Expertrapport nr 4 till Produktivitetsdelegationen, redovisar
Wadensjo en undersokning av de hogre utbildades inkomster.
Undersokningen visar bl.a. att bland personer med akademisk
examen erhéllen i Sverige har invandrarna néstan genomgaende
signifikant ldgre inkomster 4n de som ir fodda i Sverige.
Undantagen ér socionomer, likare och religionsvetare, bland
vilka personer fodda i Sverige och utomlands har ungefir
samma inkomster. Aven i dessa grupper har emellertid de
invandrade ménnen ligre inkomster éin svenska min. Invandrade
kvinnliga socionomer, likare och religionsvetare visar sig
emellertid ha ungefir samma inkomster som svenska kvinnor ur
samma grupper. For att nérmare undersoka vad invandrarskapet
betyder for inkomsterna har Wadensj gjort en uppdelning efter
fodelseland. Det visar sig vid jimforelser med konstanthallning
for Gvriga variabler att de som 4r fodda i 6vriga Norden har
ungefdr samma eller i nigra fall nigot ligre inkomster, att vist-
och Osteuropéer har nagot ligre inkomster samt att sydeuropéer
och de fran linder utanfér Europa har dnnu mycket ligre
inkomster dn personer fodda i Sverige. For utomeuropéer ir
skillnaden si stor som mellan 20 och 40 % for merparten
examensgrupper. Mdonstret dterfinns for alla grupper utom for
lakarna, dir det inte gir att finna nigon signifikant skillnad
mellan ndgon invandrargrupp och personer fodda i Sverige.
Wadensjo skriver (s. 269): Resultaten pekar pd att det finns
mycket starka skdl att ndrmare undersoka de invandrade
akademikernas arbetsmarknadssituation.

Wadensjo fortsitter ocksd att bearbeta statistiskt material
angdende inkomster for invandrare med svensk akademisk
examen. I en prelimindr rapport i september 1992 visar
Wadensjo pa tydliga samband mellan 4 ena sidan bade Alder vid
invandringen till Sverige och graden av kulturell skillnad mellan
ursprungslandet och Sverige och 4 andra sidan inkomster. Han
menar att resultaten av de statistiska bearbetningarna stimmer
Overens med hypotesen att invandrare mer sillan anstills och

260



SOU 1992:96 Bilaga 1

befordras 4n infodda svenskar och att behandlingen av invandra-
re dr beroende av deras forméiga att behirska svenska spraket
samt pd varifrn de kommer. Wadensjo papekar sirskilt att
skillnaderna mot ursprungsbefolkningen 4dr mindre eller
obefintliga inom omraden dir efterfrigan pa arbetskraft varit
stor och dir 16nerna varit reglerade och 16neskillnaderna sma.
Enligt Wadensjo pekar resultaten av undersdkningen pi att
spraket med stdr sannolikhet 4r en faktor bakom loneskillnader-
na mellan svenskar och invandrare. Aven de som invandrat fore
14 &rs alder och som dérfor hunnit utveckla ett fullgott svenskt
spradk utan brytning har emellertid ldgre inkomster dn svenskar
i de fall dir de kommit frin Sydeuropa eller utomeuropeiska
linder. Wadensjo menar att detta forhallande visar att dis-
kriminering troligen &r ytterligare en orsak till invandrarnas
lagre inkomster.

Goteborgs universitet

Ar 1977 bildades en forskningsgrupp for kulturkontakt for
internationell migration vid Goteborgs universitet. Syftet var att
skapa samarbete mellan olika discipliner angdende forskning
kring problem som har att gora med kulturkontakt och sprak-
kontakt. Gruppen har haft ett mikrosocialt perspektiv, dvs.
syftet har varit att studera vardagliga kontakter mellan invandra-
re och svenskar. Professorn i lingvistik Jens Allwood redo-
gjorde vid ett journalistseminarium &r 1986 for ett av gruppens
arbetsomraden s hiir: Vi dr .. intresserade av diskrimineringens
Jinmekanik. Hur kommer egentligen diskriminering till uttryck
i Sverige? Vi har lokaliserar ndgonting som vi kallar for
grindvaktarsamtal eller grindviktarintervjuer. Det dr alltsd den
typen av kommunikation son dger rum mellan personer som har
makt och myndighet att sldppa in eller sldppa ut folk. Polisen
vid grdnsen, arbetsgivare som skall intervjua folk som de skall
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anstdlla, ldkare som skall intervjua patienter om de skall f&
sjukvard eller inte. Der finns en mingd exempel pd sddana har
grindvdktare i hela samhillet.

Vi dr intresserade av att forsoka belysa efter vilka riktlinjer
dessa mdnniskor arbetar, om det sker misstag som kan fa
tragiska konsekvenser. (Framlingsfientlighet och rasism, rapport
frdn journalistseminarium, Arbetsmarknadsdepartementet, s.
69).

SIPA

SIPA (Swedish International Professional Association) ir en
intresseorganisation for akademiker som bl.a. vill verka for att
battre ta till vara den tillgdng invandrarakademikerna borde
utgdra for den svenska arbetsmarknaden. SIPA har bl.a.
uppmarksammat att kunskapen om de invandrade akademikernas
stallning dr mycket bristfillig och att inte ens deras antal ir
kéint. Enligt SIPA finns det anledning anta att andelen invand-
rarakademiker som arbetar inom sina egentliga yrken &r
avsevidrt mindre dn bland motsvarande svenska akademiker. I
SIPA:s rapport Tack for visat intresse frin ar 1989 ges en
redogorelse for enkitsvar fréan 118 av SIPA:s medlemmar. SIPA
anger ddr som en mgjlig orsak bland flera andra till att invand-
rarakademiker inte kommer till sin ritt eventuell diskriminering,
vilket inte helt kan uteslutas. Akademikernas svarigheter kan
emellertid enligt fOreningen ocksd tinkas bero pa délig in-
formation till invandrarna angdende ekvivalering av utlindska
examina, kompletteringskrav och studiemdjligheter, stéllnings-
tagandet fran svensk sida betriffande virdet av utlindska
examina jamfort med internationell praxis, avsaknad av Atgirder
pa arbetsmarknaden, dven inom den offentliga sektorn, bristen
pé olika slag av anpassningskurser samt facksprakliga kurser,
bristen pa praktikplatser, som kan ge svensk yrkespraktik, dalig
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information till arbetsgivarna om utldndska utbildningar samt
bristen pd "nytdnkande" ndr det giller olika former av for-
sOksverksamhet. SIPA:s enkit visade att omkring en femtedel
av de svarande fatt ett arbete som motsvarade deras utbildnings-
niva. Drygt en fjardedel arbetade inom sina yrkesomrdden men
med mindre kvalificerade uppgifter. Mer 4n hilften arbetade
ddremot inom helt andra yrkesomraden 4n de var utbildade for,
oftast med okvalificerat arbete inom servicesektorn. Omkring
hilften hade ett heltidsarbete medan 6,8 % var arbetslosa.
Endast 42,3 % hade en tillsvidareanstillning. Knappt 40 %
ansag sig ha ett arbete som var meriterande for ett arbete inom
det ursprungliga yrket. Endast 6 % var ndjda med sin nuvaran-
de stdllning pa arbetsmarknaden. Narmare tre fjirdedelar av de
svarande trodde inte eller tvivlade pa en forbéttring, men 71 %
av de svarande fortsatte trots detta att soka kvalificerat arbete.
En femtedel av de svarande hade sokt 50 arbeten eller fler.
Ungefdr en femtedel ansdg sig inte ha fatt ndgon hjilp alls av
arbetsformedlingen. Nagra dvervdgde att flytta frAn Sverige for
att f4 adekvat arbete. Manga av de svarande ansig att arbets-
givare och myndigheter hade bristande kunskaper om utlindska
utbildningar och att det hos arbetsgivarna fanns en allmin
misstdnksamhet mot utldnningar.

AMS

AMS tilldelades &ren 1990 - 1991 ett sdrskilt anslag for Atgdrder
for flyktingar och invandrare. Syftet var att arbetsloshetstiderna
skulle minskas for flyktingar och utomnordiska invandrare och
att antalet utomnordiska medborgare som erholl arbete eller
utbildning skulle 6ka jimfort med tidigare budgetir. Foljande
uppgifter & hdmtade fran rapporten Redovisning av effekterna
avarbetsmarknadspolitiskainsatser for flyktingar/invandrare for
budgetdret 1990/91. Antalet utomnordiska invandrare som
kunde placeras i arbete minskade under aret med knappt 3 %,
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vilket med tanke pd utvecklingen pi arbetsmarknaden enligt
AMS kan ses som ett gott resultat. Antalet placerade i ut-
bildning 6kade betydligt men ind4 mindre in for andra katego-
rier. Den relativa arbetslosheten 1ig under andra kvartalet 1991
for svenska medborgare pa 2 %, medan den for utomnordiska
medborgare uppgick till 4,5 %. Okningen av arbetsldsheten
hade gétt snabbare for gruppen utomnordiska medborgare 4n for
gruppen svenskar sedan arsskiftet 1990/91. Orsaken, siger
AMS, kan ha varit att flyktingar/invandrare ofta ir sysselsatta
i mer konjunkturkinsliga branscher, har kortare anstéllningstid
och tillfalliga anstillningar.

AMS redogor i rapporten for sitt arbete under budgetaret.
Enligt en 6verenskommelse mellan AMS, Statens invandrarverk
och Svenska kommunfrbundet i maj 1990 skall den s.k.
arbetslinjen i flyktingmottagandet forstirkas. Malet &r bl.a. att
tidigt kartligga invandrarnas utbildnings- och yrkesbakgrund
och direfter i samarbete med flyktinghandldggare pa for-
laggningen och i kommunen gora upp en introduktionsplan for
flyktingen. Svenskundervisning skall varvas med arbetsplatsori-
entering och arbetsmarknadspolitiska Atgirder. Arbetet bedrivs
i samverkan med arbetsmarknadens parter pa lokal nivd. AMS
skriver: Samverkan med facket har initierats under tidigare
verksamhetsdr. Inom den heterogena grupp som invandrarna
utgor finns mdnga som har s.k. invandrarspecifika svdrigheter
som exempelvis bristfilliga svenskkunskaper, kulturella om-
stdllningssvdrigheter, analfabetism eller ldg grundutbildning.
Svdrigheten for invandrare att f& fotfiste pd arbetsmarknaden
ligger oftast inte hos dem sjdlva utan i ett motstdnd ute i
samhdllet och pd arbetsplatserna. P4 mdnga arbetsplatser
saknas kunskaper om invandrarfragor och det bidrar till att
Skapa en negativ och avvaktande instdllning till art ta emot
invandrare. Attitydfordndring pd arbetsplatserna och mdjlig-
heten for invandrare art fa ldngre praktik och ett forsta arbete
krdver medverkan av arbetsmarknadens parter.
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Drygt 450 handléggare hos AMS arbetar med flyktingar/in-
vandrare pa forldggningar, i det kommunala mottagandet, pa
formedlingar och arbetsmarknadsinstitut. Handl4ggarna anser,
enligt en undersdkning som AMS latit gora, att hindren i arbetet
framfor allt utgdrs av svarigheter att hitta arbete till de invand-
rare som har hog utbildning, de som har 14g skolutbildning och
de som dr analfabeter, svérigheter att Gvertyga arbetsgivare att
anstélla invandrare som har annan kulturell bakgrund och/eller
saknar referenser fran arbete i Sverige, att det finns for fa
beredskapsarbeten for flyktingar/invandrare, svérigheter att fa
flyktingar/invandrare att forstd "verkligheten", dvs. att deras
forhoppningar dr for stora, samt att det tar lang tid att fa betyg
ekvivalerade (jamforda med motsvarande svensk utbildning)
fran UHA. AMS siger sammanfattningsvis i rapporten att det
resultat som uppndtts under dren 1990 - 1991 visar att det in-
tensifierade utvecklingsarbete som pagétt under de senaste aren
borjar fd genomslag. Attitydfrdgorna pd arbetsplatserna och
mdjligheten for flyktingar/invandrare att f& det forsta arbetet,
praktiken eller arbetsplatsorientering krdver fortsatta insatser
Jrdn arbetsformedlarnas sida tillsammans med andra myndig-
heter och organisationer. Det dr angeldget att attityder till
Slyktingar/invandrare fordndras i positiv rikining, sigs det i
rapporten. AMS anvinder alltsd inte uttrycket diskriminering.
Styrelsens invandrargrupp sdger sig emellertid kénna till att en
hel del arbetsformedlare hyser uppfattningen att en utbredd
diskriminering forekommer. Invandrarna sjilva ir ocksa, enligt
invandrargruppen, mycket ofta av uppfattningen att de utsitts
for diskriminering.
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Diskrimineringsombudsmannen

DO har sagt sig mot bakgrund av diskrimineringsutredningens
undersdkningar, arbetsloshetsstatistik och den egna erfarenheten
fran myndighetens arbete vara dvertygad om att diskriminering
pa etnisk grund forekommer. Dessutom ér trakasserier p4 grund
av etnisk tillhorighet enligt DO vanligt forekommande pé
arbetsplatser. DO-myndigheten har tagit emot ett stort antal
telefonforfragningar frin personer som ansett sig utsatta for
diskriminering i nigon form p4 etnisk grund. Diremot har
mycket fa regelritta anmilningar gjorts. Arendena hos DO har
rort klagomal mot tjénstetillséttningar, mobbing och trakasserier
pa arbetsplatserna. Ofta har klagomal mot tjdnstetillsdttningar
gillt befattningar dir det krivts akademisk examen. Anmil-
ningar frdn andra generationens invandrare ir mycket séllsynta.
Anmilningar mot offentliga sektorn #r fler in mot den privata.
Det beror enligt DO bade pa att till drendekategorin har forts
fragor om arbetsmarknadsutbildning m.m. och pa att for-
véntningarna pa saklighet i beddmningen av en arbetssékande
ar storre ndr det dr friga om en offentlig arbetsgivare. Enligt
DO ir de frimsta orsakerna till den hogre arbetsldsheten bland
invandrare bristande sprakkunskaper och svérigheter att f3
arbete i nivd med deras utbildning. Det tycks enligt DO inte
spela ndgon roll om invandraren fatt sin utbildning i Sverige
eller i ndgot annat land. Dessutom spelar enligt DO mer svar-
fangade faktorer in, s&som attityder, osikerhet, kulturkonflikter
m.m. (De fyra forsta dren - en reDOvisning, DO nr 1.90).
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Sérskilt yttrande

av experterna Bo Hansson, Landstingsforbundet, Tommy Holm,
Svenska kommunforbundet, Lars Sydolf, Svenska arbets-
givareforeningen och Anders Wistrand, Statens arbetsgivarverk.

Enligt direktiven skall utredningen utreda behov och utformning
av lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet samt se
Gver lagen mot etnisk diskriminering, DO-lagen.

Omfattningen av etnisk diskriminering i arbetslivet ir svir att
uppskatta. Vi delar dock utredningens och de flesta bedomares
uppfattning att diskriminering i nigon man forekommer pa
svensk arbetsmarknad dven om utbredningen inte dr nirmare
kartlagd.

Vi menar ocks4, att det dr svart att tolka inneborden av de
internationella 4taganden Sverige gjort vad avser frdgor med
anknytning till etnisk diskriminering i arbetslivet.

Vi delar ocksé utredningens uppfattning att otillborlig sirbe-
handling av arbetssckande eller arbetstagare 4r oacceptabel och
skall bekdmpas. Vi dr dock inte Gvertygade om att en lagstift-
ning mot etnisk diskriminering i arbetslivet 4r den enda och -
framfor allt - den bésta viigen att g for att komma till ritta med
de problem som mdter invandrare pa arbetsmarknaden.

Vi anser att det skulle vara riktigt att allvarligt 6verviiga om
andra mer positivt inriktade atgirder - t.ex. forbittrad svensk-
undervisning - vore virda att prova i forsta hand for att komma
till rétta med invandrares svarigheter pa svensk arbetsmarknad.

Om man efter en sadan provning dnda skulle stanna for att en
arbetsrittslig lagstiftning dr Onskvird, anser vi dock att ut-
redningens forslag dr acceptabelt. -
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SOU 1992:96 Bilaga 3

Sérskilt yttrande
fran experten Gunilla Upmark

1 Diskriminering vid anstillning

Enligt min mening bor forbudet mot diskriminering vid
anstdllning enligt 1 § f4 en annan utformning. Som utvecklas
nedan &r jag kritisk mot att forbudet forutsitter att nigon blivit
"forbigdngen". Jag anser ocksi att forbudet bor omfatta fler
situationer dn vad som avses med forslaget.

Det jag vdnder mig emot ir att regeln konstruerats si att
frdgan om fOrutsittningarna for arbetet blir ett sjdlvstandigt
moment. Forst om kdranden kan visa att han eller hon blivit
forbigdngen kommer man in pa det som anges vara processens
kédrnfrdga, ndmligen arbetsgivarens syfte. Jag ser en risk att
manga kiromal faller redan innan man kommer till det visent-
liga. Diskrimineringsmélen kommer med andra ord i stor
utstrackning att handla om meriter och meritvérdering och inte
om diskriminering.

Sérskilt mycket vigledning ges inte i frigan om hur de
s6kandes forutsittningar for arbetet skall bedomas. Det sigs
bara att en samlad bedomning skall goras t.ex. av vilken typ av
arbetskraft som arbetsgivaren egentligen skt och av hur vil de
olika sokandena svarar mot kraven.

Jag végar pistd, att utvecklingen pa arbetsmarknaden har gatt
mot ett mindre formaliserat synsitt med mindre klara och
preciserade normer niir det giller beddmningen av en persons
kvalifikationer och limplighet for ett arbete. Dirmed bor det
ocksd vara svirare, for att inte siga omdojligt, att i rdttslig
ordning avgdra om nagon blivit forbigangen. Aven detta ir ett
skil att tona ned frigan om fGrutsittningarna for arbetet.
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Ett anstillningsbeslut bygger siledes i dag inte s4 mycket pa
vérderingen av formella meriter utan pA den mer svirmiitta
faktorn personlig limplighet. Jag vill hir hinvisa till en
undersdkning som redovisas i tidningen Arbetsmarknaden nr
5/1992. Av den framgir att samarbetsformaga, initiativformaga
och utdtriktad liggning/kontaktfdrmaga av arbetsgivarna anses
som allra viktigast nir de bedémer en persons formaga att klara
ett arbete som &r anmilt pa arbetsformedlingen. Betydligt fler
arbetsgivare anser sidana faktorer vara av stor betydelse 4n att
den s6kande har utbildning mot yrket eller yrkeserfarenhet eller
allmén arbetslivserfarenhet. Utredningen visar ocksa att forutom
vérdefull yrkeserfarenhet si dr goda referenser, ett bra intryck
vid anstllningsintervjun och forméaga att passa in i arbetsmiljon
de enskilda faktorer som betyder mest vid anstillningen. Sociala
aspekter viger alltsd mycket tungt.

Min egen erfarenhet frin tiden hos DO med atskilliga samtal
med arbetsgivare och personalanstillare Gverensstimmer med
den bild som undersokningen ger. Sociala faktorer, “personke-
mi" och "social kompetens" har mycket stor betydelse vid
urvalet. Detta giller vid de flesta slag av tjinster och blir ofta
utslagsgivande dven bland mycket hogt kvalificerade personer.
En person med formellt sett betydligt simre kvalifikationer kan
g4 forbi en medsdkande darfor att han eller hon gjort ett mycket
gott intryck vid anstillningsintervjun. Jag forestiller mig att det
framfor allt 4r i det slutliga valet som faktorer av detta slag
fdller avgorandet. I den forsta gallringen kan man nog normalt
anta att arbetsgivaren gir mer systematiskt till viga och beaktar
- det som dr objektivt mitbart, sdsom utbildning och yrkesbak-
grund. Dirfor bor det enligt min mening ocksa vara littare att
skonja ett diskriminerande syfte i detta inledande skede.

Parentetiskt vill jag tilligga att den friare bedomningen av
vem som kan anses ldmplig for ett arbete sékerligen inte gagnar
invandrare. Risken ir stor att denne uppfattas som avvikande
och frimmande, vilket klds i termer av att “personkemin inte
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stimde” eller liknande. Man faller in i ett schablontinkande att
den som dr mest lik ocksé dr den som passar bist in. Det sikra
foredras framfor det osikra. Jag tror dock att detta dr mycket
svart att finga in med forbudsbestimmelser. Sadana fenomen ir
i stéllet ndgot som maste uppmirksammas pa ett mer generellt
plan.
I stdllet for den av utredningen foreslagna bestimmelsen i

1 § forordar jag ett generellt utformat diskrimineringsforbud.
Det skall avse alla situationer d4 en arbetssokande i samband
med ett anstéllningsforfarande blir patagligt orittvist behandlad
pa grund av sitt etniska ursprung etc. (Jag ansluter mig till
utredningens forslag i friga om diskrimineringsgrunderna, men
anvinder for enkelhetens skull termen etniskt ursprung.)
Forbudet skall sdledes inte bara avse det fallet att en person gir
miste om en tjénst pA grund av sitt etniska ursprung. Det bor
ocksd vara tillimpligt t.ex. om en arbetsgivare av samma
anledning underlater att kalla nigon till intervju eller omedelbart
vid en forsta kontakt avvisar en arbetssokande. I dessa fall
bestdr diskrimineringen i att den arbetsstkande inte fir en
rittvis mojlighet att aspirera pa ett arbete. Inte heller bor det
krdvas att ndgon faktiskt anstills for att forbudet skall kunna
goras gidllande. Det i praktiken inte ovanliga fallet att en
arbetsgivare helt avstdr frn att anstilla nir endast personer av
icke Onskvirt etniskt ursprung stér till buds bor ocksa omfattas
och detta inte bara nir ett anstillningsbeslut fattas i nira
anslutning, vilket 4r inneborden av utredningens forslag.

Det vigledande vid bedomningen av om nigon har blivit
diskriminerad i de nu angivna situationerna skall vara hur
arbetsgivaren skulle ha behandlat personen i friga om han eller
hon hade haft annat etniskt ursprung eller, vilket vil det i
allménhet blir friga om, varit svensk. I DO:s forslag till lag pa
omradet utvecklas detta diskrimineringsbegrepp nirmare. Jag
hinvisar till den framstillningen, DO:s drende 615-89; forslaget
overldmnat till regeringen den 22 december 1989. Dir anges
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ocksa varfor forbudet bor triffa diskriminering under an-
stillningsforfarandets ging och inte bara i dess slutskede. I
DO:s forslag anges ocks nir intressekollisioner av olika slag
bor medfora att forbudet inte blir tillimpligt.

Detta generellt utformade diskrimineringsbegrepp har i sin
uppbyggnad likhet med straffbestimmelsen mot olaga dis-
kriminering i 16 kap. 9 § forsta stycket brottsbalken. Jag anser
att arbetsgivarens bemétande av den arbetssokande under
anstéllningsforfarandets gang kan liknas vid flera av de situatio-
ner som omfattas av straffbudet, som ju inte bara triffar ren
avtalsvigran utan ocksa t.ex. det fallet att en niringsidkare later
en kund vinta obefogat linge pd betjining (Kommentar till
brottsbalken II, sjitte upplagan, s. 267). Som jag anfort ovan
bor det nog i allménhet vara littare att finna ett diskriminerings-
uppsat i detta tidiga skede @n i friga om det slutliga anstll-
ningsbeslutet.

Jag ansluter mig till den nu framlagda utredningens forslag om
en uppdelad bevisborda. Man kan forestilla sig att de fall som
kommer att dras infor domstol dr sddana dir det forekommer
negativa uttalanden av arbetsgivaren eller diir omstindigheter av
annat slag ganska tydligt pekar pd att arbetsgivaren velat
undvika att anstilla nigon pa grund av hans etniska ursprung.
Ett skadestdndssanktionerat diskrimineringsforbud kan rimligen
inte syfta sd mycket lingre 4n till att fAnga in dessa ganska klara
fall. Detta innebdr 4 andra sidan att behovet av generella
atgarder for att motverka mera allmint fsrekommande oavsiktlig
indirekt diskriminering och institutionell diskriminering framstar
s4 mycket tydligare.

DO-forslaget, som jag alltsd forordar, innebir i friga om
diskriminering vid anstillning ett mer konsekvent fullf5ljande
av tanken att det skall vara arbetsgivarens syfte som avgdr
rittsenligheten. Det dr detta som skall vara det centrala imnet
for processen och inte, som hittills i flera konsdiskrimine-
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ringstvister, frigan om meriter och meritvirdering. Sikert
kommer man dven med ett p4 detta sitt utformat forbud in pa
forutsittningarna for arbetet pd motsvarande sitt som man i ett
diskrimineringsmal enligt brottsbalken kan behgva prova fragan
om kundens/klientens formaga att fullgora sin del av ett avtal.
En person som uppenbarligen saknar forutsittningar for ett
arbete kan naturligtvis inte anses diskriminerad om han vigras
anstdllning. Han skulle ju inte ha fatt arbetet vare sig han var
svensk eller invandrare. En meritvirdering som ter sig mycket
avvikande kan naturligtvis ocksa vara ett tecken pa diskrimine-
ring. Den av mig forordade modellen innebir att forutsiitt-
ningarna for arbetet dr en omstiindighet som kan tala for eller
emot diskrimineringsuppsat.

Slutligen vill jag nir det giller frigan om sanktioner hinvisa
till DO:s ovannidmnda forslag.

2 DO:s roll

Enligt forslaget skall DO tilliggas en processforande roll i
diskrimineringstvister p4 motsvarande sitt som JimO i jédm-
stilldhetsmal. Jag kidnner mig tveksam till detta.

DO-dmbetet har funnits i drygt sex ar och ombudsmannen fir
numera anses ha etablerats i sin roll som samhillsdebattér,
opinionsbildare och padrivare i arbetet mot rasism, framlings-
fientlighet och etnisk diskriminering. Rollen i de enskilda
drendena dr kanske mindre kind. Dir har DO en i huvudsak
radgivande funktion. I frdgor som kan véntas bli anhingiggjorda
i domstol eller annan myndighet skall DO inte foregripa
prévningen genom att ge uttryck for nigot eget stdllnings-
tagande, sdgs det i forarbetena till DO-lagen (prop. 1985/86:98
§. 73). Tanken ir inte att DO skall driva processer for enskildas
rdkning, dven om detta inte sigs uttryckligen i forarbetena.

I borjan av DO:s verksamhet framfordes det ofta kritik mot att
ombudsmannen "saknade téinder" och att dmbetet dirfor inte
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skulle kunna géra nagon nytta. Man kan anta att man di bl.a.
syftade pa det nyssnimnda forhallandet. Lagstiftning som kan
utgora skydd mot etnisk diskriminering fanns ju i och for sig pa
de flesta samhillsomraden redan p denna tid.

Enligt min mening - jag har arbetat i tre ar som jurist hos DO
- saknar kritiken fog. Lat vara som part i malet anser jag att
rollen som radgivare i de enskilda drendena har fungerat vil.
Det har t.ex. handlat om att upplysa om gillande lagar och
andra regler eller att hinvisa till ritta myndigheter eller andra
organ. Ganska ofta har DO varit i kontakt med den som
utpekats i anmilan for att inhimta upplysningar. Saken har
manga ganger kunnat 16sas vid sidana informella kontakter.

Jag kan inte se varfor den omstiindigheten att man nu fullfoljer
lagstiftningen mot etnisk diskriminering genom regler som i
princip inte innebidr mer #n att diven arbetssokande ges rittsligt
skydd skulle motivera en omgestaltning av DO:s roll.

En processforande uppgift kan medfora att DO kommer att
uppfattas mer som en dvervakare av att arbetsgivare inte bryter
mot diskrimineringsforbuden #n som den opinionsbildare och
padrivare som han enligt min mening i forsta hand bdr vara.

I minga sammanhang 4r det - detta kanske kan verka for-
vanande - t.o.m. en fordel for DO att inte behdva hota med
process ndr det handlar om att Gvertyga en motspénstig arbets-
givare att han bor 4dndra sitt beteende. Styrkan ligger i tyngden
i argumenten, inte i mojligheten att vidta rittsliga atgirder.

Till detta kommer synpunkter av mera praktisk art. Med en
fordndrad roll kommer nya krav och forvéntningar fran enskilda
om processhjilp; det 4r ju inte minst en ekonomisk friga. En
processforande roll skulle alltsd kriiva ytterligare resurser till
DO-dmbetet. Det ir att mirka att det inte bara ir sjdlva
processen som skulle ta tid och resurser i ansprak. Ett formod-
ligen betydande arbete skulle krivas for att avgdra om saker
som hénskjuts till Zmbetet Gver huvud taget dr processbara. Ett
nej méste vara vil underbyggt och manga ginger krivs det nog
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en ganska ingdende utredning innan ett sidant stillningstagande
kan goras.

Man kan ocksd friga sig om det ir sirskilt praktiskt och
ekonomiskt forsvarbart att en centralt beligen myndighet som
DO skall bitrdda enskilda som 4r bosatta pi andra stillen i
landet. Forberedandet av en process kridver kontakter med
huvudman och vittnen och kanske undersokningar p4 platsen.
Det kan alltsd bli friga om linga, tidsddande och kostsamma
resor.

Det finns enligt min mening ocksi betinkligheter av mer
principiell art. I en diskrimineringstvist handlar det om att
foretrdda en enskild person som anser sig illa behandlad. Den
som for talan gor det som ombud for den krinkte. Jag tror att
det ménga ganger skulle vara svart att balansera denna roll som
en enskilds talesman mot myndighetsrollen och de krav som den
stiller pa sakligt och objektivt upptridande, dven om det inte
r0r sig om myndighetsutdvning i egentlig bemirkelse. Forutom
att bestdmma hur processen skall ldggas upp, vilka vittnen som
skall horas osv., kan det bli friga om att anta eller forkasta
forlikningsbud. Det 4r att mirka att den processforande rollen
skulle skilja sig frAn den som en allmin 4klagare har. Denne
foretrdder det allménna och skall ju ocksa fora fram omstindig-
heter som talar till motpartens fordel. Den som for talan for
nagon i en civilprocess bor enligt min uppfattning gora det si
langt som majligt i enlighet med huvudmannens intressen och
Onskemal som ett sprakr6r for honom eller henne.

En diskrimineringstvist kan vintas dra till sig betydande
intresse inte minst frin massmedias sida. Genom uppmirksam-
heten skulle diskrimineringsférbuden kunna f4 avsevird genom-
slagskraft. Detta kunde i och for sig vara ett skil for DO att
upptrdda i domstolen. Saken har emellertid ocks4 en annan sida.
Utgéngen av en tvist ar sillan given. Flera forlorade processer
skulle knappast stirka dmbetet. Man kan inte vara 6vertygad om
att lagstiftaren skulle vara villig att ritta till den brist i lagstift-
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ningen som utgingen kanske berodde pé. Och skulle forlusten
bero pd ett Gverligset processande fran motpartens sida, dr det
knappast heller nigot som skulle stirka respekten for om-
budsmannen och hans mgjligheter att verka péd det generella
planet.

Det visentliga som jag ser det ir att den som blivit utsatt for
diskriminering blir foretridd pa det fran alla synpunkter bista
sdttet. Av nu angivna skill kidnner jag mig tveksam till att
forslaget dr sa vil vervigt i denna del.
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Kronolo gisk fortecknin ng

1. Frihet — ansvar — kompetens. Grundutbildningens
villkor i hégskolan. U.
2. Regler for risker. Ett seminarium om varfor vi
tilkdter mer fSroreningar inne &n ute. M.
3. Psykiskt stordas situation i kommunerna
—em probleminventering ur socialtjinstens
perspektiv. S.
4. Psykiatrin i Norden —ett jimférande perspektiv. S.
5. Koncession for forsikringssammanslutningar. Fi.
6. Ny merviirdesskattelag.
— Motiv. Del 1.
— Forfatningstext och bilagor. Del 2. Fi.
7. Kompetensutveckling - en nationell strategi. A.
8. Fastighetstaxering m.m. — Bostadsritter. Fi.
9. Ekonomi och ritt i kyrkan. C.
10. Ett nytt bolag for rundradioséindningar. Ku.
11. Fastighetsskatt. Fi.
12. Konstndrlig hdgskoleutbildning. U.
13. Bundna aktier. Ju.
14. Mindre kadmium i handelsgédsel. Jo.
15. Ledning och ledarskap i hogskolan — nigra
perspektiv och méjligheter. U.
16. Kroppen efter déden. S.
17. Denm sista undersdkningen — obduktionen i ett
psykologiskt perspektiv. S.
18. Tvéingsvérd i socialtjéinsten — ansvar och innehdll. S.
19. Lamgtidsutredningen 1992. Fi.
20. Statens hundskola. Ombildning frin myndighet till
aktiebolag. S.
21. Bostadsstdd till pensiondrer. S.
22. EES-anpassning av kreditupplysningslagen. Ju.
23. Komtrollfrdgor i tulldatoriseringen m.m. Fi.
24. Avreglerad bostadsmarknad. Fi.
25. Utwirdering av forsdksverksamheten med 3-arig
yrkesinriktad utbildning i gymnasieskolan. U.
26. Ritten till folkpension — kvalifikationsregler i
internationella férhdllanden. S.
27. Arsarbetstid. A.
28. Kartliggning av kasinospel — enligt internationella
regler. Fi.
29. Smittskyddsinstitutet — ny organisation for Sveriges
nationella smittskyddsfunktioner. S.
30. Kreditforsikring — Négra aktuella problem. Fi.
31. Lagstiftning om satellitséndningar av
TV -program.Ku.
32.Nya Inlandsbanan. K.
33, Kasinospelsverksambhet i folkrorelsernas tjénst? C.
34. Fastighetsdatasystemets datorstruktur. M.
35.Kart- och miétningsutbildningar i nya skolformer. M.
36.Radio och TV i ett. Ku.

37.Psykiatrin och dess patienter — levnadsforhdllanden,
vérdens innehall och utveckling. S.

38. Fristiende skolor. Bidrag och elevavgifter. U.

39. Begreppet arbetsskada. S.
Risk- och skadehantering i statlig verksamhet. Fi.

41. Angéende vattenskotrar. M.

42.Kretslopp — Basen for hllbar stadsutveckling. M.

43.Ecocycles — The Basis of Sustainable Urban
Development. M.

44.Resurser for hdgskolans grundutbildning. U.

45. Miljofarligt avfall — ansvar och riktlinjer. M.

46. Livskvalitet for psykiskt lingtidssjuka — forskning
kring service, stéd och vérd. S.

47. Avreglerad bostadsmarknad, Del II. Fi.

48.Effektivare statistikstyrning — Den statliga
statistikens finansiering och samordning. Fi.

49. EES-anpassning av marknadsforingslagstiftningen.
C

50. Avgifter och hogkostnadsskydd inom &ldre- och
handikappomsorgen. S

51.Oversyn av sjdpolisen. Ju.

52.Ett samhille for alla. S.

53. Skatt pd dieselolja. Fi.

54. Mer f6r mindre — nya styrformer fér bamn- och
ungdomspolitiken. C.

55.Réd for forskning om transporter och
kommunikation. K.
Réd for forskning om transporter och
kommunikation. Bilagor. K.

56. Firjor och farleder. K.

57. Beskattning av vissa naturaférméner m.m. Fi.

58. Miljéskulden. En rapport om hur miljéskulden
utvecklas om vi ingenting gor. M.

59. Lararuppdraget. U.

60. Enklare regler for statsanstillda. Fi.

61. Ett reformerat &klagarvéisende. Del. A och B. Ju.

62. Forskning och utveckling for totalférsvaret — forslag
till dtgérder. FS.

63. Regionala roller — en perspektivstudie. C.

64. Utsikt mot framtidens regioner — sju debattinligg. C.

65.Kartboken. C.

66. Vistsverige — region i utveckling. C.

67. Fortsatt reformering av foretagsbeskattningen. Del 1.
Fi.

68. Lingsiktig miljéforskning. M.

69. Meningsfull vistelse p4 asylforliggning. Ku.

70. Telelag. K.

71.Bostadsférmedling i nya former. Fi.

72.Det kommunala medlemskapet. C.
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73. Vilfird och valfrihet — service, stéd och vérd for
psykiskt stdrda. S.

74. Prova privat — Provning och mitteknik inom SP och
SMP i europaperspektiv. N.

75. Ekonomisk politik under kriser och i krig. Fi.

76. Skogspolitiken infér 2000-talet. Huvudbetinkande.
Skogspolitiken infor 2000-talet. Bilagor L.
Skogspolitiken infér 2000-talet. Bilagor IL. Jo.

77. Psykiskt stdrda i socialférsdkringen — ett kunskaps-
underlag. S.

78. Utredningen om vissa internationella insolvens-
fragor. Ju.

79. Statens fastigheter och lokaler — ny organisation. Fi.

80. Kriminologisk och kriminalpolitisk forskning. Ju.

81. Trafikpolisen mer &n dubbelt bittre. Ju.

82. Genteknik — en utmaning. Ju.

83. Aktiebolagslagen och EG. Ju.

84. Ersittning for krinkning genom brott. Ju.

85. Forvaltning av forsvarsfastigheter. Fo.

86. Ett nyit betygssystem. U.

87. Argiirder for att forbereda Sveriges jordbruk och
livsmedelsindustri fér EG - forslag om vegeta-
biliesektorn, livsmedelsexporten och den ekologiska
produktionen. Jo.

88. Veterinir verksamhet — behov, organisation och
finansiering. Jo.

89. Bostadsbidrag — enklare — riittvisare — billigare. S.

90. Biobréanslen for framtiden. Jo.

91. Biobrénslen f&r framtiden. Bilagedel. Jo.

92. Pliktleverans. U.

93. Svensk skola i virlden. U.

94. Skola {6r bildning. U.

95. Den svenska marknaden for projektkapital
— statens nuvarande och framtida roll. N.

96. Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Ku.




Statens offentliga utredningar 1992

Systematisk forteckning

Justitiedepartementet

Bundna aktier. [13]

EES-anpassning av kreditupplysningslagen. [22]
Oversyn av sjdpolisen. [51]

Ett reformerat dklagarvisende. Del A och B. [61]
Utredningen om vissa internationella insolvens-
frégor. [78]

Kriminologisk och kriminalpolitisk forskning. [80]
Trafikpolisen mer &n dubbelt bittre. [81]
Genteknik — en utmaning. [82]

Aktiebolagslagen och EG. [83]

Ersittning for krinkning genom brott. [84)

Forsvarsdepartementet

Forskning och utveckling for totalférsvaret — forslag
till dtgérder. [62]

Forvaltning av forsvarsfastigheter. [85]

Socialdepartementet
Psykiskt stordas situation i kommunerna

—en probleminventering ur socialtjénstens perspektiv. [3]

Psykiatrin i Norden - ett jimf6rande perspektiv. [4]
Kroppen efter doden. [16]

Den sista unders6kningen — obduktionen i ett
psykologiskt perspektiv. [17]

Tvangsvérd i socialtjinsten — ansvar och inneh4ll. [18]

Statens hundskola. Ombildning frin myndighet till
aktiebolag. [20]

Bostadsstéd till pensiondrer. [21]

Ritten till folkpension — kvalifikationsregler i
internationella férhallanden. [26]
Smittskyddsinstitutet — ny organisation for Sveriges
nationella smittskyddsfunktioner. [29]

Psykiatrin och dess patienter — levnadsforhéllanden,
vérdens inneh4ll och utveckling. [37]

Begreppet arbetsskada. [39)

Livskvalitet for psykiskt ldngtidssjuka

— forskning kring service, stdd och vérd. [46]
Avgifter och hgkostnadsskydd inom #ldre- och
handikappomsorgen. [50]

Eut samhdlle for alla. [52]

Vilfird och valfrihet — service, stéd och vérd for
psykiskt stdrda. [73]

Psykiskt storda i socialférsékringen — ett kunskaps-
underlag. [77]

Bostadsbidrag — enklare — rittvisare — billigare. [89]

Kommunikationsdepartementet

Nya Inlandsbanan. [32]

RAd f6r forskning om transporter och kommunikation.
RA4d for forskning om transporter och kommunikation.
Bilagor. [55]

Firjor och farleder. [56]

Telelag. [70]

Finansdepartementet

Koncession for forsikringssammanslutningar. [5]

Ny mervirdesskattelag.

— Motiv. Del 1.

— Forfatingstext och bilagor. Del 2. [6]
Fastighetstaxering m.m. — Bostadsrétter. [8]
Fastighetsskatt. [11]

Lingtidsutredningen 1992. [19]

Kontrollfragor i tulldatoriseringen m.m. [23]
Avreglerad bostadsmarknad. [24]

Kartliggning av kasinospel — enligt internationella
regler. [28]

Kreditforsékring — Nigra aktuella problem, [30]
Risk- och skadehantering i statlig verksamhet. [40]
Avreglerad bostadsmarknad, Del IL [47]

Effektivare statistikstyrning — Den statliga statistikens
finansiering och samordning. [48]

Skatt pd dieselolja. [53]

Beskattning av vissa naturafrméner m.m. [57]
Enklare regler for statsanstillda. [60]

Fortsatt reformering av foretagsbeskattningen. Del 1.
[67]

Bostadsférmedling i nya former. [71]

Ekonomisk politik under kriser och i krig. [75]
Statens fastigheter och lokaler — ny organisation. [79]

Utbildningsdepartementet
Frihet — ansvar — kompetens. Grundutbildningens villkor
ihogskolan. [1]

Konstnirlig hdgskoleutbildning. [12]

Ledning och ledarskap i hogskolan — négra perspektiv
och mdjligheter. [15]

Utvirdering av forsoksverksamheten med 3-arig
yrkesinriktad utbildning i gymnasieskolan, [25]
Fristiende skolor. Bidrag och elevavgifter, [38]
Resurser for hogskolans grundutbildning. [44]
Liraruppdraget. [59]

Ett nytt betygssystem. [86]

Pliktleverans. [92]

Svensk skola i virlden. [93]

Skola for bildning. [94]




Statens offentliga utredningar 1992

Systematisk forteckning

e

Jordbruksdepartementet

Mindre kadmium i handelsgédsel. [14]
Skogspolitiken infr 2000-talet. Huvudbeténkande.
[76]

Skogspolitiken infér 2000-talet. Bilagor 1. [76]
Skogspolitiken infér 2000-talet. Bilagor I1. [76]
Atgiirder for att forbereda Sveriges jordbruk och
livsmedelsindustri for EG - forslag om vegetabilie-
sektorn, livsmedelsexporten och den ekologiska
produktionen. [87]

Veterinir verksamhet — behov, organisation och
finansiering. [88]

Biobrinslen fér framtiden. [90]

Biobrénslen for framtiden. Bilagedel [91]

Arbetsmarknadsdepartementet

Kompetensutveckling - en nationell strategi. [7]
Arsarbetstid. [27]

Kulturdepartementet

Ett nytt bolag for rundradioséndningar. [10]
Lagstiftning om satellitsindningar av TV-program.
[31]

Radio och TV i ett. [36]

Meningsfull vistelse p4 asylférliggning. [69]
Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet. [96]

Niiringsdepartementet

Prova privat - Provning och métteknik inom SP och
SMP i europaperspektiv. [74]

Den svenska marknaden for projektkapital

— statens nuvarande och framtida roll. [95]

Civildepartementet

Ekonomi och ritt i kyrkan. [9]
Kasinospelsverksamhet i folkrrelsernas tjinst? [33]

EES-anpassning av marknadsforingslagstiftningen. [49]

Mer {6r mindre - nya styrformer fér barn- och
ungdomspolitiken. [54]
Regionala roller - en perspektivstudie. [63]

Utsikt mot framtidens regioner — sju debattinligg. [64]

Kartboken. [65]
Vistsverige — region i utveckling. [66]

Miljo- och naturresursdepart¢ementet
Regler for risker. Ett seminarium om varforr vi tilliter
mer fSroreningar inne &n ute. [2]
Fastighetsdatasystemets datorstruktur, [34] |

Kart- och métningsutbildningar i nya skolfoormer. [35]
Angiende vattenskotrar. [41]

Kretslopp — Basen for hllbar stadsutveckliring. [42]
Ecocycles — The Basis of Sustainable Urbann Develop-
ment. [43]

Miljofarligt avfall — ansvar och riktlinjer. [445]
Miljoskulden. En rapport om hur miljéskuldden utveck-
las om vi ingenting gor. [58]

Léngsiktig miljéforskning. [68]

Det koramunala medlemskapet. {72]
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