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nyheter pa arbetslivets omrade

Inledning

Den 1 januari 2009 trader den nya diskrimineringslagen — Diskrimineringslag
(2008:567) — i kraft. Samtidigt upphor foljande lagar att gélla:

- Jamstélldhetslag (1991:433),

- lag (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

- lag (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funk-
tionshinder,

- lag (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning,

- lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan, lagen
(2003:307) om forbud mot diskriminering,

- lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krankande behand-
ling av barn och elever.

De tidigare diskrimineringslagarna har lyfts in i den nya diskrimineringslagen som
omfattar dels en stor del av samhallslivet, dels manga situationer som i dag inte
omfattas av ett forbud. Darmed har diskrimineringslagstiftningen i Sverige
sammanforts till en lag, med syftet att den ska vara mera enhetlig och
lattoverskadlig.

Sveriges Kommuner och Landsting

118 82 Stockholm, Besok: Hornsgatan 20
Tfn: vaxel 08-452 70 00, Fax: 08-452 70 50
info@skl.se, www.skl.se
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Diskriminering i arbetslivet

| detta cirkular behandlas enbart fragan om diskriminering i arbetslivet. De
tidigare diskrimineringslagarna som géllde arbetslivet och som ror férhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare/arbetssokande har i sin helhet lyfts in i den
nya lagen. Nedan behandlas enbart de andringar som tillkommer genom den nya
lagen.

Aktiva atgarder

Bestammelserna om arbetsgivarens skyldigheter att vidta aktiva atgarder i arbets-
livet, dvs. framatsyftande atgarder som vidtas for att framja lika rattigheter och
mojligheter, kommer &ven i den nya lagen enbart att finnas for kon och etnisk
tillnorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Lagstiftaren har valt att inte utoka dessa bestammelser om aktiva atgarder till de
andra diskrimineringsgrunderna. Aktiva atgarder ska tillampas pa samma satt som
motsvarande bestdammelser i de tidigare lagarna.

| propositionen anges att det finns ett flertal fragor om aktiva atgarder som be-
hover belysas narmare och att man avser att aterkomma i dessa fragor efter ytter-
ligare utredning.

Samverkan

| 3 kap. 1 och 12 8§ diskrimineringslagen finns krav pa samverkan mellan arbets-
givare och arbetstagare om aktiva atgarder for att uppna lika réttigheter och moj-

ligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosupp-

fattning och sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

Kravet pa samverkan galler enbart dessa omraden, precis som tidigare, och utokas
inte till de andra diskrimineringsgrunderna. Samverkan forutsatts ske enligt 11 —
14 88 MBL alternativt enligt ett lokalt samverkansavtal.

Diskrimineringsgrunderna

Diskrimineringslagen innehaller sammanlagt sju diskrimineringsgrunder dvs.
skyddade kategorier. Férutom de kategorier som redan hade skydd i de gamla
diskrimineringslagarna, ndmligen kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder och sexuell l&ggning infors skydd for
konsoverskridande identitet eller uttryck och alder fran och med den nya lagens
ikrafttradande.
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Koénsoverskridande identitet eller uttryck

Med konséverskridande identitet eller uttryck menas

’att nagon inte identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin kladsel eller
pa annat satt ger uttryck for att tillhéra ett kon™.

Den nya diskrimineringsgrunden ska inte férvéxlas med diskrimineringsgrunden
kon som alltjamt enbart tar sikte pa man och kvinnor. En forutsattning for att
kunna domas for att ha diskriminerat nagon pa grund av dennes
konsoverskridande identitet eller uttryck kravs i realiteten

a) att personen pa nagot satt manifesterat sig utat sa att andra har kunnat iaktta
identiteten eller uttrycket dvs. sjalv beskrivit sin situation for andra

b) att den som pastas ha diskriminerat fatt uppgift om detta.

Alder

Med alder avses upplevd levnadslangd. Genom denna definition markeras att det
ar fraga om livslangd raknad fran en individs fodelse till en viss tidpunkt och att
saval unga som aldre manniskor omfattas.

Forbudet for arbetsgivare att diskriminera en arbetstagare pa grund av alder galler
inte:

- Vid tillampningen av aldersgranser for ratt till pensions-, efterlevande eller
invaliditetsférmaner i individuella avtal eller kollektivavtal eller

- Sarbehandling pa grund av alder, om den har ett beréttigat syfte och de medel
som anvands ar lampliga och nddvéndiga for att uppna syftet.

Lagstiftaren anser att det ibland kan vara berattigat att sarbehandla arbetstagare pa
grund av alder. Det kan t.ex. handla om en arbetsgivares stravan att fa en béttre
alderssammansattning pa arbetsplatsen, att framja aldre arbetstagares mojligheter
att fa eller behalla arbetet, forlangd uppséagningstid eller semester som i princip
syftar till att aldre i 6kad utstrackning ska kunna arbeta till alderspension samt
aldersbaserade minimiloner. Exempel pa icke berattigade syften ar till exempel en
arbetsgivares dnskemal om en homogen alderssammansattning i verksamheten.

| propositionen till lagen (prop. 2007/08 s.183) slas fast att de lagar och de regler
som antagits av riksdagen, dar alder anges, inte ska ses som ett uttryck for diskri-
minering och detta innebér att de arbetsgivare eller andra som tillampar dessa
regler inte gor sig skyldig till aldersdiskriminering.
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Tillsyn

Regeringen inrattar en ny myndighet, Diskrimineringsombudsmannen, DO, fran
och med den 1 januari 2009 som kommer att ha ansvar for tillsynen av diskrimi-
neringslagen. Samtidigt 1aggs Jamstalldhetsombudsmannen, (JamO), Diskrimine-
ringsombudsmannen (nuvarande DO), Handikappombudsmannen (HO) och
Ombudsmannen for sexuell 1&4ggning (HomO) ner.

For narvarande pagar en utredning om bildandet av den nya myndigheten. Utred-
ningen som leds av den nyutndmnda Diskrimineringsombudsmannen Katri Linna,
som ska vara klar med sitt uppdrag senast den 31 december 2008.

De nuvarande statliga ndmnderna, Namnden for diskriminering och Jdmstalld-
hetsndmnden, 1aggs ner och en ny ndmnd - Namnden for diskriminering, bildas
fran och med den 1 januari 2009. | 6vrigt kommer tillsynen 6ver lagen att ga till
pa samma satt som tidigare.

Pafoljder

I den nya lagen infors en ny erséttningsform, diskrimineringsersattning, i stallet
for allmant skadestand. Som tidigare kan ersattning for ekonomisk férlust ocksa
utga (5 kap. 1 §). Vid bedémningen av diskrimineringsersattningens storlek ska
hansyn tas till bade den drabbades intresse av att reglerna uppratthalls och den
personliga upplevelsen av krankningen. Viljan att kranka nagon pa grund av att de
tillhor ndgon av de skyddade kategorierna spelar ocksa roll vid bedomningen av
ersattningens storlek.

Ju mera ingripande konsekvenser som till exempel utebliven anstallning desto
hdgre bor diskrimineringsersattningen vara enligt forarbetena.

Enligt uttrycklig reglering kan en arbetssokande eller den som anser sig blivit for-
bigangen vid befordran inte fa ersattning for ekonomisk forlust.

| vrigt ar den nya diskrimineringslagens paféljdssystem detsamma som i de
gamla diskrimineringslagarna.

Rattegangen

Nér det galler den arbetsrattsliga delen av diskrimineringslagen handlaggs mal om
tillampningen av lagen enligt rattegangen i arbetstvister vilket innebér att inom
den kommunala och landstingskommunala sektorn ar férhandlingsordningen i
Kommunalt Huvudavtal, KHA 94 tillampligt mellan kollektivavtalsslutande
parter.
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I den nya diskrimineringslagen infors en réatt for en ideell foérening som enligt sina
stadgar har att ta till vara sina medlemmars intressen och som inte ar facklig orga-
nisation att som part fora talan i domstol. I diskrimineringsmal kan saledes den
enskilde fora sin talan sjalv eller med stéd av DO, en arbetstagarorganisation eller
en sadan ideell férening som avses i lagen.

For mal som inleds vid tingsratt kravs provningstillstand for overklagande till
Arbetsdomstolen.

Preskription

En ny regel infors i arbetsréttsliga tvister. Diskrimineringsombudsmannen, DO,
far i ett pagaende utredningsarende hos myndigheten en majlighet enligt lagen att
avbryta preskriptionen, 6 kap. 5 §, och darmed far DO langre tid pa sig att utreda
arendet. Detta géller inte i tvist om uppségning eller avsked, dar géller fristerna i
lagen om anstallningsskydd (40-41 8§ LAS).

DO ska skriftligen meddela arbetsgivaren att ombudsmannen utnyttjar sin ratt till
preskriptionsavbrott. Meddelandet ska ha kommit arbetsgivaren tillhanda innan
DO: s ratt att fora talan gar ut. | dessa fall borjar saledes en ny preskriptionstid att
I6pa. Enligt forarbetena skall meddelandet ha kommit arbetsgivaren tillhanda
innan talefristen gar ut. DO har bevisbordan for att arbetsgivaren fatt meddelan-
det.

DO kan utnyttja sin réatt till preskriptionsavbrott en gang.

Efter avslutade forhandlingar med en facklig organisation i ett arende om diskri-
mineringsersattning pa grund av brott mot diskrimineringslagen, dar enighet inte
uppnatts och dar organisationen beslutar sig for att inte foretrada sin medlem kan
arbetstagaren ga vidare till DO.

DO ska utreda arendet och om det blir aktuellt, senast vacka talan i domstol inom
de tidsfrister som f6ljer av 6 kap 4 8 diskrimineringslagen (som hanvisar vidare
till MBL). Om DO utnyttjar sin ratt till preskriptionsavbrott bérjar en ny tidsfrist
att 16pa. Innan tiden for den nya tidsfristen gar ut maste DO vécka talan, annars ar
den ratten forlorad pa grund av preskription, 6 kap 4 § diskrimineringslagen och
68 8 MBL.

DO:s ratt till preskriptionsavbrott géller inte vid tvister om uppséagning eller
avskedande, se ovan.

Jamstalldhetsplan och handlingsplan

Arbetsgivaren ska uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete och en handlings-
plan for jamstallda I6ner vart tredje ar. Lagstiftaren bedomer att det bor skapa
battre forutsattningar for arbetsgivare att planera langsiktigt och bedéma vad
atgarderna resulterat i.
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Det hindrar inte att arbetsgivare och arbetstagare anda kan komma éverens om att
revidera planerna oftare om parterna sa 6nskar. Det ar viktigt att understryka att
planerna ska vara ”levande” i den meningen att de standigt ska vara aktuella i det
vardagliga arbetet. Det ar jamstélldhetsarbetet och inte dokumentet i sig som ar
avgorande for resultatet.

Skyldigheten att uppratta en jamstalldhetsplan galler inte arbetsgivare som vid det
senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre an 25 arbetstagare.

Lonekartlaggning

Arbetsgivarens skyldighet att kartlagga och analysera I6neskillnader mellan
kvinnor och man, I6nekartlaggning, ska ske vart tredje ar. Darmed astadkoms
samma periodicitet i friga om arbetet med I6neskillnader.

Trearsgransen bor skapa battre forutsattningar for arbetsgivare att kartlagga och
analysera loneskillnader, planera langsiktigt och bedéma vad atgarderna resulterat
I. Det vésentliga ar att de eventuella I6nejusteringar som upptécks i kartlagg-
ningen och analysen kan atgardas snarast mojligt och senast inom tre ar. Det ar
fortfarande utifran denna malsattning som arbetet med lénejusteringar bor bedri-
vas. Men sjalva kartlaggningen och analysen behdver inte ske varje ar.

Likabehandlingsplan

Nagot krav pa skriftlig likabehandlingsplan for Gvriga diskrimineringsgrunder
infors inte, men kravet pa jamstalldhetsplan kvarstar. Det finns saledes ingen
skyldighet att uppratta mangfaldsplaner.

For det fall arbetsgivaren véljer att ta fram en likabehandlingsplan/mangfaldsplan
maste de specifika krav som galler jamstalldhetsplan finnas med pa ett tydligt satt.

Overgangsbestammelser

Enligt lagens 6vergangsbestammelser ska arbetsgivarens skyldighet att genomfcra
I6nekartlaggning var tredje ar fullgoras forsta gangen 2009 eller det ar da be-
stammelsen forsta gangen blir tillamplig.

Samtliga arbetsgivare ska genomfora en I6nekartlaggning 2009. Dérefter infaller
skyldigheten vart tredje ar.

For det foretag som etableras forst 2010 kommer arbetsgivaren saledes redan
samma ar att omfattas av skyldigheten att kartlagga och analysera lonefragor, dvs.
2010 och darefter vart tredje ar.

| 6vergangsbestammelserna anges aven att arbetsgivarens skyldighet att uppratta
en handlingsplan for jamstéllda I6ner och en jamstélldhetsplan ska fullgoras forsta
gangen aret narmast efter det kalenderarsskifte da arbetsgivaren sysselsatte minst
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25 arbetstagare eller aret darefter, om skyldigheten att genomfora lonekartlagg-
ning ska fullgoras det aret.

Ovrigt
Fragor med anledning av den nya diskrimineringslagen kan stallas till:
Johanna Read Hilmarsdottir och Johanna Torstensson nér det galler arbetsratt,

Leif Lindberg nar det galler aktiva atgarder samt Anna Ulveson nar det galler
aktiva atgarder/jamstalldhet.

I 6vrigt hanvisas till SK respektive SKL cirkuldr géllande tidigare diskrimine-
ringslagarna:

1999:72 Ny lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet
2000:143 Andringar i jamstalldhetslagen

2001:45 Nya regler i jamstalldhetslagen om kartldggning av l6neskillnader m.m.

2003:57 Nya regler i jamstalldhetslagen om kartldggning av lI6neskillnader m.m.

2003:79 Hur hanteras diskrimineringstvister?
2006:88 Andringar i lag (1999:132) om férbud mot diskriminering i arbetslivet

pa grund av funktionshinder

Sveriges Kommuner och Landsting
Avdelningen for arbetsgivarpolitik
Arbetsrattssektionen

Sophie Thorne

Johanna Read Hilmarsdottir

Bilagor: Diskrimineringslag (SFS 2008:567
Lag (SFS 2008:568) om diskrimineringsombudsmannen
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