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Till statsradet Nyamko Sabuni

Regeringen beslutade den 30 oktober 2008 att tillkalla en sirskild
utredare f6r att undersoka effekterna av de bestimmelser om aktiva
dtgirder som tas upp 1 lagarna mot diskriminering (Dir. 2008:05).
Syftet dr att underséka om och 1 s8 fall hur bestimmelserna har haft
effekt pd arbetet for lika rittigheter och mojligheter oavsett kon,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning samt inom
utbildningsomridet dven oavsett funktionshinder och sexuell ligg-
ning. I uppdraget ingdr att undersoka vilka aktiva dtgirder som har
haft bist effekt for respektive diskrimineringsgrund samt vilka
kostnader dtgirderna medfér f6r de berérda.

Med detta som utgdngspunkt ska utredaren éverviga hur krav
pd aktiva dtgirder kan goras tydliga, skarpa och kopplas till en
verkningsfull sanktion samt om krav pd aktiva dtgirder, och i s fall
vilka, bor wutvidgas tll fler diskrimineringsgrunder och fler
samhillsomrdden. I detta ingdr att dverviga om 4atgirderna bor
kvarstd 1 nuvarande omfattning eller om nigon &tgird bér indras
eller tas bort samt om sanktionssystemet bor indras. For utbild-
ningsomrddet ingdr att dverviga om krav pd aktiva dtgirder bor
gilla alla verksamheter som omfattas av den nya diskriminerings-
lagen.

Den 30 oktober 2008 férordnade statsridet Nyamko Sabuni
fil.dr. universitetslektor Anne-Marie Morhed att vara sirskild utre-
dare.

Statsridet Sabuni férordnade den 30 oktober 2008 féljande
personer att fr.o.m. den 10 december 2008 ing4 i1 utredningen som
experter: barn- och elevombudet Lars Arrenius, arbetsrittsjuristen
Niklas Beckman (entledigad den 17 februari 2009), utredaren Peter
Tai Christensen, rittssakkunnige Maria Fjellman Lundqvist,
departementssekreteraren Anna Gralberg (entledigad den 8 sep-
tember 2009), departementssekreteraren Klara Granat, chefs-
juristen Ingemar Hamskir, tillsynsdirektéren Dan Holmquist,



imnessakkunnige Cecilia Landolf Hjort (entledigad den 8 septem-
ber 2009), utredaren Charlotta Krafft, utredaren Asa Krook,
ombudsmannen Ellen Nygren (entledigad den 17 februari 2009),
handliggaren Anna Ulveson, imnesrddet Cafer Uzunel och utreda-
ren Mikael Wahldén. Statsrddet Sabuni férordande dels den
17 februari 2009 att juristen Eva Kovar, Diskrimineringsombuds-
mannen Katri Linna, juristen Sofie Rehnstrém, fr.o.m. den
17 februari 2009, samt dels den 8 september 2009, att departe-
mentssekreteraren Sofia Magnusson och kanslirddet Lars Lindberg,
fr.o.m. den 8 september 2009, ska ingd 1 utredningen som experter.

Utredningen antog namnet Aktiva tgirder inom diskrimine-
ringsomrddet (IJ 2008:05). Som huvudsekreterare 1 utredningen
forordnades fr.o.m. den 15 januari 2009 juristen Tomas Agdalen.
Diskrimineringsombudsmannens utredare Arja Lehto har fr.o.m.
den 24 augusti 2009 arbetat i utredningen som sekreterare genom
en vixeltjinstgoring.

Hirmed 6verlimnas betinkandet Aktiva dtgirder for att frimja
lika rittigheter och majligheter — ett systematiskt malinriktat arbete pd
tre sambdllsomrdden (SOU2008:7). Sirskilda yttranden har avgetts
av Ingemar Hamskir, Charlotta Krafft, Asa Krook, Eva Kovar,
Katri Linna, Sofie Rehnstrém, Peter Tai Christensen och Anna
Ulveson.

Uppdraget ir hirmed slutfért.

Stockholm 1 februari 2010

Anne-Marie Morhed

/Tomas Agdalen
Arja Lehto
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Sammanfattning

Mitt uppdrag som sirskild utredare har utforts i enlighet med
kommittédirektivet *Aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter
och mgjligheter” (Dir. 2008:130). Uppdraget har varit att under-
soka effekterna av de bestimmelser om aktiva dtgirder som tas upp
i lagarna mot diskriminering som gillde innan nu gillande diskri-
mineringslag tridde ikraft den 1 januari 2009. D3 fanns aktiva
tgirder inom samhillsomridena arbetsliv och utbildning. For
arbetslivet reglerades dtgirderna i jimstilldhetslagen samt lagen om
dtgirder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning (EDA). For utbild-
ningsomrddet fanns bestimmelser om aktiva dtgirder i lagen om
likabehandling av studenter i hoégskolan (likabehandlingslagen)
samt 1 lagen om forbud mot diskriminering och annan krinkande
behandling av barn och elever (barn- och elevskyddslagen).

Aven om det inte gitt att styrka effekterna av hittillsvarande
aktiva dtgirder finns det starka skil att beh8lla och utveckla detta
krav och att intensifiera arbetet for att frimja lika rittigheter och
mojligheter. Jag vill bidra till en sddan utveckling genom att lyfta
fram en strategi f6r hur ett sidant arbete mojliggdrs med hyilp av
ett systematiskt mdlinriktat arbete. Mot bakgrund av vad som fram-
kommit 1 denna utredning ligger jag forslag till aktiva 3tgirder pd
tre samhillsomrdden och sju diskrimineringsgrunder. Mitt huvud-
forslag for respektive samhillsomrade dr i sammandrag:

Arbetslivet

Arbetsgivare ska enligt en modell som féreskrivs i lagen effektivare,
pa ett strukturellt och kollektivt plan, bedriva aktiva dtgirder for
att frimja lika rittigheter och méjligheter gillande diskrimine-
ringslagens samtliga diskrimineringsgrunder dels inom de perso-
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nalpolitiska omrddena arbetsfoérhillanden, rekrytering och loner,
dels f6r att motverka diskriminering och repressalier.

Utbildning

Utbildningsanordnare ska enligt en modell som féreskrivs 1 lagen
effektivare, pd ett strukturellt och kollektivt plan, bedriva aktiva
dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter gillande
diskrimineringslagens samtliga diskrimineringsgrunder fér att
frimja utvecklingsmojligheterna 1 studie- och arbetsmiljon samt
forebygga och forhindra trakasserier.

Forsvaret

Inom forsvaret ska man enligt en modell som foreskrivs i lagen
effektivt, pd ett strukturellt och kollektivt plan, bedriva aktiva
tgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter genom att
skapa limpliga tjinstgoringstérhillanden samt forebygga och
forhindra trakasserier. Detta giller oavsett kon, kénsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning och sexuell liggning.

Upphévda och gillande bestammelser om aktiva atgarder

Aktiva dtgirder kan allmint beskrivas som atgirder som vidtas foér
att forebygga och motverka diskriminering samt frimja lika rittig-
heter och mojligheter. Aktiva dtgirder ir avsedda att verka pddri-
vande och mana till 6kade anstringningar fér att motverka diskri-
minering. Bestimmelserna om aktiva dtgirder ir i forsta hand inte
avsedda att tillimpas 1 enskilda fall. De ir 1 stillet framitsyftande
och av generell eller kollektiv natur. Diskrimineringsférbuden ir
avsedda att motverka konkreta diskriminerande handlingar 1 indivi-
duella fall, medan aktiva dtgirder, férutom ett sidant syfte, ocksd
har till indamdl att motverka diskriminering i en mer allmin
mening.

P4 arbetslivsomridet fanns bestimmelser om aktiva dtgirder nir
det giller diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfattning. Inom utbildningsomridet fanns
bestimmelser om aktiva dtgirder nir det giller diskriminerings-
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grunderna kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionshinder och sexuell liggning.

Jamstélldhetslagen

Enligt jimstilldhetslagen skulle arbetsgivaren, i samverkan med
arbetstagare, frimja lika rittigheter och mgjligheter 1 arbetslivet
genom att

e genomfora sidana dtgirder som kan krivas for att arbetsforhal-
landena ska limpa sig fér bdde kvinnor och min,

e underlitta fér bide kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvirvsarbete och forildraskap,

o forebygga och forhindra att nigon arbetstagare utsitts for
trakasserier eller repressalier som har samband med kén eller
tor sexuella trakasserier,

o verka for att personer oavsett kén ges mojlighet att soka lediga
anstillningar,

e frimja en jimn fordelning mellan kvinnor och min 1 skilda
typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare,

e vid nyanstillningar sirskilt anstringa sig for att {8 sokande av
det underrepresenterade kénet,

o Kkartligga loneskillnader till f61jd av kon,
o ¢ora handlingsplaner f6r jimstillda [6ner, och

o ¢ora jimstilldhetsplaner f6r de aktiva dtgirderna vid sidan av
l6nefrigor.

De aktiva 3tgirderna enligt jimstilldhetslagen fordes over till
diskrimineringslagen. Skyldigheten att géra handlings- och jim-
stilldhetsplaner har begrinsats till att gilla arbetsgivare som
sysselsitter minst 25 arbetstagare. Tidigare gillde skyldigheten de
som sysselsatte minst tio arbetstagare. Dessutom har skyldigheten
ifrdga om periodiciteten av att kartligga samt gora handlings- och
jamstilldhetsplaner dndrats. Numera dr det tllrickligt om detta
gors vart tredje &r. Tidigare skulle arbetet goras varje ar.
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EDA

Arbetsgivaren skulle enligt EDA, 1 samverkan med arbetstagare,
frimja lika rittigheter och méjligheter i arbetslivet genom att

e genomféra sddana dtgirder som kan krivas for att arbetsforhal-
landena ska limpa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning,

e vidta dtgirder for att forebygga och férhindra att ndgon arbets-
tagare utsitts for trakasserier eller repressalier, och

e verka for att personer oavsett etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstill-
ningar.

Reglerna har forts over till diskrimineringslagen. Det foreligger
fortfarande alltsd ingen skyldighet {6r arbetsgivare att uppritta en
plan 1 friga om dessa aktiva dtgirder. Diremot finns en skyldighet
att ha en planmissighet.

Likabehandlingslagen

Enligt likabehandlingslagen skulle en hogskola och universitet

e vidta dtgirder for att forebygga och forhindra att studenter
eller sokanden utsitts for trakasserier om dessa hade samband
med etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell liggning, funktionshinder eller konstillhorighet,

e vidta dtgirder och férebygga sexuella trakasserier,

e 3rligen uppritta en plan som skulle innehdlla en 6versikt dver
de dtgirder som behovs for att frimja studentens lika rittig-
heter oavsett konstillhorighet, etnisk bakgrund, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell liggning eller funktionshinder
for att forebygga och forhindra trakasserier, och

e ha en plan med en redogorelse for vilka av 3tgirderna som
hogskolan avsdg att piborja eller genomféra under det pifol-
jande dret.

Reglerna har forts over till diskrimineringslagen.

14
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Barn- och elevskyddslagen

Lagen omfattade fér- och grundskola samt gymnasier. Respektive
huvudman foér verksamheten eller den huvudmannen bestimmer
skulle se till:

e att det finns en likabehandlingsplan f6r varje enskild verksam-
het som syftade till att frimja barns och elevers lika rittigheter
oavsett kon, etniskt tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, sexuell liggning eller funktionshinder,

e att férebygga och férhindra trakasserier och annan krinkande

behandling,
e att drligen redovisa planerade 3tgirder,

o vidta itgirder for att férebygga och forhindra att barn och
elever utsitts for trakasserier och annan krinkande behandling,

e att om de f&r kinnedom om att ett barn eller elev blivit utsatt
for trakasserier eller annan krinkande behandling utreda
omstindigheterna kring missgynnanden av barn eller elever.

Reglerna har forts over till diskrimineringslagen ifriga om de
diskrimineringsgrunder som den lagen omfattar. Bestimmelser om
annan krinkande behandling finns numera regler i 14 a kap. skol-
lagen.

Utgangspunkter for mina forslag

Utredningsuppdraget har en tydlig avgrinsning till diskrimine-
ringslagens tredje kapitel och giller arbetsgivares aktiva arbete i
syfte att forebygga, foérhindra och &tgirda diskriminering. Det
handlar om ett frimjandearbete pa kollektiv nivd och inte individu-
ell niv8 och pd en strukturell nivd och inte enskilda handlingars
nivd. Den 4tskillnad som finns i diskrimineringslagen mellan
forbuden mot diskriminering 1 det andra kapitlet och frimjande-
arbetet 1 det tredje kapitlet 4r siledes en given utgdngspunkt. Likasd
ir diskrimineringsbegreppets betydelse och omfing given utifrin
diskrimineringslagens urskiljande av sju diskrimineringsgrunder
och hur de definieras och betecknas. Tva sprikliga forindringar
foreslds dock 1 enlighet med argumentationen i utredningen.
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Bestimmelserna i nuvarande diskrimineringslagens tredje kapitel
om aktiva &tgirder har tillkommit, indrats och utvidgats vid flera
tidpunkter.

Jimstilldhetslagen som gillde 1980-2008 var frin borjan semi-
dispositiv och hade fi detaljkrav. Den utdkades efterhand till nya
samhillsomrdden och gjordes tvingande och fick nya tilligg, bl.a. av
kravet pd jimstilldhetsplan och lonekartliggning. De mainga
indringarna gav jimstilldhetslagen karaktiren av lappverk. Detta
var ocksd uppenbart fér Diskrimineringskommittén som hade till
uppgift att foresld en ny sammanhillen lagstiftning f6r hela diskri-
mineringsomrddet, bdde gillande foérbud och aktiva dtgirder. Av
remissomgingen framgick kritik frin vitt skilda utgdngspunkter,
sirskilt mot forslaget till utformning av aktiva &tgirder. Oenig-
heten var mycket stor betriffande om och/eller hur lagen skulle
foreskriva aktiva dtgirder i arbetslivet pd jimstilldhetsomridet.

Likabehandlingslagen som gillde 2001-2008 har inte varit fore-
mél f6r ndgra storre férindringar. Detsamma giller f6r EDA, som
var ikraft 1999-2008, och barn- och elevskyddslagen, som gillde
2006-2008.

I diskrimineringslagen féljer 1 de tvd forsta kapitlen en samman-
hillen linje med definitioner och diskrimineringsférbud pi alla sju
diskrimineringsgrunderna. I det tredje Kkapitlet bryts detta
sammanhang genom att de tidigare gillande aktiva Atgirderna
overforts med 1 stort sett oférindrat innehdll. Dessutom giller inte
diskrimineringslagens bestimmelser om aktiva dtgirder 1 arbetslivet
for diskrimineringsgrunderna konsidentitet eller konsuttryck,
sexuell liggning, dlder och funktionsnedsittning.

Diskrimineringslagens foreskrifter dr detaljerade 1 vissa avseen-
den, exempelvis ifriga om momenten 1 l6nekartliggning och
jamstilldhetsplan. I praktiken har jimstilldhetsarbetet handlat mer
om att uppfylla kraven pd kartliggning och planer in pd att ett
aktivt milinriktat jimstilldhetsarbete bedrivs.

I f6rra jimstilldhetsombudsmannens granskningar av jimstilld-
hetsplaner (1999 och 2005) och i den s.k. miljongranskningen av
lonekartliggningar och handlingsplaner (2007 och 2008) fick
ménga arbetsgivare underkint. Planerna fick skrivas om fér att s&
smdningom godkinnas, vilket i sig var gynnsamt for det aktiva
jimstilldhetsarbetet inom de granskade féretagen, enligt ombuds-
mannen. En berittigad friga ir om det verkligen var omskrivningen
av planerna i enlighet med lagens foreskrifter eller ombudsmannens
ingdende dialog och kunskapsutbyte med arbetsgivaren som
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forbittrade detta arbete? Infallsvinkeln vicker frigor om vad som
ir generativt i arbetet med aktiva itgirder. Ar det att férstd och
angripa jimstilldhetsproblemen 1 den lokala miljon eller dr det att
folja lagens foreskrifter?

Mina slutsatser

I denna utredning av diskrimineringslagens aktiva dtgirder har jag
kunnat konstatera att det finns lite som talar for att jimstilldhets-
lagen haft som effekt att pdverka eller pdskynda utvecklingen mot
jimstilldhet 1 arbetslivet. Lagen i sig har knappast haft den bety-
delse som lagstiftaren hoppades p nir den kom till. Den kanske
mest uppenbara forklaringen till detta dr att lagen inte anvints
sirskilt aktivt for detta syfte. Emellertid har det inte varit mojligt
fér mig att inom utredningens sniva tids- och budgetramar full-
stindigt utreda frigan om varfér lagen inte fungerat mera padri-
vande for jimstilldhetsarbetet i arbetslivet. En undersékning av
kausala sammanhang hade krivt mer omfattande empiriska studier
av sdvil det praktiska jimstilldhetsarbetet som bedrivs som de
férindringsmetoder som lagen foreskriver.

Jag har dock kunnat se att arbetet med aktiva dtgirder varit mer
1 fokus pd utbildningsomridet. Det finns inga givna forklaringar till
detta. En kan vara att det for olika utbildningsanordnare upplevts
mer naturligt dn 1 arbetslivet att arbeta med diskrimineringsfrigor
pd ett strukturellt plan. Inom utbildningsomrddet har man t.ex.
relativt linge arbetat med s.k. mobbningsplaner. Det finns ett visst
politiskt tryck att skapa en attraktiv arbetsmiljo for att forbittra
elevers studieresultat. Vidare finns ofta ett genuint intresse frin
lirarhdll att knyta arbetet mot diskriminering till den pedagogiska
“fostrande” uppgiften och till nya liroimnen som “livskunskap”.
Inom hogskolan har det 1 sin tur funnits ett starkt tryck frin
studenthdll att inte bara arbeta med den personalpolitiska
jimstilldheten utan dven inkludera studenterna (/brukarna) i ett
bredare likabehandlingsarbete.

Min huvuduppgift som jag sett den har varit att ligga forslag pd
hur lagen kan goras tydligare, verkningsfullare och mer anpassad
till anvindning i lokalt arbete for att frimja lika rittigheter och
mojligheter utifrdn den nya diskrimineringslagen frin 2009. Utred-
ningsarbetet har haft fokus pé lagstiftningens (1) logiska och inne-
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hillsliga konsistens, (2) omfingsbredd och (3) praktiska tillimp-
ningsmetod.

Strategiska vagval

Utredningens strategiska éverviganden har framfér alle gille tre
olika vigval. Det forsta dr hur lagen kan bli mer effektiv 1 syfte att
stimulera ett aktivt forindringsarbete. Ska lagen preciseras ytterli-
gare och ligga nya forslag pd aktiva dtgirder eller ska sjilva utform-
ningen av det aktiva foérindringsarbetet overldtas till det lokala
forindringsarbetet?

Det andra ir hur aktiva dtgirder knyts mera aktivt till arbets-
givar- och huvudmannaansvaret. Ar det krav och sanktioner frin
lagstiftningen som fir arbetsgivaren att ta ansvar fér och genom-
fora aktiva dtgirder eller ir det forbittrat metodstdd som mojliggor
att aktiva tgirder integreras i styrprocesserna fér t.ex. det perso-
nalpolitiska arbetet?

Det tredje ir diskrimineringsgrundernas status i ett férindrings-
arbete. Ar lagens diskrimineringsgrunder lika viktiga f6r att uppni
lika rittigheter eller méjligheter eller ir nigon grund mera central
in nigon annan, t.ex. kén?

Dirutdver har utredningen ocksd berort frigan om huruvida
foreskrifter 1 lag dr det mest kraftfulla redskapet f6r mluppfyllelse
inom diskrimineringsomridet eller om detta kan o&verlitas &t
arbetsmarknadens parter. Kan, som bla. fackliga organisationer
efterstrivar, kraven pd aktiva dtgirder goras semidispositiva istillet
for tvingande och dirigenom bidra till en bittre effektivitet?

Jag vill lyfta fram foéljande principiella utgdngspunkter f6r mina
overviganden som giller vigvalen.

1. Utredningen har stéd 1 fakta nir den utgdr ifrdn att milupp-
fyllelsen i frimjandearbete inom diskrimineringsomridet i forsta
hand ligger 1 ett systematiskt, vilintegrerat och milinriktat
arbete. Studier av hur framgangsrikt férindringsarbete bedrivits
exempelvis i likabehandlingsarbete, kvalitetsarbete, miljoarbete,
arbetsmiljoarbete och hilsoarbete visar att framgingarna kan
knytas till s3 vil férankringen i organisationens ledningssystem
som 1 sjilva systematiken 1 arbetet: att problem lokaliseras och
avgrinsas, mil stills upp, metoder utvecklas och resultat foljs
upp och utvirderas.
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Silunda ir inte vigen av tilltagande detaljreglering som
diskrimineringslagstiftningen — framfér allt utvecklingen 1 den
tidigare jimstilldhetslagen — slagit in pd nigot som den hir
utredningen rekommenderar. Det gir {6rvisso att visa 1 utvirde-
ringar av jimstilldhetslagen att arbetsgivare i den mén lagen
efterlevs nistan uteslutande foljer dess detaljbestimmelser for
lonekartliggning och jimstilldhetsplaner. Ovrigt frimjande-
arbete 1 enlighet med lagen ir sporadiskt och oftast obefintligt.
Men att folja lagen pd detta sitt (i synnerhet forst di tillsyns-
myndigheten efterlyser planer) kan aldrig ha varit lagstiftarens
mening. Ett jimstilldhetsarbete som bara idr synligt i dokument
ger, som utvirderingar visar, knappast ndgra effekter. Det
tringer aldrig in 1 de strukturer som ska férindras. Lagen dr hir
en viktig signal som ger tyngd och betydelse &t det &vergripande
samhillsintresset om individernas lika rittigheter och méjlig-
heter pd alla samhillsomrdden. Lagen i sig, utan implementering,
indrar inte strukturer, normer, attityder och virderingar i en
lokal organisation. Lagen kan diremot stilla krav pd att ett
sddant arbete bedrivs. Forindringsarbete méste f6r detta dnda-
mal vara just lokalt, systematiskt och anpassat till en konkret
milj6 for att dndra dessa strukturer. Forst d& har lagen férind-
ringspotential.

Utredningens férslag ligger mot denna bakgrund stérre
tyngd vid att organisationer arbetar generativt, systematiskt och
mélinriktat (enligt nedan illustrerad tankemodell) in vid
enstaka, verkningslésa punktinsatser (foreskrivna dtgirder). Jag
betonar dirfér sjilva systematiken i det arbete som vinds indt
mot organisationen och foreslir inga nya detaljerade krav pd
aktiva dtgirder.

2. Utredningen har vidare sett diskrimineringslagen 1 férsta hand
som en ramlag som syftar till att dels forhindra, dels stimulera
ett aktivt och mélinriktat arbete pd hela diskrimineringsomridet.
Frimjandearbetet pd arbetslivets omrdde ska bottna i initiativ
och analys 1 en faktisk och konkret arbetsmilj. Dirfér miste
ansvaret, nir det giller arbetslivet, for att analysera, konkretisera
och folja upp, liggas hos arbetsgivaren, 1 samverkan med
parterna, och integreras 1 de personalpolitiska processerna och
de ledningsprocesser som 1 dvrigt styr arbetsgivaransvaret. Det
ir frimst 1 det lokala arbetet det kan avgoras vilken tyngdpunkt
som ska liggas 1 arbetet med olika hinder mot lika rittigheter
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och méjligheter.

Det ir viktigt att det finns en tydlig rollférdelning mellan
statens och arbetsgivarens ansvar for lokala férhillanden. Staten
stiller t.ex. krav pd att arbetsgivaren arbetar {or att frimja lone-
frigor sd att de loner arbetsgivaren sitter inte blir diskrimine-
rande. Men kravet pd lonekartliggningar och frimjandearbete 1
l6nefrigor fir inte gd in pd parternas omride att reglera l6ne-
nivierna for enskilda arbetstagare eller grupper av arbetstagare.
Frimjandearbetet sker i férsta hand genom l6nejimforelser pd
kollektiv niva. Dessa kan i sin tur bli underlag for l6nerevisionen
som ligger utanfér frimjandearbetet.

Detsamma giller pd 6vriga samhillsomrdden. Ansvaret {6r det
lokala frimjandearbetet ligger 1 sjilva huvudmannaskapet.
Huvudmannen ska se tll att det bedrivs ett lokalt férankrat
frimjandearbete och att detta arbete f6ljs upp. Det ir exempel-
vis pd de enskilda skolorna, lirositena och militira utbildnings-
anstalterna som man bist kan avgoéra vad som ir viktigt att
forindra och hur prioriteringarna i arbetet med aktiva dtgirder
ska goras for att frimja lika rittigheter och mojligheter.

. Utredningen har ocksd 6vervigt vilken vikt lagen ska tillskriva

arbetet med olika diskrimineringsgrunder. Ar t.ex. nigon eller
nigra av grunderna mer grundliggande in andra och dirfér
angelignare att arbeta med, eller dr alla diskrimineringsgrunder
lika viktiga? I debatten férekommer argument fér bide exklude-
rande och inkluderande arbetssitt. Exempelvis framhills av dem
som vill skilja ut kén frin 6vriga grunder att det dr viktigt att
jaimstilldhet inte gléms bort och osynliggérs av ett likabehand-
lingsarbete, som kanske hellre prioriterar etnicitet eller sexuali-
tet.

Argument for ett exkluderande arbetssitt som framfors 1
debatten dr vidare att lagens sju grunder har olika sociala,
ekonomiska och historiska sammanhang och kan dirfér inte
klumpas ithop och angripas med samma medel. Exempelvis krivs
det olika typer av dtgirder for att angripa problem som utgir
frdn majoriteter respektive minoriteter. Av hinsyn till exempel-
vis minoriteter ir det olimpligt att anvinda statistiska metoder
som pekar ut socialt eller etniskt ursprung.

Foresprikare for ett inkluderande arbetssitt, som ibland
kallas intersektionellt och som jag kinner mera sympati for,
argumenterar for att detta piverkar bilden av diskrimineringens
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mekanismer och férbittrar dirfér mojligheterna att 16sa upp det
som ir hindrande. En diskrimineringsgrund férekommer inte
isolerad utan upptrider i sin sociala form 1 “korsning” med
andra diskrimineringsgrunder. Erfarenheterna frin likabehand-
lingsarbete ger indikationer pd att ett integrerat arbetssitt med
flera diskrimineringsgrunder samtidigt indrar den fastldsning
som funnits inom jimstilldhetsarbetet till kvantitativa
angreppssitt. Representationsproblemet som varit det 6ver-
skuggande jimstilldhetsproblemet har priglat synen pd sivil
mél som medel. Likabehandlingsarbetet har ansatsen att 6ppna
upp for ett mer genomgripande och férdjupat forindrings-
arbete.

Debatten om likabehandlingsarbete inom utbildningsomridet
ger brinsle &t bigge stdindpunkterna, som var och en kan ha fog
for sig. Utredningen tar ingen preciserad stillning i dessa
dilemman utan skjuter éver denna typ av frigor till det lokala
frimjandearbetet och till politikens 6vriga stimulansitgirder.
Det centrala f6r mina 6verviganden ir att alla diskriminerings-
grunderna ska omfattas av arbetet med aktiva &tgirder och att
diskriminerande hinder bekimpas med hjilp av ett konstruktivt
och inkluderande arbetssitt.

Dirtill har det heller inte varit mojligt att gora prioriteringar
mellan diskrimineringsgrunderna av nigot annat skil, t.ex. att
frimjandearbetet blir f6r omfingsrikt med s& minga diskrimine-
ringsgrunder. Man skulle t.ex. kunnat utesluta de tvd grunder
som tillkommit i nya diskrimineringslagen, nimligen lder och
det jag foreslar ska kallas konsidentitet och konsuttryck. Nir
fem av de sju grunderna redan ir féremdl for aktiva dtgirder i
arbetslivet och/eller inom utbildning har det varit svirt att hitta
nigot héllbart argument f6r att inte ta med ocksd de nya grun-
derna. Alder kan, som forskning visat, verkligen vara ett socialt
hinder precis som kénsidentitet och kénsuttryck.

4. Utanfor direktiven har vi dven tagit upp frigan om arbetet med
aktiva dtgirder skulle bli bittre integrerat 1 arbetslivet om det
gjordes semidispositivt, dvs. utformades som en angeligenhet
for arbetsmarknadens parters forhandlingar och avtal. Aven om
det finns en positiv tanke bakom idén att 6verlita detta it
parterna gdr det inte att hitta ndgot empiriskt stdd for att semi-
dispositivitet skulle skapa gynnsammare forutsittningar for
aktiva dtgirder dn foreskrifter 1 lag. Ett skil till att semidisposi-
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tiviteten togs bort 1 jimstilldhetslagen 1994 var dessutom att
det hade hint alldeles for lite pd jimstilldhetsomradet. Parternas
intresse var alltfor svagt for att jimstilldhetsarbetet skulle drivas
framdt. Detta intresse har inte stirkts under de &ren som
jimstilldhetsarbetet reglerats 1 lag. Tvirtom talar fakta fér att
frimjandearbete ligger vid sidan om de frigor som parterna
prioriterar. Vi har dirfér inte lyft in detta perspektiv i dver-
vigandena utan forlitar oss, med den utformning som det tredje
kapitlet foreslds ha, pd att incitamenten ir tillrickligt starka foér
att parterna ska samverka kring ett lokalt aktivt frimjande-
arbete.

Forslag till forandringar i diskrimineringslagens tredje
kapitel

Mitt forlag till nytt kapitel om aktiva dtgirder ligger stor vikt vid
arbetsgivarens ansvar for att aktiva dtgirder, ett systematiskt och
mélinriktat arbete, genomfors 1 praktiken, liksom vid samverkan
mellan parterna och med dem som tgirderna riktas mot.

Arbetet med aktiva dtgirder f6r att frimja lika rittigheter och
mojligheter foreslds omfatta samtliga diskrimineringsgrunder.
Ingen av de sju diskrimineringsgrunderna ir ur lagstiftningens
perspektiv viktigare in nigon annan. Det ligger 1 sjilva modellen
for det systematiska madlinriktade arbetet att sidana avgdranden
forliggs till sjilva problemanalysen, och blir i sin tur styrande for
hur arbetet utformas. Grinserna f6r hur omfattande detta blir i
praktiken sitts i férsta hand av vilka problem som identifieras och
de ekonomiska och personella resurser som avsitts i organisatio-
nen.

I lagtorslaget reserveras individbaserade kvantitativa kartligg-
ningar enbart till diskrimineringsgrunden kén. Kravet pd konsupp-
delade I6nekartliggningar kvarstdr dirfér oférindrat. Nir det giller
ovriga diskrimineringsgrunder kan det vara, som pdpekats ovan,
direkt olimpligt att féra register med individbaserade uppgifter.

Forslaget har vidare utformats lika och entydigt for alla de
samhillsomrdden som de giller f6r. Det innebir en utékning av
skyldigheten att bedriva aktiva dtgirder som kommer att omfatta
samtliga sju diskrimineringsgrunder som finns i diskriminerings-
lagen. Skyldigheten att bedriva aktiva dtgirder utdkas ocksa till att
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gilla samhillsomrddet virn- och civilplikt och den kommande
frivilliga militira utbildningen.

P2 arbetslivets omrdde foreslir jag emellertid att enbart arbets-
givare med minst 25 sysselsatta arbetstagare ska vara skyldiga att
vidta aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och méjligheter
enligt 3 kap. 1 § diskrimineringslagen. Det ir en férindring jimfort
med nu gillande diskrimineringslag pa s& vis att de mindre arbets-
givarna nu dr skyldiga att arbeta med aktiva dtgirder men inte att
dokumentera detta arbete. Andringen motiveras bl.a. av att det ir
svart att f6lja upp mindre arbetsgivares frimjandearbete. Det har
heller inte gjorts.

Forslaget innehdller ocksd férslag till terminologiska férind-
ringar som giller dels diskrimineringsgrunderna, dels utbyte av
plan mot program, dels utvecklad innebérd av aktiva dtgirder.

Utredningen foresldr att diskrimineringsgrunderna funktions-
hinder och kénsoverskridande identitet eller uttryck fir nya
benimningar som stimmer bittre dverens med aktuellt sprikbruk,
nimligen funktionsnedsittning respektive konsidentitet eller
konsuttryck. Jag foreslir att den dndringen gors 1 hela diskrimine-
ringslagen.

Motivet till forslaget att istillet for plan anvinda benimningen
program ir frimst att program ir mindre belastad med betydelser
som for tanken till jimstilldhetsplanens innehdll och form. Nir
programmet ska omfatta alla diskrimineringsgrunderna och vigleda
ett systematiskt och mélinriktat arbete inom ett bredare filt som
stiller krav pd nya frigor och metoder har jag ansett att benim-
ningen program pi ett bittre sitt fingar upp det nya och bredare
indamadlet med aktiva dtgirder.

o Aktiva dtgirder fir i mitt forslag en delvis ny betydelse. For det
forsta handlar det 1 enlighet med ovan nimnda om det konkreta
systematiska  frimjandearbetets arbetsprocess, dvs. frin
problemdefinition, via problembeskrivningar, aktiviteter
(3tgirder, projekt) och omliggning av rutiner (indrad inrikt-
ning, korrigeringar) till uppféljningar och utvirderingar.

o I arbetslivet ska for det andra alla organisationer med minst
25 anstillda vart tredje &r beskriva hur detta arbete gors 1 ett
program som féljs upp arligen. Programmet upptar de mest
centrala momenten i den personalpolitiska processen: arbets-
forhillanden, rekrytering och léner. I programmet ska ocksd
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ingd en sirskild 16nekartliggning och dito uppféljning utifrén
diskrimineringsgrunden kon.

P23 utbildningsomridet innebir aktiva dtgirder for det tredje att
det gillande alla diskrimineringsgrunder i samverkan med barn,
elever, studenter och studerande bedrivs ett systematiskt och
mélinriktat frimjandearbete 1 syfte att férsoka uppticka olika
hinder inom den egna verksamheten mot att barn, elever,
studenter och studerande garanteras lika rittigheter och
mojligheter i sin utbildning och undanréja dem.

Atgirderna som utgir frin de viktigaste elev- och studentpoli-
tiska processerna rekrytering, studiemiljé och utbildningsverk-
samhet ska, for det fiirde, vart tredje &r beskrivas i ett program
som foljs upp &rligen. Planen ska innehilla en redovisning av
hur barns, elevers, studenters och studerandes rittigheter och
mojligheter ska frimjas och att férebygga och férhindra trakas-
serier.

For civil- och virnplikten, inklusive den frivilliga férsvars-
utbildningens, innebir aktiva 3tgirder for det femte att det
gillande samtliga diskrimineringsgrunder, utom alder, bedrivs
ett systematiskt mélinriktat arbete for att frimja lika rittigheter
och mojligheter.

Fordjupad tillsyn

Mitt forslag berér Diskrimineringsombudsmannens (DO) tillsyn
pa tva sitt.

1.

24

Tillsynen inriktas pd det systematiska méilinriktade arbetet, dvs.
pd sjilva systematiken i frimjandearbetet. Tillsynsmojligheten
ska bedéma sjilva frimjandearbetets bedrivande i férsta hand
och inte de enskilda bestimmelserna. Det ligger 1 DO:s uppgift
att kommunicera, stédja, underlitta och férbittra detta arbete. I
dag ir inte erfarenheten och dokumentationen tillricklig for att
1 lag anvisa hur ett framgdngsrikt férindringsarbete bist bedrivs
inom det samlade diskrimineringsfiltet. Men expertmyndighe-
ten DO har méjlighet att efterhand vidareutveckla material med
sddana preciseringar.

. Det bor fortydligas att DO inom sitt omrdde, som en del av

tillsynen, kan limna rdd och ge vigledning &t arbetsgivare och
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huvudmin som ir skyldiga att folja reglerna om aktiva dtgirder
for att oka deras forutsittningar att leva upp till kraven om
detta.

Bakgrundsmaterial

Utredningens resonemang bygger pd dels sekundirmaterial, dvs.
adekvat forskning, utredningar samt bakgrundsmaterial till diskri-
mineringslagstiftningens dverviganden som kastar ljus éver utred-
ningens frigestillningar, och dels pd egna mindre utredningar, dvs.
genom utredningens riktade uppdrag.

Undersokningstoretaget Arkitraven har pd virt uppdrag under-
sokt hur de aktiva dtgirderna 1 upphivda jimstilldhetslagens, EDA,
likabehandlingslagen och barn- och elevskyddslagen har tillimpats
inom arbetslivet och pd utbildningsomridet (bilaga 2). Forskaren
Clary Krekula har pd virt uppdrag beskrivit diskrimineringsgrun-
den 3lder som socialt fenomen (bilaga 3). Forskaren Marie
Bergstrom har pd vért uppdrag undersékt hur man inom EU-ritten
reglerar aktiva dtgirder (bilaga 4).

Arkitraven genomférde en kvalitativ studie av arbetsgivares
arbete och syn pd arbetet med aktiva dtgirder. I studien ingick
totalt 18 arbetsgivare/huvudmin som intervjuades utifrin sina erfa-
renheter av arbete med lagarnas olika bestimmelser paragraf for
paragraf. Bilden som framstills ir inte representativ for allt aktivt
frimjandearbete som bedrivs. Men monstret som utredningen pavi-
sar av ett frimjandearbete som bedrivs enbart partiellt pd arbets-
livsomradet och sporadiskt pa utbildningsomridet ir generellt och
underbyggs med utsagor frin intervjuerna. Monstret anger en lig
aktivitetsnivd vis a vis lagstiftningen och att lagtillimpningen finns i
huvudsak pd tre bestimmelser, nimligen l6nekartliggningar,
jimstilldhetsplan och rekrytering. Detta bekriftas ocksd av andra
undersokningar av bla. jimstilldhetsombudsmannen, Statskonto-
ret och Medlingsinstitutet samt nigra internationella studier.

Virdet 1 den kvalitativa undersékningen ligger 1 forsta hand 1
studiens systematiska genomgang av hur det aktiva arbetet bedrivs
och hur arbetsgivarna resonerar nir de konfronteras med samtliga
bestimmelser 1 lagstiftningen. Utredningen har dirmed gitt 1
lagstiftningens detaljer och f6ljt hur enskilda arbetsgivare forhallit
sig till dessa. I detta avseende har Arkitravens underlag ett viktigt
informationsvirde f6r utredningen. Mindre starkt ir detta underlag

25



Sammanfattning SOuU 2010:7

for att dra slutsatser om lagens effektivitet i forhillande till lagens
indamil, limstilldhet och likabehandling. Dirtill hade krivts en
djupare analys av lagens férmiga att ingripa 1 den struktur som
uppritthdller ojimstilldhet och diskriminering, dvs. av kausala
sammanhang.

Betriffande &lder si visar Krekula utifrin egens och annan
forskning att &lderskategorin ir socialt differentierad. Det ir
framforallt unga och ildre som blir dldersdiskriminerade. Normen
bakom denna sociala differentiering ir att vara innanfor eller utan-
for arbetslivet.

Den tredje utredningen avslutningsvis som utredningen l4tit
gora visar bl.a. att EU ir starkt pddrivande for att utveckla bestim-
melser kring lagstiftning om aktiva 4tgirder. Arbetet har varit
koncentrerad till férbudet mot diskriminering och avvikelser frin
detta forbud, sirskilt ”positiv sirbehandling” som ett medel mot
diskriminering. Men inom EU-ritten har man alltmer lyft fram och
efterlyst dtgirder for att just férebygga diskriminering och frimja
lika rittigheter och mojligheter pd en mer generell nivd. Mot
bakgrund av den EU-rittsliga undersdkningen, konstatera jag att
de forindringar som vi foresldr 1 3 kap. diskrimineringslagen inte
strider mot den EU-rittsliga regleringen. Tvirtom uppmuntrar
EU:s institutioner medlemsstaterna att féra en politik med aktiva
dtgirder 1 syfte att frimja lika rittigheter och méjligheter.
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1 Forslag till

lag om andringar i diskrimineringslagen

(2008:567)

Hirigenom  foreskrivs 1
(2008:567)

friga

om diskrimineringslagen

dels att 1 kap. 1, 4 och 5 §§, 2 kap. 1 och 5 §§, 4 kap. 1 och 5 §§

ska ha foljande lydelse,

dels att rubriken nirmast fore 1 kap. 5 § ska ha féljande lydelse,
dels att 3 kap. ska upphora att gilla,
dels att det i lagen ska inforas ett nytt 3 kap. av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1 kap.

Denna lag har till indamal att
motverka diskriminering och pd
andra sitt frimja lika rittigheter
och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identiter eller
uttryck, etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfatt-

ning, funktionshinder, sexuell
liggning eller dlder.

I denna lag avses med
diskriminering

1. direkt diskriminering: att
nigon missgynnas genom att

1§

Denna lag har till indamal att
motverka diskriminering och pd
andra sitt frimja lika rittigheter
och mojligheter oavsett kon,
konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsdtining, sexuell ligg-
ning eller &lder.

48
I denna
diskriminering
1. direkt diskriminering: att
nigon missgynnas genom att

avses med

lag
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behandlas simre in nigon annan
behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jim-
forbar situation, om missgyn-
nandet har samband med kén,
kionsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionshinder, sexuell
liggning eller lder,

2. indirekt diskriminering: att
nigon missgynnas genom till-
limpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssitt
som framstir som neutralt men
som kan komma att sirskilt
missgynna personer med visst
kén, viss  konsoverskridande
identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhorighet, viss religion eller
annan  trosuppfattning,  visst
funktionshinder, viss sexuell ligg-
ning eller viss &lder, sivida inte
bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssittet har ett beritti-
gat syfte och de medel som
anvinds ir limpliga och nod-
vindiga f6r att uppna syftet,

3. trakasserier: ett upptri-
dande som krinker nigons vir-
dighet och som har samband
med nigon av diskriminerings-
grunderna kon, kdnssverskri-
dande identitet eller uttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktions-

hinder, sexuell liggning eller
3lder,

SOU 2010:7

behandlas simre in nigon annan
behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jim-
forbar situation, om missgyn-
nandet har samband med kén,
konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsdtining, sexuell ligg-
ning eller 8lder,

2. indirekt diskriminering: att
nigon missgynnas genom till-
limpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssitt
som framstir som neutralt men
som kan komma att sirskilt
missgynna personer med visst

kon, viss kdonsidentitet eller
konsuttryck, viss etnisk till-
horighet, viss religion eller
annan  trosuppfattning,  viss

funktionsnedsdtining, viss sexuell
liggning eller viss ilder, sivida
inte bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringssittet har ett
berittigat syfte och de medel
som anvinds ir limpliga och
nddvindiga f6r att uppnd syftet,

3. trakasserier: ett upptri-
dande som krinker nigons vir-
dighet och som har samband
med nigon av diskriminerings-
grunderna  kén, kdnsidentitet
eller  konsuttryck, etnisk till-
horighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsned-
sdttning, sexuell liggning eller
slder,

4. sexuella trakasserier: ett upptridande av sexuell natur som

krinker nigons virdighet,
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5. instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att
diskriminera ndgon pi ett sitt som avses i 1-4 och som limnas &t
nigon som stdr i lydnads- eller beroendeférhillande till den som
limnar ordern eller instruktionen eller som gentemot denna itagit

sig att fullgora ett uppdrag.

Kon, konsoverskridande identitet

Kon, konsidentitet eller kons-

eller uttryck, etnisk tillhorighet,

uttryck, etnisk tillhorighet, funk-

funktionshinder, sexuell liggning

tionsnedsdttning, sexuell

och dlder

I denna lag avses med

ligoning och ilder

58

1. kon: att ndgon dr kvinna eller man,

2. kénsoverskridande identitet
eller uttryck: att ndgon inte iden-
tifierar sig som kvinna eller man
eller genom sin klidsel eller pd
annat sitt ger uttryck for atr till-
hora ett annat kén,

2. konsidentitet eller kinsut-
tryck: en persons identitet eller
uttryck i form av klider, kropps-
sprdk, beteende eller annat lik-
nande forbdllande med avseende

pd kin.

3. etnisk tillhérighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg

eller annat liknande forhillande,

4. funktionshinder: varaktiga
fysiska, psykiska eller begiv-
ningsmissiga begrinsningar av
en persons funktionstérméga
som till f6ljd av en skada eller en
sjukdom fanns vid fodelsen, har
uppsttt direfter eller kan for-
vintas uppsta,

4. funktionsnedsdtining:  var-
aktiga fysiska, psykiska eller
begdvningsmissiga begrins-
ningar av en persons funk-
tionsférmédga som till £61jd av en
skada eller en sjukdom fanns vid
fodelsen, har uppstitt direfter
eller kan férvintas uppsta,

5. sexuell liggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell

liggning, och

6. alder: uppnddd levnadslingd.

Aven den som avser att dndra eller har indrat sin kénstillhérig-
het omfattas av diskrimineringsgrunden kon.
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2 kap. Férbud mot diskriminering och repressalier

1§
En arbetsgivare fir inte diskriminera den som hos arbetsgivaren
1. ir arbetstagare,
2. gor en forfrigan om eller s6ker arbete,
3. soker eller fullgor praktik, eller
4. stdr till forfogande for att utféra eller utfér arbete som inhyrd
eller inlinad arbetskraft.

Diskrimineringsférbudet
giller dven 1 det fall arbetsgiva-
ren genom skiliga stéd- och
anpassningsdtgirder kan se till
att en arbetstagare, en arbets-
sokande eller en yrkespraktikant
med ett funktionshinder kommer
i en jimforbar situation med
personer utan sddant funktions-

hinder.

Diskrimineringsférbudet
giller dven 1 det fall arbetsgiva-
ren genom skiliga stéd- och
anpassningsdtgirder kan se till
att en arbetstagare, en arbets-
sokande eller en yrkespraktikant
med en funktionsnedsdtining
kommer i en jimforbar situation
med personer utan sddan funk-
tionsnedsdittning.

Den som 1 arbetsgivarens stille har ritt att besluta 1 frigor som

ror ndgon som avses 1 forsta stycket ska likstillas med arbetsgiva-
ren.

58
Den som bedriver verksamhet som avses i skollagen (1985:1100)
eller annan utbildningsverksamhet (utbildningsanordnare) far inte
diskriminera nigot barn eller nigon elev, student eller studerande
som deltar 1 eller soker till verksamheten. Anstillda och uppdrags-
tagare 1 verksamheten ska likstillas med utbildningsanordnaren nir

de handlar inom ramen {or anstillningen eller uppdraget.

Diskrimineringsférbudet gil-
ler dven 1 det fall en utbild-
ningsanordnare genom skiliga
dtgirder 1 friga om lokalernas
tillginglighet och anvindbarhet
kan se tll att en person med
funktionshinder, som soker eller
har antagits till utbildning enligt
hogskolelagen (1992:1434) eller
till utbildning som kan leda
fram till en examen enligt lagen

30
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(1993:792) om tillstdnd att
utfirda vissa examina, kommer i
en jimforbar situation med per-
soner utan sddant funktionshin-

der.

Forfattningsforslag

(1993:792) om tillstdnd att
utfirda vissa examina, kommer i
en jimférbar situation med
personer utan sddan funktions-
nedsittning.

3 kap. Aktiva atgarder
Andamélet med aktiva tgirder

1§ Bestimmelserna om aktiva tgirder syftar till att frimja lika
rittigheter och mojligheter enligt de foreskrifter som finns 1
kapitlet.

Arbetslivet
Samverkan

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva &tgirder
for att frimja lika rittigheter och mojligheter 1 arbetslivet.

Systematiskt mdlinriktat arbete

3 § Arbetsgivare, som vid det senaste kalenderdrsskiftet sysselsatte
minst 25 arbetstagare, ska inom ramen foér sin verksamhet fér att
frimja lika rittigheter och mojligheter bedriva aktiva &tgirder
enligt de skyldigheter som finns 1 5-10 §§, och motverka diskrimi-
nering och repressalier 1 arbetslivet genom ett systematiskt mélin-
riktat arbete.

4 § Systematiskt mélinriktat arbete enligt 3 § innebir att arbetsgiva-
rens aktiva dtgirder ska utgd frin en inventering och analys av vilka
hinder som finns i verksamheten mot att uppn4 lika rittigheter och
mojligheter. Arbetsgivaren ska ocksd vart tredje ir uppritta ett
program med en redogérelse for vilka dtgirder arbetsgivaren avser
att pdborja eller genomféra under de kommande &ren.

Arbetsgivare ska folja upp programmet varje r.

En redovisning av hur de planerade dtgirderna har genomforts
ska tas in 1 efterfoljande program.
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Arbetsforbillanden

5 § Arbetsgivaren ska genomféra sddana &tgirder som med hinsyn
till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna 1 6vrigt kan kri-
vas for att arbetsférhdllandena ska limpa sig for alla arbetstagare
oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
liggning eller dlder.

6 § Arbetsgivaren ska underlitta for arbetstagare att férena for-
virvsarbete och forildraskap.

7 § Arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att foérebygga och for-
hindra att den som omfattas av 2 kap. 1§ p. 1-4 utsitts for trakas-
serier, repressalier eller f6r sexuella trakasserier.

Rekrytering

8 § Arbetsgivaren ska vid rekrytering, utbildning och kompetens-
utveckling verka fér att den som omfattas av 2 kap. 1§ p. 1-2 har
lika rittigheter och mojligheter oavsett kén, konsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller &lder.

9 § Nir det pd en arbetsplats inte rdder en 1 huvudsak jimn fordel-
ning mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller inom en
viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstillningar
sirskilt anstringa sig for att 3 s6kande av det underrepresenterade
konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av
det underrepresenterade konet efter hand 6kar.

Forsta stycket ska dock inte tillimpas, om sirskilda skil talar
emot sidana 3tgirder eller dtgirderna rimligen inte kan krivas med
hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i dvrigt.

Loner

10 § Arbetsgivaren ska verka for att férhindra osakliga skillnader 1
bestimmelser och praxis om léner och andra anstillningsvillkor
som tillimpas hos arbetsgivaren for arbetstagarna oavsett,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
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annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller

lder.

11 § I syfte att uppticka, dtgirda och férhindra osakliga skillnader i
16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och min ska
arbetsgivaren vart tredje &r kartligga och analysera

— bestimmelser och praxis om léner och andra anstillningsvillkor
som tillimpas hos arbetsgivaren, och

— l6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir
att betrakta som lika eller likvirdigt.

Arbetsgivaren ska bedéma om férekommande léneskillnader
har direkt eller indirekt samband med kén. Bedémningen ska sir-
skilt avse skillnader mellan
— kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika,
och
—grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir eller brukar
anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor
arbete som ir att betrakta som likvirdigt med sidant arbete men
inte ir eller brukar anses vara kvinnodominerat.

Skyldigheten enligt denna bestimmelse giller for arbetsgivare
som vid det senaste kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare.

12 § Arbetsgivare ska vart tredje ir uppritta en handlingsplan for
jamstillda 16ner och dir redovisa resultatet av kartliggningen och
analysen enligt 11 §. I planen ska anges vilka 16nejusteringar och
andra dtgirder som behdver vidtas for att uppnd lika 16n f6r arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt. Planen ska innehilla en
kostnadsberikning och en tidsplanering utifrin maélsittningen att
de lonejusteringar som behévs ska genomféras sd snart som méjligt
och senast inom tre &r.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade 3tgir-
derna genomforts ska tas in 1 efterféljande handlingsplan.

Skyldigheten enligt denna bestimmelse giller for arbetsgivare
som vid det senaste kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare.

13 § Ett arbete ir att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete
om det utifrn en sammantagen bedémning av de krav arbetet stil-
ler samt dess natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet.
Bedémningen av de krav arbetet stiller ska goras med beaktande av
kriterier som kunskap och firdigheter, ansvar och anstringning.
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Vid bedémningen av arbetets natur ska sirskilt arbetsforhillandena
beaktas.

Arbetsgivarens informationsplikt

14 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhdl-
lande till vilken arbetsgivaren ir bunden av kollektivavtal med den
information som behovs f6r att organisationen ska kunna samverka
om det systematiskt milinriktade arbetet enligt 3-4 §§ och vid
kartliggning, analys och upprittande av handlingsplan for
jimstillda l6ner enligt 11-12 §8.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra férhillanden
som berér en enskild arbetstagare giller reglerna om tystnadsplikt
och skadestdnd 1 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbe-
stimmande 1 arbetslivet. I det allminnas verksamhet tillimpas 1
stillet 14 kap. 7, 9 och 10 §§ sekretesslagen (2009:400).

Utbildning
Systematiskt mdlinriktat arbete

15 § En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan
verksamhet enligt skollagen (1985:1100), utbildning enligt hog-
skolelagen (1992:1434), utbildning som kan leda fram till en exa-
men enligt lagen (1993:792) om tillstind att utfirda vissa examina
eller utbildning enligt férordningen (2009:130) om yrkeshogskolan
ska inom ramen for sin verksamhet bedriva aktiva dtgirder for att
frimja lika rittigheter och mojligheter genom ett systematiskt
malinriktat arbete enligt de skyldigheter som finns 1 17-18 §§.
Skyldigheterna enligt forsta stycket giller ocksd folkhogskolor
for utbildningar om minst 15 dagar och som beviljats statligt bidrag
enligt férordningen (1991:977) om statsbidrag till folkbildningen.

16 § Systematiskt mélinriktat arbete enligt 15 § innebir att utbild-
ningsanordnarens aktiva dtgirder ska utgd frin en inventering och
analys av vilka hinder som finns i verksamheten mot att uppni lika
rittigheter och mojligheter. Utbildningsanordnaren ska ocksd vart
tredje &r uppritta ett program med en redogorelse for vilka dtgir-
der utbildningsanordnaren avser att pdborja eller genomfora de
kommande iren.
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Utbildningsanordnaren ska f6lja upp programmet varje ar.
En redovisning av hur de planerade dtgirderna har genomféorts
ska tas in 1 efterféljande program.

Frimja utvecklingsmajligheter i studie- och arbetsmiljon

17 § En utbildningsanordnare som avses 1 15 § ska frimja utveck-
lingsmojligheterna i studie- och arbetsmiljon f6r de barn, elever
eller studerande som deltar 1 eller soker till utbildningsverksam-
heten, oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning eller dlder.

Att forebygga och forhindra trakasserier

18 § En utbildningsanordnare som avses 1 15 § ska vidta 3tgirder
for att férebygga och forhindra att nigot barn eller nigon elev eller
studerande som deltar i eller séker till utbildningsverksamheten
utsitts for trakasserier eller sexuella trakasserier.

Varn- och civilplikt samt forsvarets frivilliga utbildning
Systematisk mdlinriktat arbete

19 § De myndigheter och andra organisationer som utbildar total-
forsvarspliktiga samt de som omfattas av férordningen (2010:xx)
om grundliggande och kompletterande utbildning inom Forsvars-
makten ska inom ramen for sin verksamhet bedriva aktiva dtgirder
for att frimja lika rittigheter och méjligheter genom ett systema-
tiskt mdlinriktat arbete enligt de skyldigheter som finns 1 21-22 §§.

20 § Systematiskt malinriktat arbete enligt 19 § arbete innebir att
de myndigheter och andra organisationer som utbildar totalfér-
svarspliktiga samt de som omfattas av férordningen (2010:xx) om
grundliggande om kompletterande utbildning inom Férsvarsmak-
ten i sitt arbete med aktiva dtgirder ska utgd frin en inventering
och analys av vilka hinder som finns i verksamheten mot att uppnd
lika rittigheter och mojligheter. De ska ocksd vart tredje &r upp-
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ritta ett program med en redogérelse for vilka dtgirder som avses
att pdborjas eller genomféras de kommande &ren.

Programmet ska féljas upp varje ar.

En redovisning av hur de planerade &tgirderna har genomférts
ska tas in 1 efterfoljande rs program.

Tidnstgoringsforbdllanden

21 § De myndigheter och andra organisationer som utbildar total-
forsvarspliktiga samt de som omfattas av férordningen (2010:xx)
om grundliggande om kompletterande utbildning inom Férsvars-
makten ska genomféra sidana dtgirder som med hinsyn till
omstindigheterna kan krivas for att tjinstgoringsférhillandena ska
limpa sig for alla oavsett kén, konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning eller sexuell liggning.

Skyldighet att forebygga och forhindra trakasserier

22 § De myndigheter och andra organisationer som utbildar total-
forsvarspliktiga samt de som omfattas av férordningen (2010:xx)
om grundliggande om kompletterande utbildning inom Forsvars-
makten ska vidta dtgirder f6r att férebygga och forhindra att ndgon
utsitts for trakasserier som har samband med kon, kénsidentitet
och uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning eller sexuell liggning, eller for sexuella
trakasserier.
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4 kap. Tillsyn

Forfattningsforslag

N

Diskrimineringsombudsmannen ska utdva tillsyn éver att denna
lag foljs. Ombudsmannen ska i férsta hand férséka f4 dem som
omfattas av lagen att frivilligt f6lja den.

Bestimmelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksa i lagen
(2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.

Den som inte fullgdér sina
skyldigheter 7 frdga om aktiva
dtgdrder enligt 3 kap. 4, 5, 6, 7,
8, 9,10, 11, 12, 13, 15 eller 16 §§
kan vid vite foreliggas att full-
gora dem. Ett sidant forelig-
gande meddelas av Nimnden
mot diskriminering pd framstill-
ning av Diskrimineringsombuds-
mannen.

Foreliggandet kan  riktas
dven mot staten som arbets-
givare eller som huvudman for
utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen forkla-
rat sig inte vilja gora en fram-
stillning till nimnden om
vitesforeliggande, fir en central
arbetstagarorganisation 1 for-
hallande till vilken arbetsgivaren
ir bunden av kollektivavtal gora
en framstillning 1 friga om
aktiva dtgirder i arbetslivet enligt

3 kap. 4-13 §§.

Diskrimineringsombudsman-
nen ska inom ramen for sin till-
syn ldmna rdd och ge vigledning.

5§

Den som inte fullgér sina
skyldigheter enligt 3 kap. 3, 11—
12, 14-15 eller 19 §§ kan vid vite
foreliggas att fullgéra dem. Ett
sddant foreliggande meddelas av
Nimnden mot diskriminering pd
framstillning av Diskriminerings-
ombudsmannen.

Foreliggandet kan  riktas
dven mot staten som arbets-
givare eller som huvudman for
utbildningsverksamhet eller Fér-
svarsmakten.

Om ombudsmannen forkla-
rat sig inte vilja géra en fram-
stillning tll nimnden om
vitestoreliggande, fir en central
arbetstagarorganisation 1 for-
hillande till vilken arbetsgivaren
ir bunden av kollektivavtal gora
en framstillning 1 friga om

3 kap. 3, 11-12 eller 14 §§.
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I framstillningen ska anges vilka tgirder som bor 3liggas den
som framstillningen riktas mot, vilka skil som beropas till st6d
for framstillningen och vilken utredning som har gjorts.

Denna lag trider 1 kraft den ...
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2 Forslag till

Forfattningsforslag

lag om andringar i lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen

Hirigenom foreskrivs 1 friga om lagen (2005:568) om Diskri-
mineringsombudsmannen att 1 § ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

Diskrimineringsombudsmannen har de uppgifter som framgdr
av diskrimineringslagen (2008:567).

Ombudsmannen ska dirut-
over verka for att diskriminering
som har samband med kén,
konsiverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionshinder, sexuell
liggning eller alder inte fore-
kommer pi nigra omriden av
samhillslivet.

Ombudsmannen ska ocks3 i
ovrigt verka for lika rittigheter
och mojligheter oavsett kon,
konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionshinder, sexuell
ligening eller dlder.

Denna lag trider 1 kraft den ...

Ombudsmannen ska dirut-
over verka for att diskriminering
som har samband med kén,
konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsdtining, sexuell ligg-
ning eller dlder inte férekommer
pd ndgra omriden av sambhills-
livet.

Ombudsmannen ska ocks3 i
ovrigt verka for lika rittigheter
och mojligheter oavsett kon,
konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsdtining, sexuell ligg-
ning eller dlder.
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3 Forslag till
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lag om andringar i hégskolelagen

(1992:1434)

Hirigenom foreskrivs 1 friga om hogskolelagen (1992:1434) att

1 kap. 5 a § ska ha féljande lydelse.

1 kap.

I diskrimineringslagen
(2008:567) finns bestimmelser
om att hogskolorna inom ramen
for sin verksamhet ska bedriva
ett méilinriktat arbete for att
aktivt frimja lika rittigheter och
mojligheter oavsett kon, etnisk
tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ligg-
ning eller funktionshinder for
studenter och soékande il
utbildningen.

Denna lag trider 1 kraft den ...
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5a§

I diskrimineringslagen
(2008:567) finns bestimmelser
om att hogskolorna inom ramen
for sin verksamhet ska bedriva

ett  systematiskt  mailinriktat
arbete for att aktivt frimja lika
rittigheter och  méjligheter

oavsett kon, konsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfatt-
ning, sexuell liggning, funk-
tionsnedsdttning eller dlder for
studenter och sokande till
utbildningen.



1 Aktiva atgarder for att framja lika
rattigheter och mdjligheter

1.1 Uppdraget och 6vervaganden
1.1.1 Uppdraget

Av regeringens direktiv framgar bl.a. f6ljande (Dir. 2008:130)."

Bestimmelser om aktiva &tgirder for att frimja lika rictigheter
och mojligheter fanns 1 jimstilldhetslagen (1991:433), lagen
(1999:130) om &tgirder mot diskriminering i arbetslivet pd grund
av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter 1 hégskolan och lagen
(2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krinkande be-
handling av barn och elever.

Aktiva dtgirder kan allmint beskrivas som &tgirder som vidtas
for att forebygga och motverka diskriminering samt frimja lika
rittigheter och mojligheter. Aktiva 8tgirder ir avsedda att verka
padrivande och mana till 6kade anstringningar f6r att motverka
diskriminering. Bestimmelserna om aktiva dtgirder ir 1 forsta hand
inte avsedda att tillimpas 1 enskilda fall. De ir i stillet framdc-
syftande och av generell eller kollektiv natur. Diskrimineringsfor-
buden ir avsedda att motverka konkreta diskriminerande hand-
lingar i individuella fall, medan aktiva &tgirder, férutom ett sddant
syfte, ocksd har till indamal att motverka diskriminering 1 en mer
allmin mening.

P4 arbetslivsomridet fanns bestimmelser om aktiva dtgirder nir
det giller diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning. Inom utbildningsomridet
fanns bestimmelser om aktiva dtgirder nir det giller diskrimine-

! Regeringen beskrev rittsliget innan diskrimineringslagen, som tridde i kraft den 1 januari
2009, prop. 2007/08:95.
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ringsgrunderna kén, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionshinder och sexuell liggning.

I februari 2006 lade Diskrimineringskommittén fram slut-
betinkandet En sammanhillen diskrimineringslagstiftning (SOU
2006:22). Kommittén féreslog en ny lag om férbud och andra
dtgirder mot diskriminering samt tvd nya diskrimineringsgrunder.
Vidare foreslog kommittén att bestimmelserna om aktiva &tgirder
bér utdkas och skirpas. Kommittén foreslog bl.a. att bestimmel-
serna om aktiva dtgirder i arbetslivet och inom utbildningsomridet
boér utokas till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder samt att
kravet pd aktiva dtgirder inom utbildningsomrddet bor utvidgas till
att omfatta andra verksamheter in de som anges i skollagen
(1985:1100), hogskolelagen (1992:1434) och lagen (1993:792) om
tillstdnd att utfirda vissa examina.

Kommittén foéreslog ocksid krav pd aktiva 4tgirder inom
omrddet virnplikt och civilplikt fér samtliga diskriminerings-
grunder forutom 3lder. Nir det giller andra samhillsomrdden in
arbetslivet, utbildning och virn- och civilplikten angav kommittén
att det skulle kunna finnas behov av att inféra en skyldighet att
vidta aktiva dtgirder, 1 vart fall pd sddana omriden dir det allminna
generellt sett tillhandahiller en samhillsservice. P4 grund av tids-
brist saknade kommittén emellertid méjlighet att utreda frigan i
den omfattning som krivs.

Kommitténs forslag motte kritik 1 remissbehandlingen. Ett
flertal remissinstanser avstyrkte forslaget att aktiva tgirder ska
utdkas till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder liksom att
bestimmelser om aktiva dtgirder bor utokas till att omfatta andra
samhillsomrdden och verksamheter. Flera invinde att de féreslagna
aktiva dtgirderna ir sviroverskddliga och inte mojliggdr en forut-
sebar rittstillimpning. Vidare framférdes invindningar mot att de
foreslagna bestimmelserna om aktiva tgirder ir alltfor allmint
hillna och opreciserade samt att de till delar sammanfaller med be-
stimmelser i andra regelverk. Vidare ifrigasattes om ombuds-
mannen mot diskriminering ska ha tillsyn 6ver bestimmelserna om
aktiva tgirder. Nir det giller aktiva dtgirder i arbetslivet har det
ocksd ifrigasatts varfor ritten att begira vitesfoéreliggande hos
Nimnden mot diskriminering 1 forsta hand tillkommer ombuds-
mannen och endast 1 andra hand en kollektivavtalsbirande central
facklig organisation. Vidare framférdes synpunkter om att sank-
tionssystemet bor forindras.
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I juni 2008 antog riksdagen regeringens proposition Ett starkare
skydd mot diskriminering (prop. 2007/08:95, bet. 2007/08:AU7,
rskr. 2007/08:219). En ny diskrimineringslag trider i kraft den 1
januari 2009. Diskrimineringslagen har till indamil att motverka
diskriminering och pd andra sitt frimja lika rictigheter och méjlig-
heter oavsett kon, kénséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell liggning eller dlder. Lagen ersitter jimstilldhetslagen och
sex andra lagar. Tv8 nya diskrimineringsgrunder inférs:
konsoverskridande identitet eller uttryck och dlder. En ny myndig-
het, Diskrimineringsombudsmannen, ska utoéva tillsyn 6ver att
lagen foljs.

Diskrimineringstérbud for konséverskridande identitet eller
uttryck kom att gilla alla samhillsomrdden i den nya diskrimine-
ringslagen. Aldersdiskriminering forbjods inom utbildningsverk-
samhet och i arbetslivet i vid mening. Lagen innehiller diskrimine-
ringstorbud  som  giller arbetsgivare, utbildningsverksamhet,
arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetstérmedling utan
offentligt uppdrag, start eller bedrivande av niringsverksamhet,
yrkesbehoérighet, medlemskap i vissa organisationer, varor, tjinster
och bostider, allmin sammankomst och offentlig tillstillning,
hilso- och sjukvirden, socialtjinsten, socialférsikringen, arbetslos-
hetstorsikringen, studiestdd, virnplikt och civilplikt samt offentlig
anstillning.

Diskrimineringslagen innebir att hittillsvarande bestimmelser
om aktiva dtgirder 1 princip fortsitter att gilla. Det sker dock for-
indringar i friga om dels upprittandet av en handlingsplan fo6r jim-
stillda loner och en jimstilldhetsplan, dels kravet pd 16nekartligg-
ning. I sammanhanget anférde regeringen 1 propositionen att det
saknas beredningsunderlag f6r att éverviga ndgon annan sanktion
in vite fér den som inte foljer kravet pd aktiva dtgirder och att
frigan bor belysas 1 en utredning.

1.1.2  Behovet av aktiva atgarder

Regeringen bedémer i utredningens direktiv att aktiva dtgirder kan
vara virdefulla 1 arbetet {6r att frimja likabehandling och motarbeta
diskriminering. Frigan ir dock vilka dtgirder som ir mest effektiva
1 praktiken och vilka som frimst har symbolvirde. Nir det giller
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regelverket kring aktiva dtgirder dr det dirfor viktigt att fokusera
pa aktiva dtgirder som ir effektiva och uppnér sitt syfte.

Regeringen konstaterade 1 propositionen till diskriminerings-
lagen att det inte gjorts ndgon utvirdering av effekter och resultat
av de olika delarna av dagens skyldigheter att vidta aktiva &tgirder
och att uppritta planer. Regeringen bedémde att kommitténs for-
slag om aktiva 4tgirder for samtliga diskrimineringsgrunder var
alltfor allmint hillna och 1 manga fall opreciserade. Av flera remiss-
yttranden framgdr att frigan om férindringar nir det giller be-
stimmelserna om aktiva dtgirder ir komplicerad och kriver en for-
djupad analys. Regeringen angav ocksd att det saknas en tillfreds-
stillande analys om foreslagna bestimmelsers férhillande till annan
reglering. Till exempel sammanfaller krav pd aktiva dtgirder till
stora delar med krav pd forebyggande arbetsmiljodtgirder enligt
arbetsmiljélagen. Det saknas vidare en analys om hur tillsynsupp-
giften 6ver aktiva &tgirder f6r ombudsmannamyndigheten forhiller
sig till andra myndigheters arbete med dessa frigor, t.ex. det arbete
som utférs av Myndigheten f6r handikappolitisk samordning och
Arbetsmiljoverket.

Vidare konstateras 1 propositionen att konsekvenserna av
kommitténs forslag om aktiva 3tgirder, som innebir nya for-
pliktelser foér foretagen, inte utretts eller kvantifierats 1 nigon
nirmare omfattning av kommittén. I det sammanhanget framholls
ocksd regeringens riktlinjer f6r det fortsatta arbetet med regelfor-
enkling. Milet for regeringens regelférenklingsarbete r att fore-
tagens administrativa kostnader f6r samtliga regelverk ska minska
med minst 25 procent till 2010. Regeringens syfte ir att regelfor-
enklingsarbetet ska leda till en mirkbar forindring 1 foretagens var-
dag.

Sammanfattningsvis konstaterade regeringen att kunskapen om
vilka aktiva dtgirder som ir mest effektiva samt vilka resurser de
aktiva dtgirderna tar i ansprdk ir begrinsad. Med hinsyn till
regeringens arbete med regelférenkling dr det ocksd av storsta vike
att en avvigning gors mellan behovet av en utdkning av aktiva 3t-
girder och strivan att inte 8ligga arbetsgivare och andra alltfor
omfattande administrativa uppgifter. Det finns dirfor behov av att
utreda om och pd vilket sitt de olika bestimmelserna om aktiva
tgirder har haft effekter pd arbetet for att frimja lika rittigheter
och maojligheter samt hur krav pd aktiva dtgirder kan goras tydliga,
skarpa och vil sanktionerade.
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1.1.3  Overviagande

Effekterna av de bestimmelser om aktiva dtgirder som fanns i lagarna
mot diskriminering

Utgdngspunkten for utredningens stillningstagande har alltsd
utgjorts av de aktiva &tgirder som gillde innan diskriminerings-
lagen tridde 1 kraft den 1 januari 2009. Det handlar alltsi om be-
stimmelserna om aktiva dtgirder 1 jimstilldhetslagen, EDA, lika-
behandlingslagen samt 1 barn- och elevskyddslagen. Jimstilldhets-
lagen och EDA gillde for arbetslivet, medan man genom likabe-
handlingslagen och barn- och elevskyddslagen reglerade utbild-
ningsomridet. Bestimmelser om aktiva dtgirder inom arbetslivet
har foérts in 1 3 kap. diskrimineringslagen. De omfattar diskrimine-
ringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet samt religion eller annan
trosuppfattning. Bestimmelser om aktiva tgirder inom utbild-
ningsomrddet har forts in 1 3 kap. diskrimineringslagen och
14 a kap. skollagen. Bestimmelserna om aktiva dtgirder pd utbild-
ningsomridet omfattar diskrimineringsgrunderna kon, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och
sexuell liggning. I skollagen saknas begrinsningar i friga om
diskrimineringsgrund. Bestimmelserna om aktiva &tgirder inom
arbetslivet och inom utbildningsomridet i diskrimineringslagen
omfattar i dag samma diskrimineringsgrunder som i de upphivda
diskrimineringslagarna.

Undersékningar och studier visar sammanfattningsvis pd en lig
efterlevnad av reglerna om aktiva 4tgirder, itminstone inom
arbetslivet. Det finns dirfor en alltfér svag grund for att pdstd att
reglerna om aktiva dtgirder inom arbetslivet varit effektiva. Regeln
om lonekartliggning skiljer emellertid ut sig frin 6vriga lagregler.
Lonekartliggningar har genomférts i betydligt stérre omfattning
in de ovriga lagreglerna. I Arkitravens intervjuer med arbetsgivare
och utbildningsanordnare, som genomforts pd uppdrag av denna
utredning, framhélls bland de arbetsgivare som gjort l16nekartligg-
ningar att dessa kunde tjina som ett viktigt underlag i1 I6ne-
revisionen. Nyttoeffekten av l6nekartliggningsbestimmelsen fir
med andra ord visst stéd 1 utredningens material. Frin efterlev-
nadssynpunkt har denna lagregel sdledes varit mest tillimpnings-
effektiv. Men vilken betydelse lonekartliggningarna haft for
kvinnors I6neutveckling finns det ingen systematisk studie av. Jim-
stilldhetsombudsmannen har hivdat att den s.k. miljongransk-
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ningen gett ett mirkbart 16nelyft f6r de kvinnor som arbetade 1 de
granskade foretagen. En slutsats var att dtgirder i samband med
l6nekartliggningen gav ett 16nelyft pd en tusenlapp i minaden for
kvinnorna. Men detta har inte kunnat ledas i bevis.

Utredningen har vidare kunnat se att ménga arbetsgivare haft
aktiviteter som de inte sjilvklart kopplat samman med aktiva
dtgirder enligt bestimmelserna 1 de upphivda diskriminerings-
lagarna. I flera fall uppvisade arbetsgivare en anpassning till arbets-
tagares livssituation bl.a. genom att betala ut del av eller hela den
ekonomiska forlust arbetstagare gor vid uttag av férildrapenning,
eller genom att ligga arbetsscheman utifrdn olika énskemal utifran
etnisk eller religios utgdngspunkt. Detta motiverades 1 forsta hand
som en tgird for att vara en konkurrenskraftig arbetsgivare. Likasd
har det getts exempel pd att arbetsgivare gjort fysiska anpassningar
av arbetsmiljén som skulle kunna hirledas till de krav som fanns
om att verka for att arbetsmiljon anpassas for olika arbetstagare
oavsett tex. kon. I dessa fall hinvisade arbetsgivaren ofta till
regleringen kring arbetsmiljén. Det dr ocksd vanligt att arbetsgivare
vid extern rekrytering 1 annonser skriver att man girna ser
sokanden av nigon av de pd arbetsplatsen underrepresenterade
grupperna, t.ex. min till kvinnodominerande yrken eller personer
med utlindsk bakgrund till arbetsplatser som domineras av etniska
svenskar. Denna “omedvetna” lagefterlevnad kan vara ett tecken pd
att vissa bestimmelser 1 jimstilldhetslagen har institutionaliserats
och blivit mer eller mindre sjilvklara i arbetslivet.

Inom utbildningsomridet gir det att pivisa en hogre grad av
tillimpning av bestimmelserna om aktiva dtgirder, och framfér allt
en storre medvetenhet om skyldigheten. Minga har pitalat att
frimjandearbetet mot diskriminering ir en pedagogiskt viktig del
av utbildningen. Dirfor betraktas aktiva dtgirder generellt inte som
nigot betungande. Det har dock inte kunnat pévisas att arbetet
med aktiva dtgirder minskat diskrimineringen inom utbildnings-
omridet generellt. Det finns dock undersékningar som visar pd
positiva samband mellan en aktiv skola 1 dessa frigor och en lig
grad av trakasserier.
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Effekterna av att aktiva dtgirder inom utbildningsomrddet omfattade
funktionsnedsdtining och sexuell liggning

Arkitraven konstaterar 1 sin undersékning att de storsta [6pande
insatserna var av materiell karaktir och avsdg personer med funk-
tionsnedsittning. P4 hogskolenivd erholl studenter t.ex. anteck-
ningshjilp. Vidare hade det installerats hérslingor 1 forelisnings-
salar for att mojliggdra for studenter med nedsatt horsel att delta i
utbildningen. Ménga hade ocksd investerat 1 olika tillginglighets-
insatser, som exempelvis bredare dorrar. Atgirderna sigs emellertid
inte som en effekt av bestimmelserna i likabehandlingslagen utan
som en effekt av t.ex. krav i andra férfattningar och regleringsbrev.

Det har inte gitt att se ndgra direkta effekter utifrdn arbete i an-
slutning till diskrimineringsgrunden sexuell liggning.

Vilka aktiva dtgirder har haft bist effekt for respektive diskrimine-
ringsgrund?

Det har, trots att det forekommer ett visst arbete med aktiva
dtgirder, inte gitt att pdvisa nigon konkret effekt som aktiva
dtgirder har haft for ndgon diskrimineringsgrund. Den vanligaste
aktiva dtgirden som arbetsgivare bedriver ir som nimnts 16nekart-
liggningar, vilka syftar till att utjimna osakliga skillnader 1 16ner
och andra anstillningsvillkor mellan kénen 1 lika eller likvirdigt
arbete.

Inte heller p& utbildningsomradet har det med sikerhet kunnat
pavisas ndgra egentliga positiva effekter 1 anledning av arbetet med
aktiva tgirder.

Vilka kostnader har de aktiva dtgirderna medfort for dem som har
omfattats av skyldigheten att vidta aktiva dtgirder?

Det har inte varit méjligt att kvantifiera nigra belopp for de kost-
nader arbetsgivare och utbildningsanordnare haft i den mén de
genomfort en aktivitet med anledning av sina skyldigheter enligt de
diskrimineringslagar som gillde innan diskrimineringslagen tridde i
kraft.

For arbetsgivare handlar det ofta om mycket smd kostnader for
ullfilliga aktiviteter, tex. for forelisare, lokal och deltagande
personals medverkan. I intervjuerna med arbetsgivarna har det varit
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svirt, och i1 de flesta fall omgjligt, att sitta en prislapp pa
administrativa kostnader fér exempelvis lonekartliggningen som
ansigs ingd i kostnaden for lonerevisionsarbetet, och som betrakt-
ades som ordinarie personalpolitiskt arbete. De administrativa
kostnaderna fér att uppritta en jimstilldhetsplan bedoms vara
inkluderad 1 ordinarie arbetsuppgifter for en personal- och/eller
jamstilldhetshandliggare.

Nir det giller utbildningsomradet dr det ocksd svirt att ange en
kostnad for aktiva dtgirder. Grundskolor och gymnasier arbetar
ofta med grupper av lirar- och elevrepresentanter for att motverka
krinkningar. Inom hégskola och universitet brukar det finnas en
anstilld jimstilldhets- eller mingfalds-/likabehandlingshandliggare
eller studentombudsman vid hogskolan eller studentkdren som har
som arbetsuppgift att samordna arbete mellan huvudmannen och
studenterna som syftar till att motverka olika former av diskrimi-
nering.

Bor skyldigheten att arbeta med aktiva dtgirder vara kopplad till
verkningsfullare sanktioner?

Skyldigheten att bedriva aktiva dtgirder for att motverka diskrimi-
nering pd ett strukturellt och kollektivt plan har i grunden byggt pa
tanken om att de som ir skyldiga att efterfolja bestimmelserna gor
det pa frivillig vig. Men det finns ocks3 en sanktion som kan riktas
mot de huvudmin som inte efterféljer skyldigheten, precis som det
finns nir det giller 6vertrides av diskrimineringslagens forbud mot
diskriminering och repressalier.

Den som upplever sig diskriminerad kan vicka talan i allmin
domstol om diskrimineringsersittning. Den som inte uppfyller sina
ligganden om aktiva &tgirder enligt diskrimineringslagens 3
kapitel kan foéreliggas att vid vite fullgéra dessa. Beslut om
vitestoreligganden fattas av Nimnden mot diskriminering.

Diskrimineringsombudsmannen kan gora en framstillan 1
Nimnden mot diskriminering om att nimnden ska utfirda ett
beslut om vite. Sedan en lagindring som tridde 1 kraft 2001 har
ocksd den centrala arbetsgivarorganisation med vilken arbets-
givaren dr bunden av kollektivavtal ritt att gora en framstillan pd
arbetslivets omride om ombudsmannen férklarat sig inte vilja gora
det. De fackliga organisationerna har dirmed getts en s.k. subsidiir
taleritt.
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Nir det giller frigan om det finns andra sanktioner att tillgd 1
frdga om aktiva 3dtgirder behover det inledningsvis goéras en
nirmare utvirdering av vilka andra sanktioner som ir tinkbara.
Man fir ocksi jimféra med de sanktioner som stir till buds vid
overtridelser av forbudet. Det stir enligt min mening inte 1 propor-
tionalitet att ha hirdare sanktioner gentemot den som inte efter-
foljer alla skyldigheter som féljer av bestimmelserna om att pd
strukturell och kollektiv nivd motverka diskriminering in mot den
som gor sig skyldig att pd individuell nivd utféra en krinkande eller
pd annat sitt diskriminerande handling.

En sanktion kan vara skadestdnd. Man kan tinka sig att en
enskild ges ritt att stimma sin arbetsgivare eller utbildnings-
anordnare fér att inte ha efterfoljt reglerna om aktiva tgirder 1
diskrimineringslagen. Formellt bor det inte ligga nigot hinder i
vigen for en sddan sanktion. Det har ocksd héjts réster frén olika
hall om att infoéra just en sidan méjlighet f6r enskilda, bla. frn
fackligt hall. Det ir tinkbart att en sidan sanktion skulle kunna ha
flera fordelar. Tillsynen skulle exempelvis utévas mer direkt och
dagligen av dem som befinner sig i verksamheterna. Men som
utredare har jag indd stannat vid att inte foresld en sidan l6sning.
Frimst mot bakgrund av de erfarenheter som finns frin skolsidan
om ett sddant system. Sanktionsreglerna 1 upphivda barn- och elev-
skyddslagen inneholl en mojlighet for enskilda att stimma skol-
huvudmannen fér att den saknade likabehandlingsplan. Sanktionen
har forts over till 14 a kap. skollagen. Dessa bestimmelser giller for
barn och elever 1 fér- och grundskola samt gymnasier. Systemet
kriver att det finns en enskild som stimmer skolhuvudmannen i
domstol. Vi har ocksd under senare &r sett flera exempel pd elever
som vunnit mdl om skadestdnd gentemot sin skolhuvudman. Det
har handlat om barn som under skoltiden varit utsatta f6r mobb-
ning. Skolhuvudmannen har gjorts skadestdndsskyldig pd den
grunden att man inte i tillricklig hég eller ens nigon grad pid
strukturell och kollektiv nivd arbetat foér att forebygga mobb-
ningen. Nackdelen med denna sanktion ir att tillsynsmyndigheten,
1 detta fall Skolinspektionen, inte kan utéva en verkningsfull
kontroll utan att ndgon enskild elev gor en anmilan.

Jag menar att det dr mer effektivt om en tillsynsmyndighet kan
kontrollera en verksamhet och ha sanktioner till sitt férfogande for
att nd en hogre effektivitet oberoende av om det finns en anmilan
eller inte. Dessutom liggs enligt min mening f6r mycket ansvar pd
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enskilda 1 de olika verksamheterna om det 1 férsta hand ligger pd
dem att gora anmilan.

I 6vrigt saknas det limpliga sanktioner inom det svenska sank-
tionssystemet. Mot den bakgrunden, och med hinsyn till det som
ovan beskrivits, finns det goda skil att behilla nuvarande sanktion i
diskrimineringslagen.

Vitessanktionen har inom arbetslivet anvints 1 mycket liten
omfattning. Under dren 1994-2008 fattade divarande jimstilld-
hetsnimnden beslut i totalt sju drenden dir Jimstilldhetsombuds-
mannens begirt vite.” I fem av drendena gick nimnden i princip pd
ombudsmannens linje. Ombudsmannen har beskrivit nigra fall.
Det har frimst handlat om arbetsgivare som brustit 1 sitt arbete
med jimstilldhetsplaner och lonekartliggningar. Enligt ombuds-
mannens redovisning har arbetsgivare som fitt vite riktat mot sig i
stor utstrickning rittat sig efter kraven i lagen.

Jag konstaterar att det till vitet saknas limpliga alternativa sank-
tioner 1 det svenska rittssystemet. Frigan dr om det ens ir virt att
efterstriva mer kontroll. Systemet ska ocksd enligt mitt forslag 1
grunden fortsitta att bygga pa frivillighet. Bara 1 de mer uppenbara
fallen ska det vara befogat att gi fram med sanktioner. Dessutom
visar Jimstilldhetsombudsmannen p3 att det finns en vilja att efter-
leva sina skyldigheter i denna friga nir kraven slutligen synlig-
gjorts. Det dr bl.a. mot den bakgrunden som det ir viktig att till-
synsmyndigheten arbetar aktivt med rid och vigledning. Och de
mer kraftfulla sanktionerna bér vil indi reserveras for brott mot
diskriminering och repressalier.

P2 utbildningsomridet ir det enbart Diskrimineringsombuds-
mannen som kan gora framstillan 1 Nimnden mot diskriminering.
For detta samhillsomride giller 1 huvudsak samma resonemang
som for arbetslivet. Det innebir att det inte heller pd detta sam-
hillsomride finns andra limpliga sanktioner, om det ens kan anses
onskvirt, att infora.

2Se JimOs ”testamente” — en kort sammanfattning av 2009 &rs verksamhet, s. 24f.
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Bor facken ges en primdyr ritt att i Namnden mot diskriminering gora
framstillan om foreliggande av vite?

Nir facken gavs en s.k. subsidiir ritt att gora framstillan om vites-
foreligganden 1 divarande Jimstilldhetsnimnden hade lagridet
olika reservationer.” Man pekade pi att det fér med sig flera
problem av processuell art nir privatrittsliga organisationer ska
nyttja det offentligrittsliga vitet.

I de ursprungliga férarbetena anférs att det i samband med krav
gentemot en arbetsgivare behover goras olika utvirderingar innan
en framstillan gors, bla. frin kostnadssynpunkt med hinsyn ll
foretagets omfattning och ekonomiska férhillanden.* Att indra
dagens situation 1 friga om taleritt i Nimnden mot diskriminering
genom att lita facken ha primir taleritt innebir en ytterligare
privatisering av tillsynen. Frigan ir om detta idr limpligt? Det kan
skapa en ojimnvikt mellan arbetsmarknadens parter som ir
frimmande for den svenska modellen och till och med skapa
onddiga konflikter mellan parterna. Och i belysning av att Diskri-
mineringsombudsmannen bér vara skyldig att dven i fortsittningen
yttra sig 1 samtliga drenden som facket driver till nimnden ir det
svart att se nigra stora administrativa vinster med den ordningen.
Ocksd med hinvisning till att DO bér vara vil bevandrad med
praxisutvecklingen pd omridet kan det vara negativt att 1 in hogre
grad stilla tillsynsmyndigheten utanfor tillsynsprocessen. Mot
denna bakgrund, och med hinsyn till att lagstiftaren upphivt
bestimmelsen som gjorde reglerna om aktiva dtgirder inom arbets-
livet semidispositiva (se nedan), anser jag att det 1 dag inte finns
anledning att utvidga fackens ritt att gora framstillan 1 nimnden
om vitesforeliggande.

Bor bestimmelserna om aktiva dtgird dndras, tas bort, bli flera eller
utvidgas till ytterligare samhillsomrddens

Jag har som nimnts kunnat konstatera att det inte gir att dra ndgra
sikra slutsatser om aktiva dtgirder har haft nigon effekt for att
frimja lika rictigheter och mojligheter. Och 6ver huvud taget
arbetar organisationer 1 liten omfattning med aktiva &tgirder,
dtminstone inom arbetslivet. Dir handlar gillande frimjandearbetet

3 Prop. 1999/00:143, 151f.
* Prop. 1978/79:175, s. 142ff, jfr ocks3 prop. 1989/90:113, s. 58ff.
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1 huvudsak om att gora l6nekartliggningar, som 1 sig dr problema-
tiska utifrdn sitt forvintade syfte att utjimna osakliga l6neskill-
nader mellan kvinnor och min vid lika och likvirdigt arbete. Lone-
skillnaderna mellan kvinnor och min har knappast minskat. Vissa
tecken tyder pd att de snarare okat. Finns det d& nigon anledning
att hdlla fast vid kraven p3 aktiva &tgirder?

Aven om det inte gir att pivisa effekter av arbetet med aktiva
tgirder sinder samhillets krav ut en signal om vikten av att frigan
om lika rittigeter och mojligheter finns nirvarande i organisa-
tioners dagliga liv. Om reglerna om aktiva dtgirder tas bort skulle
antagligen det mesta frimjandearbetet upphora, liksom férstielsen
for vartor det dr viktigt att motverka den diskriminering som
kringgirdar och lever i de allra flesta organisationer. Frimjande-
arbete har férmdga att héja medvetenheten om vilka beteenden
som kan accepteras och inte accepteras pd en arbetsplats eller i en
skolsituation. Om kravet inte finns osynliggérs diskriminerande
processer. Frin samhillets sida stills krav som gor det legitimt att
peka ut hinder fér minniskors rittigheter och méjligheter och
dirmed lyfta fram strukturen (virderingarna och normerna) 1 sjilva
diskrimineringen.

Utan kravet pd aktiva dtgirder skulle enskilda minniskor enbart
vara hinvisade till att stimma f6r diskriminering och repressalier.
Det ir naturligtvis inte en efterstrivansvird utveckling. Vi har i
stillet sett att det finns en vilja att arbeta pd strukturell och
kollektiv nivd med aktiva dtgirder, men att det saknas kunskap om
hur och vad man bor géra. Det giller framfér allt inom arbetslivet
men ocksd 1 viss utstrickning pd utbildningsomridet. Inom forsk-
ningen har man bérjat synliggéra sambandet mellan medvetna
arbetsplatser och ett systematiskt frimjandearbete (se avsnitt 2.3).
Under slutet av 2009 redovisade ocksd Sveriges Kommuner och
landsting en undersékning som visade ett klart samband mellan en
medveten skolpersonal och ett bittre elevresultat (se avsnitt 2.2.1).
I dessa fall kan man konstatera att det har funnits en klar bild av
vad som behover goras och hur detta f6ljs upp pd ett adekvat vis.
Arbetet har i dessa fall skett genom en viss systematik.

Ett bra arbete med aktiva 3tgirder fir alltsd betraktas som
viktigt for att komma vidare mot ett samhille med lika rittigheter
och mojligheter i den mening som anges i diskrimineringslagens
inledande bestimmelse. Reglerna for detta behéver dock stramas
upp. Men det handlar di inte om att exakt ange vad t.ex. en arbets-
givare eller en utbildningsanordnare ska gora. Fler bestimmelser i
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lag skulle inte férbittra maluppfyllelsen. I stillet ir det angelignare
att lagen trycker pd hur betingelserna kan foérbittras for att uppnd
mélet. Dessa betingelser ligger 1 sittet att ta sig an diskrimine-
ringsfrigor, insikten om deras betydelse for arbetsmiljén och kun-
skapen om hur diskriminering yttrar sig och kan upphéra. Det
innebir att arbetet med aktiva dtgirder bor vara mer systematiske,
kontinuerligt och innefatta ett stérre métt av lingsiktighet och ett
mindre mitt av ad hoc-insatser (jfr resonemang i inledningen av
kapitel 3). Med en vil utvecklad systematik finns det férutsitt-
ningar att kunna arbeta mer framgdngsrikt. Dirfér bor diskrimine-
ringslagen ha tydliga regler om skyldigheten att bedriva aktiva
dtgirder genom ett systematiskt mailinriktat arbete pd olika
punkter. Det dr emellertid i forsta hand 1 den lokala miljon detta
arbete kan utformas effektivt och indamaélsenligt.

Jag bedémer att den gillande diskrimineringslagstiftningen
sinder ut fel signaler nir frimjandearbetet bara omfattar vissa
diskrimineringsgrunder. Frimjandearbetet giller inte diskrimine-
ringsgrunderna funktionsnedsittning, konsidentitet eller uttryck
och alder. Jag menar av flera skil att frimjandearbetet bor omfatta
samtliga diskrimineringsgrunder. I gillande lagstiftning ir det t.ex.
forbjudet att neka nigon anstillning med hinvisning till att arbets-
platsen inte ir anpassad ur fysisk eller annan utgdngspunkt.
Samtidigt saknas det nu en skyldighet att anpassa arbetsplatsen sd
att den fungerar oavsett funktionsnedsittning, konsidentitet eller
kénsuttryck och lder. For en arbetsgivare kan ett bra arbetssitt
for att forebygga diskriminerande hinder forbittra hans eller
hennes position att inte diskriminera eller att bli anmild for
diskriminering. Det bér alltsd finnas ett intresse for arbetsgivaren
och ett incitament f6r samhillet att lagfista skyldigheten for
arbetsgivaren att bidra till ett arbetsliv med sakligt och inte miss-
gynnade bemétande. Inom utbildningsomradet finns det ocks8 an-
ledning att hela tiden arbeta med frigor om hur minniskor beméts.

Huvudmin och andra ansvariga fér andra samhillsomrdden in
de som foreslds vara skyldiga att bedriva aktiva dtgirder bor pd sike
ocksd omfattas av reglerna, tminstone 1 den utstrickning det fére-
ligger diskrimineringstérbud (se avsnitt 1.4). Jag har inom ramen
for detta arbete kunna konstatera att skyldigheten bor utvidgas till
att gilla dven for forsvarets utbildningar.
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Bor aktiva dtgirder kopplas till alla verksambeter inom utbildnings-
omrddet som omfattas av diskrimineringslagen?

Enligt diskrimineringslagen ir det forbjudet f6r den som bedriver
verksamhet som avses 1 skollagen eller annan utbildningsverksam-
het att diskriminera ndgot barn, nigon elev, student eller
studerande. Av forarbetena till diskrimineringslagen féljer att med
utbildningsverksamhet avses undervisning och pedagogisk verk-
samhet som bedrivs yrkesmissigt eller 1 organiserad form for barn,
ungdomar och vuxna.” I utbildningsverksamhet innefattas med
dessa utgdngspunkter verksamhet fér barn, ungdomar och vuxna i
bl.a. férskolor, grund- och gymnasieskolor, eftergymnasiala utbild-
ningar, folkhégskolor, studieférbund, militira utbildningar samt
hégskoleutbildningar.

Bestimmelserna om aktiva &tgirder 1 diskrimineringslagen
omfattar bla. forskolor, grund- och gymnasieskolor samt
hogskoleutbildningar. Vi féreslir att bestimmelserna om aktiva
dtgirder ska gilla ocksd for yrkeshégskolan samt for folk-
hogskolornas lingre utbildningar i den min de beviljats stats-
bidrag.® Skilet till att jag valt att l3ta de aktiva dtgirderna gilla
ocksd f6r den verksamheten ir att dessa utbildningar liknar de som
reglerna 1 dag giller for 1 friga om utbildningssituationen. De
passar ocksd vil in i den allminna definitionen av utbild-
ningsverksamhet som beskrivits ovan. Diremot har jag valt att inte
forsld att studieférbunden ska bedriva aktiva &tgirder enligt
diskrimineringslagen. Det hinger i férsta hand samman med att
deras verksamhet 1 stor utstrickning utformas av kursdeltagarna
sjilva som soker bidrag for olika verksamheter, t.ex. studiecirklar.
Det finns heller ingen med typisk ledar- eller lirarroll. Jag menar
att det skulle vara en alltfér stor administrativ pdlaga att gora ocksd
studieférbunden skyldiga att arbeta med aktiva dtgirder som i sin
tur skulle vara svdr att bdde genomféra och félja upp. Det skulle
sakna proportionalitet.

® Prop. 2007/08:95, s. 189, jfr s. 5051f.
¢ friga om vissa férsvarsutbildningar se avsnitt 3.5.1.
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Hur forbdller sig tillsynsuppgiften enligt diskrimineringslagen till
andra myndigheters arbete med dessa fragor?

Diskrimineringsombudsmannen utovar tillsyn &éver diskrimine-
ringslagen. For aktiva &tgirder giller det pd arbetslivets omrdde om
inom utbildningsomridet. I viss min har facken en subsidiir ritt
att ersitta ombudsmannen genom att géra framstillan 1 Nimnden
mot diskriminering om ett vitesféreliggande mot en arbetsgivare.
De indringar som jag foresldr gillande aktiva dtgirder 1 friga om
diskrimineringsgrunder och sambhillsomride ska ingd 1 ombuds-
mannens tillsynsuppdrag.

Det ir pd tvd omrdden det kan uppfattas som att det foreligger
en dubbelreglering 1 friga om tillsyn, dvs. genom Arbetsmiljs-
verkets arbete med krinkande sirbehandling enligt, enligt AFS
1993:17, och Skolinspektionens arbete, enligt 14 a kap. skollagen,
med att motverka krinkningar inom skolan. Men egentligen ir det
fel att siga att det handlar om dubbelreglering. Diskriminerings-
lagen har ett begrinsat tillimpningsomrdde gillande bl.a. vilka
personer den omfattar. P arbetslivets omride ska aktiva dtgirder
bedrivas for kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning. Inom utbildningsomrddet ska motsvarande frimjande-
arbetet goras oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell liggning. Jag foreslar
att de aktiva dtgirderna ska bedrivas oavsett ndgon av de diskrimi-
neringsgrunder som férbuden omfattar, dvs. oavsett kon, kons-
identitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller &lder.
Det innebir att viss typ av trakasserier och krinkningar faller
utanfor diskrimineringslagens tillimpningsomride for aktiva dtgir-
der. Dirfér dr det viktigt att det finns regler som syftar till att
forebygga krinkningar och trakasserier for den gruppen personer.

P4 sikt menar jag att Arbetsmiljoverkets och Skolinspektionens
arbete for att motverka diskriminering bor inkorporeras 1 Diskri-
mineringsmannens arbete. Det har dock inte ingdtt i denna utred-
nings direktiv att utdka diskrimineringslagen till att omfatta fler
diskrimineringsgrunder. Dirfér bor frigan losas genom en annan
utredning (se avsnitt 1.4). Genom detta arbete kan ocksd inféras
sanktioner pd skolans omride som ersitter eller kompletterar den
mojlighet enskilda elever har enligt 14 a kap. skollagen att stimma
skolhuvudmannen f6r att denne inte arbetar med frimjandefrigor 1
tillricklig utstrickning. Det saknas nu sanktioner som kan till-
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limpas pd en strukturell och kollektiv nivd. Och for det fall
reglerna skulle féras in 1 diskrimineringslagen finns redan bestim-
melser 1 den lagen om férbud mot diskriminering som kan till-
limpas i enskilda fall.

Boér skyldigheten att bedriva aktiva dtgirder vara tvingande?

Under utredningens arbete har det frén olika hill framstillts krav
om att bestimmelserna om aktiva dtgirder bor vara semidispositiva.
Det skulle innebira att arbetsmarkandens parter tilldts gora avsteg
frdn reglerna i diskrimineringslagen genom kollektivavtal.

Nir jimstilldhetslagen tridde 1 kraft 1980 var reglerna om
aktiva dtgirder dispositiva pd detta vis. Genom en indring 1994 i
jamstilldhetslagen upphivdes semidisposiviteten. Av foérarbetena
framgdr bl.a. att regeringen konstaterade att de férhoppningar som
fanns om att kollektivavtalen skulle bli mer itgirdsinriktade och
om att arbetsmarknadens parter 1 hogre grad dn dittills skulle vara
beredda att ta ett stdrre ansvar for att driva pd utvecklingen i rikt-
ning mot jimstilldhet i arbetslivet inte hade infriats.” Det
avgorande verktyget for jimstilldhet 1 arbetslivet bedémdes dirfor
vara jimstilldhetslagen.

Vidare lyfte lagstiftaren fram att det vid tillkomsten av jim-
stilldhetslagen bl.a. anférdes att den di ridande kénsuppdelningen
pd arbetsmarknaden var ett av de visentligaste hindren for full lik-
stillighet mellan kénen.® Det hade dessutom angetts att jimstilld-
hetsarbetet méste ha som ett av sina frimsta mdl att bryta denna
uppdelning och att det var riktigt och nodvindigt att en lag om
jamstilldhet 1 arbetslivet ocksd gav uttryck fér denna strivan. Man
konstaterade dock att den kénsuppdelade arbetsmarknaden bestod,
1 stort sett 1 samma omfattning som under 1970-talet.

Enligt regeringens uppfattning var det principiellt sett otillfreds-
stillande att Jimstilldhetsombudsmannen, det imbete som har till
uppgift att 6vervaka lagens bestimmelser och som dirmed ocksi
utgjorde en central funktion i samhillet nir det giller arbetet 1 rikt-
ning mot jimstilldhet i arbetslivet, i stor utstrickning var for-
hindrad att utéva tillsyn éver det strukturella och kollektiva arbetet
mot diskriminering under hinvisning till att det finns kollektiv-
avtal. Inte minst mot bakgrund av att mojligheten att triffa kollek-

7 Prop. 1993/94:147, s. 41f och 93.
8 Prop. 1978/79:175, s. 36f.
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tivavtal inte synes ha lett till det okade intresse fér att utveckla
sddana avtal pd jimstilldhetsomridet som lagstiftaren velat
stimulera till ansigs att ombudsmannen skulle fi 6kade méjligheter
till att vervaka att 1 vart fall lagens grundliggande bestimmelser
efterlevs. Att géra ombudsmannens tillsyn beroende av en viss
miniminivd pd avtalen som hade féreslagits av Jimstilldhetsutred-
ningen bedémdes emellertid skulle ha lett ull sviréverskiddliga
tillimpningsproblem.

Nir det giller frigan om reglerna om aktiva 8tgirderna bér vara
semidispositiva har jag stannat vid att inte indra diskriminerings-
lagen pd den punkten. Jag anser alltsd att alla bestimmelser 1
diskrimineringslagen ska vara tvingande. Som jag har redovisat
ovan saknas exempel pd ett bredare partsammansatt arbete mellan
arbetsmarknadens parter 1 sddan omfattning att jag ser anledning
att indra tillbaka till den situationen som rddde innan indringen
1994. Hittills férekommer sddant partsarbete nistan uteslutande 1
frdga om lonekartliggningen.’

1.2 Utredningens arbete

Arbetet 1 utredningen har i huvudsak bestdtt dels i inlisning av
material, dels av méten med olika myndigheter och andra organisa-
tioner och med den till utredningen knutna expertgruppen. Jag har
dessutom bestillt tre undersékningar. Jag har vidare deltagit 1 olika
konferenser och seminarier som jag bjudits in till. Jag har dven
samritt med andra utredningar.

Inlisningen har bl.a. handlat om att skapa en bild av gillande
ritt enligt de olika diskrimineringslagarna som gillde innan diskri-
mineringslagen tridde i kraft (jimstilldhetslagen, EDA, likabe-
handlingslagen samt barn- och elevskyddslagen). Frigan har 1
forsta hand varit att i forarbeten till lagarna utreda lagstiftarens
intentioner med de aktiva 3tgirderna inom arbetslivet och pd ut-
bildningsomradet. Inlisningen har ocksé berért olika forskning och
andra undersékningar. I den delen har syftet frimst varit att under-
soka hur bestimmelserna om aktiva dtgirder tillimpats av de som
varit skyldiga att folja dem och av tillsynsmyndigheterna.

Jag har under 2009 haft sju méten med experterna i expert-
gruppen, varav ett var ett tvddagarsinternat. Jag har bla. triffat
foljande myndigheter och andra organisationer: Skolinspektionen

? Jfr bl.a. Medlingsinstitutets drsrapport 2007, s. 147-179, se ocks3 avsnitt 2.3.
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och barn- och elevombudet, Diskrimineringsombudsmannen,
Integrations- och jimstilldhetsdepartementet, Utbildningsdeparte-
mentet, Forsvarsdepartementet, Tjinsteminnens centralorgani-
sation (TCO), Landsorganisationen (LO), Sveriges akademikers
centralorganisation (Saco), Svenskt Niringsliv, Arbetsmiljéverket,
Arbetsgivarverket, Handisam och Folkbildningsradet.

For att mota utredningens uppdrag att undersoka hur effektiva
aktiva 3tgirder har varit har jag bestillt en undersékning av
foretaget Arkitraven (bilaga 2). Forskaren Clary Krekula har pd
utredningens uppdrag beskrivit hur dlder beméts (bilaga 3) och
forskaren Maria Bergstrom har undersokt hur aktiva 4tgirder
behandlas inom EU-ritten (bilaga 4).

Jag har bl.a. samritt med Utredningen om att utreda skydd mot
bristande tillginglighet f6r personer med funktionshinder — ledd av
generaldirektoren Hans Ytterberg inom Integrations- och jim-
stilldhetsdepartementet, Utredningen om ett stirkt skydd mot
dldersdiskriminering (IJ 2009:01), Delegationen f6r minskliga
rittigheter 1 Sverige (Ju 2006:2), Delegationen fér jimstilldhet i
skolan (U 2008:08) och Delegationen for jimstilldhet 1 hogskolan.

1.3 Konsekvenser

Jag foresldr att samtliga diskrimineringsgrunder som omfattas av
diskrimineringslagen ska ha en eller flera aktiva &tgirder kopplad
till sig, dvs. kén, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorig-
het, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell liggning eller dlder." Detta giller bdde inom arbetslivet och
pd utbildningsomridet, vilket kommer till uttryck i de olika skyl-
digheterna. Jag foreslar ocksd att det ska inforas en skyldighet for
myndigheter och andra organisationer som ansvarar {6r virn- och
civilplikten, inklusive den frivilliga militira grundutbildningen, att
arbeta med aktiva dtgirder. Inom detta samhillsomride ingdr dock
inte diskrimineringsgrunden lder. Vidare foresldr jag att mindre
arbetsgivare ska undantas frin skyldigheten att bedriva aktiva
dtgirder. Skilet till det redovisas i motiven. I anslutning till respek-
tive forslag har jag redovisat mina skil f6r stillningstagandena.
Enligt min mening minskas den sammanlagda administrativa
palagan pd landets arbetsgivare genom mitt foérslag. Det hinger bl.a.

1% Hir anvinds de nya beteckningarna p& diskrimineringsgrunderna kénsidentitet eller
koénsuttryck och funktionsnedsittning (se avsnitt 3.1).
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samman med att mindre arbetsgivare enligt mitt férslag undantas
frdn skyldigheten att bedriva aktiva dtgirder. Forslaget bidrar
dirfor till regeringens mal att regelforenkla. Och dven om det kan
se ut som att ansvaret 6kar for arbetsgivare som idnd3 ir skyldiga att
bedriva aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och méjlig-
heter, t.ex. genom att informationsplikten utokas att gilla flera
diskrimineringsgrunder in kon, ir det inte sjilvklart fallet. Jag
menar att det inte dr ndgra nya uppgifter som efterfrigas i detta fall.
Vad arbetsgivaren ska gora ir limna ut uppgifter om vilken l6ne-
policy som féretaget har. Det handlar alltsd inte om nigra andra
uppgifter in vad som informationsplikten giller f6r 1 dag.

Nir det giller de andra skyldigheterna — som 1 friga om arbets-
forhdllanden, rekrytering och loner (den senare pd de andra diskri-
mineringsgrunderna in kon) — menar jag att det inte kan betraktas
som betungande i en betydande mening att géra en analys som
ocksd omfattar de ytterligare diskrimineringsgrunderna jag anser
ska ingd 1 frimjandearbetet. Mitt forslag handlar 1 huvudsak om att
oka systematiken 1 det arbetsgivare redan 1 dag ir skyldiga att gora.
Min bedémning dr dirfér att en systematisering av arbetet, bl.a.
genom att det kommer att vara av mindre ad hoc-karaktir, leder till
en effektivisering av frimjandearbetet som blir en framgangsfaktor,
bade for arbetsgivarna och arbetstagarna.

Enligt min mening bor det heller inte féreligga ndgot merarbete
av betungande administrativ karaktir av betydelse for arbetsgivarna
att iven inkludera de ytterligare diskrimineringsgrunderna 1 sitt
policyarbete, t.ex. gillande rekrytering.

Den art av trakasserier som kan drabba de arbetstagare som
ocksd kommer att omfattas av frimjandearbetet bor inte skilja sig i
nigon avgdrande mening fr&n den som ofta drabbar nigon pi
grund av kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning. For arbetsgivaren handlar det bl.a. om att undanrdja attityder
och stoppa aktiviteter som kan uppfattas som krinkande och
stotande. Arbetet med att motverka trakasserier och sexuella
trakasserier f6r de nya diskrimineringsgrunderna bér dirfor inte
medféra ndgot annat arbetssitt f6r arbetsgivarna dn de nu ir skyl-
diga att ha.

Sammantaget ska arbetsgivaren inom sitt systematiskt mal-
inriktade arbete frimja lika rittigheter och méjligheter. Jag menar
att det kommer att medféra stora effektivitetsvinster. Tanken ir
inte att allt ska ske de forsta dren. Som jag visar genom bla. de
exempel pd modeller f6r systematiskt arbete, som beskrivs 1 avsnitt
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2.3, ir frimjandearbete en ldngsam process, for att skapa medveten-
het. I takt med att denna 6kar finns vinster av minga olika slag att
fa, bdde av administrativ och minsklig karaktir.

P3 utbildningsomridet kan jag inte se att utdkningen av
diskrimineringsgrunder kommer att medféra nigon 6kad admi-
nistrativ borda av betydelse. Vira undersékningar visar att utbild-
ningsanordnare tar sig an uppgiften att arbeta med frimjandefrdgor
med stor entusiasm. Man anser att det ingdr i den pedagogiska
verksamheten att utbilda barnen, eleverna och de studerande 1
denna typ av medborgarfrigor. Dessutom tillférs nu enbart
diskrimineringsgrunderna 4lder och kénsidentitet eller kons-
uttryck. Jag anser inte att det kan betyda att arbetet kommer att
forsviras 1 ndgon storre omfattning. De skyldigheter som ska
efterfoljas enligt forslaget genom ett systematiskt maélinriktat
arbete foreligger redan. Mitt forslag innebir snarare en effektiv-
isering av detta nu pigdende arbete

Diremot idr det nytt fér Férsvarsmakten, som kommer att
ansvara for den frivilliga militira utbildningen, att vara skyldig att
bedriva aktiva dtgirder enligt diskrimineringslagen. Det foreligger
dock redan i dag en skyldighet for Forsvarsmakten att arbeta mot
diskriminering gillande totalférsvaret, dvs. fér virn- och civil-
plikten." Men dessa regler kommer frdn den 1 juli i &r inte att
tillimpas eftersom totalférsvaret fr.o.m. den dagen ir vilande och
ska inte tillimpas igen forrin Sverige utsitts for hot. I stillet trider
alltsd reglerna om den frivilliga férsvarsutbildning i kraft."” Det
innebir att det totala arbetet inom samhillsomridet inte kan anses
6ka i ndgon betydande eller betungande mening.

I friga om tillsynen minskar tillsynsmyndighetens objekt for
tillsyn genom mitt férslag, genom att det blir firre arbetsgivare
som omfattas av tillsynen. Dessutom beddémer jag att den tillsyn
som kommer att bedrivas kan utféras effektivt eftersom den 1
storre utstrickning kommer att riktas mot stérre foretag. Jag
foresldr ocksd att det i lag ska fortydligas att en del av
tillsynsarbetet, vid sidan av den granskande, bestdr i att ge rdd och
vigleda. Jag menar att tillsynsmyndigheten i ett inledningsskede
boér gora en riktad och prioriterad insats pd att ge rdd och
vigledning, t.ex. att ge ut skriftligt material om att bedriva aktiva
dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter. Det skulle
skapa mojligheter foér att det systematiskt méilinriktade arbetet

17 kap. 6 § férordningen (1995:238) om totalférsvarsplikt.
2 Fsrordningen (2010:xx) om grundliggande om kompletterande inom Férsvarsmakten.
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kommer igdng pd ett bra sitt. Detta skulle kunna lyftas fram
sirskilt av regeringen genom att ge tillsynsmyndigheten ett
uppdrag att arbeta fram tydliga och effektiva riktlinjer fér aktiva
dtgirder genom rdd och vigledning.

1.4 Fragor att utreda vidare

Under utredningens ging har det uppkommit olika frigestillningar
som hinger samman med det strukturella och kollektiva arbetet
med att frimja lika rittigheter och méjligheter inom diskrimine-
ringsomridet som vi inte kunnat 16sa inom ramen for detta arbete.
Jag har ovan beskrivit att det finns anledning att titta nirmare pd
hur man kan [8sa den omstindigheten att bl.a. frimjandearbete mot
krinkningar inom arbetslivet regleras bide i diskrimineringslagen
och inom arbetsmiljéregleringen. De senare féreskrifterna giller
fér andra diskrimineringsgrunder in de som omfattas av diskrimi-
neringslagen. Det ir samma omstindigheter nir det giller
regleringen 1 diskrimineringslagen och skollagen om att forebygga
och forhindra bla. krinkningar. Det saknas sanktioner till fore-
skrifterna 1 arbetsmiljoregleringen om krinkande sirbehandling. I
friga om de bida regelverken finns en skillnad i sanktionerna.
Medan reglerna i diskrimineringslagen om strukturellt och kollek-
tivt frimjandearbete har en sanktion pd samma nivd sd foreligger
nirmast det motsatta forhdllandet enligt skollagen. Skolin-
spektionen ir, genom elev- och barnombudet, hinvisade till att
stimma 1 ett enskilt drende som enda sanktion for att f6rmé en
utbildningsanordnare att efterfélja sina skyldigheter arbeta med
aktiva dtgirder enligt foreskrifterna. Detta behdver utredas vidare.

Jag har ocksd konstaterat att det skulle vara angeliget att utreda
om 1 hogre utstrickning behéver liggas ett verksamhetsperspektiv
inom olika samhillsomrdden. Med det menar jag att fler huvudmin
kan goras skyldiga att arbeta med aktiva dtgirder bide ur ett internt
och externt perspektiv. Behovet att ocksd se utdt mot brukare eller
kunder blir ju ocksd allt tydligare i takt med att medborgare sjilva
vill forfoga 6ver sina skyldigheter och rittigheter. Det kan t.ex.
handla om hilso- och sjukvirden eller socialférsikringen. Det kan
ocks3 rora sig om bostadsmarknaden.

Jag ser det ocksd som viktigt att regeringen gir vidare med det
forslag som generaldirektér Hans Ytterberg tagit fram for att
komma 4t problemet med underlitenhet att vidta &tgirder mot
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bristande tillginglighet fér personer med funktionsnedsittning.
Uppdraget har gjorts inom Integrations- och jimstilldhetsdeparte-
mentet. Enligt uppdragsbeskrivningen, frin den 9 september 2008,
ska forslaget avse de samhillsomriden som omfattas av diskri-
mineringslagen. Forslaget bereds nu inom regeringskansliet.
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2 Bakgrund

I detta kapitel beskrivs hur bestimmelserna om aktiva dtgirder
tillimpats inom arbetslivet och pi utbildningsomridet 1 de olika
diskrimineringslagar som gillde innan diskrimineringslagen tridde 1
kraft. Det gors genom att lyfta fram olika forsknings- och under-
sokningsresultat. I detta sammanhang presenteras ocksd en modell
fér hur man kan arbeta pd ett mer systematiskt sitt med att frimja
lika rittigheter och méjligheter. Modellen dr framtagen i en finsk
undersékning sedan man konstaterat att mycket frimjandearbete dr
av tillfillig art och dirfér helt osystematiskt. Detta dr en iakttagelse
som ocksd har gjorts inom svensk forskning.

2.1 Arbetslivsomradet

Utredningen "Den koénsuppdelade arbetsmarknaden” inleder med
ett historiskt sammandrag av utvecklingen pd den konsuppdelade
arbetsmarknaden. Forklaringen till den strikta uppdelningen mellan
kénen 1 arbetslivet 1 Sverige kan inte reduceras till en friga om
biologiska skillnader mellan kénen eller kvinnors och mins olika
val, lika lite som man kan utgd frdn kvinnors och mins olika limp-
lighet for olika sorts arbeten. En viktig férklaring dr hur arbets-
marknaden vixte fram och organiserades i borjan av 1900-talet dir
ett centralt inslag var kvinnors utestingning. Kvinnorna nekades
tilltride till arbetsmarknaden och utbildningssystemet pd samma
villkor som minnen. P4 s sitt har segregering och diskriminering
byggts in i arbetsmarknadens strukturer.'

I dag ingdr kvinnorna i arbetskraften formellt pi samma villkor
som minnen men de gamla mansdominerade strukturerna gor sig
stindigt pdminda iven om de numera ocksd utmanas 1 hég ut-

'SOU 2004:43.
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strickning. Frigan ir i vilken grad kan vi kinna oss tillfreds med
dagens utveckling?

Den forsta jimstilldhetslagen tridde 1 kraft 1980. Det var en
foljd av att lagstiftaren uppmirksammat kvinnors ojimlika situa-
tion pd arbetsmarknaden. Arbetsmarknaden var kénsuppdelad: en
mansdominerad industrisektor samt en kvinnodominerad vird- och
omsorgssektor. Kvinnor och min befann sig ocksi inom dessa
sektorer 1 olika yrken och med olika arbetsuppgifter (s.k.
horisontell segregering), de hade inte heller samma positioner och
befattningar (s.k. vertikal segregering).

Den konsuppdelade arbetsmarknaden var ocksi ett foremal for
omfattande forskning och debatt bland kvinnoforskare 1 hela
Norden.” Kénsuppdelningen pd arbetsmarknaden visade sig ha
minskat under nittiotalet dven om det inte handlade om en
dramatisk minskning. Genom att kvinnor hade fortsatt att bredda
sina yrkesval hade en fortsatt konsintegrering kunnat ske. Minnens
inbrytningar p& kvinnodominerade omriden har dock inte skett 1
samma omfattning. Under nittiotalet har kvinnor uppvisat bide
hogre studiebenigenhet och hogre genomsnittsbetyg in min vilket
bidragit till att deras stillning pd hogskolan stirkts men ocks3 till
att allt fler valde andra utbildnings- och yrkesvigar in de tradi-
tionella.” Samtidigt som kénssegregeringen har férindrats har den
ocks3 blivit mer dold.*

2.1.1 Lagstiftarens intentioner med aktiva atgarder for kon

Enbart férbud mot diskriminering ansigs inte féra utvecklingen av
jimstillda arbetsplatser framit. Ojimlikheten pd arbetsmarknaden
uppfattades som ett strukturellt problem och foér att bryta kéns-
segregering krivdes annorlunda dtgirder. Det stod alltsd redan d&
klart att ojimstilldhet 1 arbetslivet skulle férebyggas genom
kollektivt inriktade aktiva dtgirder som en del av ett utvecklings-
arbete pd strukturell nivd. Redan forsta jimstilldhetslagen kom
dirfor att innehdlla regler om forbud och aktiva dtgirder. Enligt
direktiven dr aktiva dtgirder avsedda att verka pddrivande och mana

2 Kvinnoforskare kallades de kvinnliga forskare som studerade (frimst) arbetsmarknadens
funktionssitt ur kvinnors perspektiv. Benimningen dndrades i takt med att forskningsfiltet
omfattade dven min och maktrelationer.

>SOU 2004:43.

* Baude 1987, Gonis m.fl. 1999.
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till 6kade anstringningar for att motverka diskriminering.’
Bestimmelserna om aktiva dtgirder ir i férsta hand inte avsedda att
tillimpas 1 enskilda fall. De ir i stillet framdtsyftande och av
generell eller kollektiv natur. Diskrimineringsférbuden ir avsedda
att motverka konkreta diskriminerande handlingar 1 individuella
fall, medan aktiva dtgirder, forutom ett sddant syfte, ocksd har till
indama3l att motverka diskriminering i en mer allmin mening si-
som det framgdr av féljande utdrag:®

Det torde std helt klart for alla att vid en jimforelse med reglerna om
diskrimineringsférbudet ir bestimmelserna om aktiva dtgirder bittre
dgnade att pd ett brett plan fora jimstilldheten framit pa arbetsmark-
naden. Medan diskrimineringsférbudet tar sikte pi att férhindra en
orittvis behandling och skapa rittvisa 1 det enskilda fallet syftar
reglerna om aktiva dtgirder ull att ge kvinnor och min som grupper
samma méjligheter och lika villkor 1 arbetslivet samt till att bryta den
kénsuppdelade arbetsmarknaden.

Reglerna om frimjande &tgirder inom arbetslivet och pd utbild-
ningsomradet flyttar siledes fokus frin individen till system och
strukturer, ndgot som forskningen ocks8 visat vara nédvindigt.

Nir jamstilldhetslagen tridde i kraft 1980 var det oklart hur ett
konkret frimjandearbete for lika rittigheter och mojligheter 1
arbetslivet skulle utféras. Detta har ocksd varit en stiende kritik
frin arbetsgivarna, man har helt enkelt inte vetat hur man ska gora.
Genom att Diskrimineringskommittén inte gick pd djupet med
frigan om hur aktiva dtgirder i realiteten fungerat som verktyg for
frimjandearbete har inte jimstilldhetslagen utvirderats 1 sin helhet
sedan 1990.” Det skedde i 710 &r med jimstilldhetslagen”. Utdraget
nedan uttrycker kidrnan i arbetet med aktiva dtgirder 1 modern
tappning, med utvecklingsfokus:

Den grundliggande tanken i JimL:s férarbeten ir att det konkreta
jamstilldhetsarbetet skall vara ett led i den 6vriga verksamheten pi
arbetsplatserna. [...] Om jimstilldhetsfrigorna inte pd ett naturligt
sitt integreras i det 6vriga arbetet med att skapa goda férhdllanden p3
arbetsplatserna och mellan arbetstagare och arbetsgivare, finns det risk
for att dtgirder som vidtas endast kommer att bli punktvisa insatser
utan nigon mer ldngtgdende verkan nir det giller att {6rindra instill-
ningen till jimstilldhet i arbetslivet.

> Dir. 2008:130.
¢SOU 1990:41 s. 305.
7 Ibid.
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Aven fsljande illustrerar tydligt tanken om utveckling:

Det méste ocksi finnas en tydlig koppling till arbetsplatsens utveck-
lingsbehov. Det viktiga ir att planen utformas efter den enskilda
arbetsplatsens eller enhetens behov och férutsittningar.®

En mycket betydelsefull del av arbetet med en jimstilldhetsplan ir
uppféljningen av hur de dtgirder som anges i planen har genomfoérts
eller, i forekommande fall, varfoér de inte har kunnat genomféras.
Hirigenom far arbetsgivare och arbetstagare en méjlighet till sjilv-
kontroll. Uppféljningen kan ocksi ge besked om de planerade
dtgirderna varit ritt utformade och dimensionerade. Milen kan ha
varit f6r hogt eller for lagr stillda. Det finns kanske hinder som mdste
undanrdjas innan en viss dtgird kan genomféras. Genom uppféljning
far man ocksd ett bittre underlag f6r den kommande planeringen.

Av ovan framférda framgir att de ursprungliga intentionerna med
frimjandearbetet behdver anpassas och utvecklas s att de bittre
stimmer Overens med kraven frin de som ska tillimpa dem och i
ovrigt med den syn som i dag foreligger 1 friga om olika
minniskors ritt att bli behandlade pd sakliga grunder.

Det rider alltsd samstimmighet bland politiker och forskare att
arbetslivet fortfarande ir ojimstillt och att nigot miste goras.
Olika ansatser har prévats beroende pd hur man ser pd problemen,
t.ex. genom regleringsbrev till myndigheter samt olika foreskrifter
pd skilda nivder. Det jimstilldhetsarbete som har {6ljt med anled-
ning av de olika ansatserna har visserligen delvis utformats efter vad
man 1 organisationen har definierat som problem men arbetet
verkar ha saknat all form av systematik. Aven om man undersokt
sin egen verksamhet for att hitta hinder s8 har detta arbete ofta lett
till punktinsatser pd vissa omriden, t.ex. loner och rekrytering.
Frimjandearbetet har inte alltid anpassats till den egna verksam-
hetens villkor och det har inte heller integrerats 1 organisationers
l6pande personalpolitiska arbete. Det har funnits brist pd helhets-
perspektiv och jimstilldhetspolitiska visioner f6r organisationsut-
veckling och férindringsarbete.

2.1.2  Den segregerade arbetsmarknaden

Kvinnors férvirvsfrekvens har successivt kat sedan 1960-talet och
ligger 1 dag 1 stort sett pd samma nivdi med minnens. Denna
utveckling har till stor del understétts av politiska beslut som

§ Prop. 1990/91:113 s. 75.
° Prop. 1990/91:113 5. 76.
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inférandet av individuell beskattning, inférandet av en forildrafor-
sikring och utbyggnaden av barnomsorg.'® Samtidigt har arbets-
kraftens invandring frin Sydeuropa och Finland samt migrationen
frin praktiskt taget hela virlden bidragit till att den svenska arbets-
marknaden 1 dag priglas av minniskor frin ménga linder och
kulturer.

2.1.3  Trog utveckling i arbetslivet for att inkludera manniskor
med annan etnisk bakgrund an svensk

Forindringen gir alltsd lingsamt. Frimst “viljer” kvinnor fort-
farande att arbeta inom t.ex. vird och omsorg medan minnen hellre
arbetar inom tekniska yrken som t.ex. montér och mekaniker."
Segregeringen uppstir inte enbart genom att arbetsmarknaden ir
ojimstilld utan ocksd genom utbildningsmissiga segregeringen.
Det finns olika férklaringar till att denna ordning bestar.

Den dominerande uppfattningen dock ir att konsménstret dr en
spegling av kvinnors och mins (egna) fria val. Ett annat synsitt gir
ut pd att konsmonster inte alls dr friga om kvinnors och mins fria
val utan allminna forestillningar och férvintningar som finns pi
kvinnor och min i egenskap av yrkesarbetande, samhillsmed-
borgare, make eller forilder m.m.

Liknande férhdllanden giller fér personer med utlindsk bak-
grund. Diskrimineringen ir inte alltid kopplad till invandrarstatus
utan riktas mot personer som anses avvika frin en idealiserad bild
av ”svenskhet”. Siledes ricker det att utlindska efternamn, mork
hudfirg, klidval eller brytning medfér att mdnga minniskor, oav-
sett om de har “invandrat” eller inte, dagligen utsitts for krinkande
sirbehandling och utestings frdn arbetsmarknaden. Undersok-
ningar visar att den etniska ojimlikheten bestr, iven nir man
jimfér grupper med likvirdig utbildning, arbetslivserfarenhet, dlder
och kon. Nir det giller arbetslivet visar tvd rapporter frin utred-
ningen Makt, integration och strukturell diskriminering att diskri-
mineringen forekommer inom alla sektorer 1 arbetslivet och gir
emot de uppfattningar som reducerar diskrimineringen till enstaka
och isolerade handlingar.”” Studier genomférda i slutet av 1990-
talet och 1 borjan av 2000-talet visar att ojimlikheten mellan inrikes

' Gonis, Lindgren, Bildt, 2001.
1'SOU 2004:43, s. 21.
280U 2006:59, SOU 2006:60.
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fodda respektive utrikes fédda bestir dven nir man jimfoér grupper
och personer med likvirdig utbildning, likvirdiga erfarenheter och
likvirdigt humankapital i 6vrigt. "

Forestillningar om att diskrimineringen frimst sker vid rekryte-
ring men saknar betydelse nir man vil har fitt ett arbete stimmer
inte. Den etniska rangordningen och diskrimineringens effekter
forekommer ocksd 1 ojimlika anstillningsvillkor, bristfillig arbets-
milj6, avsaknad av mojligheter till kompetensutveckling, foérnekade
forméner, inldsning 1 okvalificerade och ligbetalda arbeten, fore-
stillningar om bristande kompetens, osynliggérande, stigmatise-
ring och nedvirdering av personer med utlindsk bakgrund eller
utestingning frin arbetslivet helt och hillet."

Forklaringar till varfér diskriminering av personer med utlindsk
bakgrund fortsitter har flyttat fokus fr&n enskilda individer,
kulturella traditioner och socialt beteende till samhillets normer
och strukturer.” Trots den omfattande kunskapen om den
strukturella diskrimineringen betraktas diskriminering fortfarande

. som ett undantag eller som en avvikelse i en jimlik ordning. Andra
ser 1 stillet diskrimineringen som en kvarleva av gamla férestillningar,
felaktiga attityder och férdomar som ska bemétas med information
eller utbildning. "

Enligt de los Reyes ir det avgérande fér frimjandearbete hur
diskriminering definieras. Hon menar p3 att:

I den min diskriminering betraktas som en avvikelse behéver
samhillets regelsystem aldrig ifrigasittas. Det ricker med att dtgirda
de fall dir sirbehandling kan beliggas. Om diskrimineringen reduceras
till vissa situationer eller relateras till enstaka aktorers attityder kan
dess effekter negligeras och forringas. Och det dr hir som begreppet
strukturell diskriminering kan tillféra nya perspektiv och nya sitt att
forhalla sig till diskriminering."”

Utanforskapet bor ses utifrin de processer som sirskiljer arbets-
kraften 1 olika och hierarkiskt ordnade grupper.

Behovet finns dven av ett intersektionellt perspektiv som lyfter
fram interaktionen mellan kén och etnicitet (dven klass) 1 analysen
av ojimlikheten pd arbetsmarknaden och i arbetslivet. Nirmare
analyser av den etniska uppdelningen visar att den ir olika for

1 Se exempelvis Arai, Regner & Schréder 1999.
* de los Reyes, 2008, SOU 2006:59.

15 Ge bl.a. SOU 2005:56, SOU 2006:59.

16 de los Reyes, 2008 s. 2.

Y 1bid. s. 2.
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kvinnor och min inom de etniska grupperna; den skapar olika
villkor fér kvinnor och min inte bara nir det giller olika typer av
anstillningar utan dven generellt nir det giller sysselsittnings-
mojligheter. Sysselsittningsskillnader mellan utrikes fédda och
inrikes f6dda ir 1 regel storre bland kvinnor idn bland min, dven om
dessa skillnader kan bestd for vissa nationaliteter dven efter en ling
vistelsetid i Sverige. Aven nir det giller anstillningsvillkor ir kéns-
skillnaderna pétagliga. Kvinnor med rétter 1 linder utanfér Europa
ir 6verrepresenterade bland dem som har instabila anstillningar.'

2.1.4  Nytt arbetsliv och nya arbetsideal

Dagens arbetsmarknad priglas 1 hog grad av s.k. flexibilitet i orga-
nisationer och anstillningsformer sdvil som 1 arbetstiderna. Den
standardiserade arbetstiden har évergetts mer och mer till f6rmin
for mer tidsmissig flexibilitet. Forskning visar att denna procedur
har lett till mer intensifierad och lingre arbetstid. ”One-way
flexibility” ir ndgot som fingar in arbetstagarna till en situation d&
de inte kan vilja lingre.” Det finns fér mycket arbete for de flesta
s& att en reell flexibilitet inte lingre dr mojlig trots ordets positiva
loften. Det finns inte heller ngon att ligga ansvaret pd, ingen
tvingar arbetstagarna att arbeta for mycket. Det dr arbetets karaktir
och arbetets organisering som disciplinerar arbetstagarna till att
sitta framfor datorn hela tiden. Allt ansvar ligger pd den enskilda
arbetstagaren och i kulturen som ir *férférande” genom att arbets-
uppgifterna ir mer utvecklande och utmanande.

Arbetsuppgifterna har ocksd blivit alltmer komplicerade och
kriver minga ginger specialkompetens. I alla yrken och arbeten
stills mer eller mindre komplexa krav pd arbetstagarnas kvalifika-
tioner, utbildning, kompetens och upptridande och i alla arbetsor-
ganisationer finns normer for arbetstagarnas beteende och krav pd
upptridande dven om de lingtifrdn alltid dr tydliga. Kraven p& hur
man ska visa sin kompetens och kunnande sker i1 enlighet med
dessa normer och etablerade forestillningar. De yrkesmissiga
kraven handlar nu mer om att arbetstagarna exempelvis mdste
kunna silja sig sjilva och kunna ta for sig.

Har den nya situationen haft positiv inverkan pd kvinnors still-
ning pi arbetsmarknaden? Eller hur har den paverkat mojligheten

'8 LO 2004, Nelander & Goding, 2005 refererade i de los Reyes, 2008.
1% Kvande, 2007.
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for arbetskraften med annan etnisk bakgrund in svensk? Man
skulle kunna tro exempelvis att kvinnor skulle ha gynnats pd
arbetsmarknaden i dag. Unga kvinnor presterar bittre och kommer
ut med hogre betyg frin olika utbildningar vilket borde ge dem
bittre férutsittningar att hivda sig. And3 visar det sig allts att s3
inte dr fallet.®® Precis som inom den gamla industrin leds och
domineras t.ex. IT-sektorn av min med svensk etnisk bakgrund.
Dessutom okar klyftan.”' Aven avseende arbetstagare med annan
etnisk bakgrund in svensk visar en rad olika undersékningar att det
finns en dverrepresentation av utrikes fédda nir det giller instabila
arbetsvillkor, korttidsanstillningar, deltidsarbete och oreglerade
arbetsférhdllanden.”” Férekomsten av instabila anstillningsvillkor
skapar helt skilda férutsittningar f6r olika grupper av anstillda.
Svaret p frigan om det nya arbetslivet har haft positiv inverkan
pd kvinnors eller olika etniska gruppers stillning pd arbetsmark-
naden ir dirfér nej. Det hinger samman med att utgingspunkten
vid arbetsgivarens bedémning bland limpliga arbetssékanden ofta
ind3 utgdr frin forestillningar som passar bittre for det ena konet
eller forestillningar om hur personer med annan etnisk bakgrund
ir. Arbetsgivaren anser sig ha gjort en individuell bedémning fri
frdn olika kulturella forestillningar eller kénsnormer men har ofta
ind3 gjort en beddmning utifrin forestillningar med koppling till

en grupptillhorighet.

2.1.5 Varfor ar det sa svart att férandra?

Som konstaterats bestdr den koéns- och etnisk uppdelade arbets-
marknaden in i1 dag och byter t.o.m. skepnad under nya omstin-
digheter. I f6ljande avsnitt kommer vi dirfér resonera kring nigra
frigestillningar kring varfér det har visat sig att vara svirt att for-
indra de strukturer och normer som uppritthiller den kons- och
etniskt uppdelade arbetsmarknaden.

20T de 30 stérsta yrkena i Sverige finns 56 procent av alla sysselsatta kvinnor och 36 procent
av alla sysselsatta min i ldern 20-64 &r. (SCB, P4 tal om kvinnor och min, 2008). Aven
chefspositioner ir koénssegregerade. Anna Wahl visar att andelen kvinnor pd ledande
positioner minskar ju hégre upp i organisationen man kommer. Men idven dir kvinnor
iterfinns pd ledande positioner sker en segregering. Kvinnor erhiller relativt sett oftare
funktioner som personalchefer, informationschefer eller marknadschefer. Diremot fir de
endast undantagsvis positioner som tekniska eller finansiella chefer. Rekrytering till den
absolut hégsta beslutsfattande nivén, den som verkstillande direktér, sker emellertid oftast
fran befattningarna tekniska eller finansiella chefer (SOU 2003:16).

2! Peterson, 2008.

2 Kap. 61SOU 2005:56.
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Jamstilldhetspolitik och genusforskning

Jamstilldhetspolitiken har 1 férsta hand varit inriktad pa att for-
indra formella strukturer och att exempelvis piverka de formella
urvalssystemen till kvinnors representation i maktpositioner. Den
har 1 mindre utstrickning inriktats pi att férindra de informella
strukturerna som uppritthdller den ojimna maktférdelningen
mellan kénen, dvs. de virdesystem som ger minnen foretride till
reell makt. Jimstilldhetssatsningarna har sikert lett till betydande
vinster for enskilda kvinnor och min men har inte 1 tillricklig om-
fattning lett till jimstilldhet mellan kvinnor och min som grupper.
Trots att det i dag inte rider nigra stora skillnader mellan kénen
nir det giller formell kompetens s& har kvinnor som grupp
fortfarande en simre position in min, bide 1 arbetslivet och pd
andra omriden.

Strategiskt har emellertid det politiska jimstilldhetsintresset
forskjutits fr@n en friga om kvinnors specifika intressen till en
friga om jimstilldhet som ett intresse fér bdde kvinnor och min.
Politiken har férindrats frin sirskilda och sidoordnade kvinno-
satsningar, till krav frdn demokratisynpunkt pid omférdelning av
makt och resurser inom ordinarie verksamheter. Detta kommer
bla. till uttryck i regeringsdirektiv om att olika myndigheter och
organisationer ska arbeta med och utveckla jimstilldhets-
integrering.”

Synen p4, och ifrigasittandet av, jimstilldhetspolitiken och dess
praktiska genomfoérande har de senaste dren dven forindrats 1 takt
med att genusforskning kopplats till jimstilldhetsarbetet.”* Den
tidiga kvinnoforskningens fokus pd att kvinnor skulle lyftas fram
och deras erfarenheter synliggéras kritiserades av senare genus-
forskning och problemfokus flyttades frdn kvinnor till maktrela-
tioner mellan kvinnor och min.” Nir det giller férindringarna i
samhillet generellt och relationen till jimstilldhetspolitiken kan en
viktig héllpunkt spéras till mitten pd 1990-talet di kénsmaktsper-
spektivet inférlivades i jimstilldhetspolitiken.*

# Dir. 2008:130.

2 Genusforskningens mailsittning sammanfaller ofta med strivan att férindra existerande
ojimlika maktrelationer och frimja kvinnornas egen aktorskap.

% Grunden till ett maktperspektiv lades i Maktutredningen, Demokrati och Makt i Sverige
(SOU 1990:4) och den text om genussystemet av Yvonne Hirdman som ingdr i betinkandet
och som bl.a. beskriver genussystemets principer om kénens isirhillande, mins éverordning

och kvinnors underordning inom olika omriden i samhillet.
2 SOU 2005:66.
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Att bryta hindrande strukturer och kvinnors och mins skilda
villkor pd olika samhillsomriden krivde ett ldngsiktigt arbete som
inte kan &stadkommas enbart med representationsfrigor eller
strivan efter likartade villkor f6r kvinnor och min. Férindringar av
mer bestdende slag krivde stindig uppmirksamhet pd ”3ter-
skapande” mekanismerna”, samt pd sddana dtgirder som till synes
forbiattrar  kvinnors villkor men som samudigt &terskapar
traditionella forestillningar om koén. Ett exempel som ges ir att i
stillet for “anpassningsprojekt” som bygger pd kortsiktiga mal att
fa fler kvinnor till mansdominerade verksamheter ir det nédvindigt
att problematisera dessa verksamheter 1 sin helhet som kons-
kodade.”® Den kvantitativa synen pd jimstilldhetsarbetet ifriga-
sattes som enskild &tgird. Kvinnor som i ledande befattningar, t.ex.
inom politiken eller chefspositioner stannade inte 1 uppdragen lika
linge som minnen. Anledningen knyts till deras reella méjligheter
att pdverka och ifrigasittandet av dem som kvinnor. Dessa resultat
okade medvetenheten om att jimstilldhetsinsatser som inte ir
integrerade 1 verksamheten eller syftar till att varaktigt férindra
strukturer 1 stillet kan bidra till ett vidmakthillande av de ojimlika
genussystem vi forsoker forindra. Nir man talar om att stirka
kvinnor finns samtidigt risk att man stigmatiserar kvinnorna i
stillet for att ifrigasitta systemen. Att undvika dessa fillor stiller
stora krav pd problematisering och analys av ojimstilldheten samt
vilka aktiva dtgirder som motverkar denna. Kunskap om kvinnors
strukturella underordning rickte inte for att foérklara hur denna
underordning stindigt dteruppstod. Det var inte tillrickligt for att
forstd de ihdllande segregeringsmonstren. Forskning visade
kvinnors upplevelser om denna underordning och att dven att
kvinnorna har sig sjilva att skylla.”

Genusforskningen intresserade sig dirfor alltmer for vardagliga
praktiker, kulturer, konstruktion av kén och identitet samt hur
dessa inbegriper varandra i maktrelationer.*

Ett perspektivbyte skedde genom den feministiska organisa-
tionsforskningen och det s.k. ”doing gender”- perspektivet’ i
organisationer som visade att strukturer gors och uppritthills och

27 Abrahamsson, 2000.

8 Begreppet kénskodad betyder att en verksamhet eller arbetsuppgift ir priglad av en norm
som féreskriver t.ex. hur och av vem en arbetsuppgift ska utforas.

2 Gonis och Lehto, 1999.

% Sociologen Joan Acker, 1992 har haft ett stort inflytande pd studier om kén och
organisation.

3 Acker, 1992, Gunnarsson m.fl. 2003, Andersson, 2003, 2009.
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terskapas 1 det dagliga organisationslivet, i de smi besluten, 1 in-
teraktionen mellan kvinnor och min, kvinnor emellan och min
emellan. Den vardagsnira aktorsnivin med 6kad fokus pd organi-
sationskulturens betydelse spelade avgérande roll inte bara f6r upp-
ritthdllande av arbetsplatsens normer sisom arbetssitt, hierarkier
eller umgingessitt, utan dven for konsnormer. I sjilva verket kom
minniskorna att gora kén dven pd arbetsplatserna. Minniskors
forestillningar och attityder ir inte enbart formade utanfér arbets-
platsen utan bearbetas och anpassas till arbetsplatsens egna normer
om kon. Anpassningen sker genom formella och informella
strukturer och sanktionssystem. S3ledes bidrog detta organisa-
tionsnira perspektiv med en vardagsnira forstdelse och synlig-
gorande av en mingd konsgdrande praktiker.

Talet om jimstilldhet

Kritik har ocksd riktats mot jimstilldhetsbegreppets normativa
konstruktion, dir jimstilldhet fir std for ndgot som redan imple-
menterats och institutionaliserats i samhillet.” Jimstilldhet mits i
kvantitativa termer och Sverige dr ju det land som har den nitt
lingst p4 de flesta variablerna pd jimstilldhetsskalan. Detta nimns
ibland som ett hinder for ett framgingsrikt jimstilldhetsarbete
eftersom begreppet styr sd snivt in pd forhillanden som dr mitbara.
Det saknas emellertid en samsyn bland sambhillets olika aktérer om
vad begreppet jimstilldhet innebir. Jimstilldhet ir ocksi ett
begrepp som har ménga olika betydelser beroende pa situationer.”
Jamstilldhetsbegreppet blir mer dynamiskt om man betraktar
det som diskurs.’* Med diskurs menas att med hjilp av spriket
ordnas vér tillvaro och kategoriseras vir kunskap.” Den sprikliga
diskursen bidrar till gemensam forstdelse och laddar alla ord med
betydelser. Det finns siledes inget neutralt sitt att beskriva virlden,
utan all sprikanvindning skapar eller dterskapar diskurser. S3 ir det
med begreppet jimstilldhet. Inte mdnga minniskor 1 dag i Norden
skulle forneka att de dr for jaimstilldhet; de flesta, oavsett politisk
stdindpunkt siger sig vara for jimstilldhet. Likasi uppfattar de att

32 Motsvarande diskurs finns ocks3 i talet om mangfald. Jfr med Sofia Rénnqvist, 2008 och
Viktorija Kalonaityte, 2008 som bdda analyserat begreppet méngfald i svensk kontext.

» Se exempelvis Lombardo, Meier och Verloos 2009 analys av jimstilldhetsbegreppets
utveckling och innebérd i EU-linder, d&ven SOU: 2007:67.

** En enkel definition av diskurs: ”... ett bestimt sitt att tala om och forstd vérlden (eller ett
utsnitt av virlden)” (Winther Jorgensen & Phillips, 2000 s. 7).

% Burr, 1995.
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de lever ett jimstillt liv. Ojimstilldheten finns ndgon annanstans,
pd andra arbetsplatser, i andra linder och kulturer. Den sprikliga

jimstilldhetsdiskursen siger att svenska kvinnor och min ir jim-
stillda.*

Diskriminering i vardagen — sirskiljande praktiker’ i kons- (och
etnicitets-) skapande

Forskning om konstruktioner av kén och etnicitet 1 arbetslivet och
inom utbildningsomrddet har pigdtt ganska linge. I dag vet vi
siledes en hel del om de mekanismer, strukturer och praktiker som
skapar ojimlikhet. Kén ”gors” 1 organisationer dvs. att fordelning
av arbetsuppgifter eller positioner etc. i sjilva verket styrs utifrin
forestillningar om hur kvinnor och min idr. ”Kvinnligt” och
“manligt” gors till inneboende stabila egenskaper hos individer.
Bide svensk och internationell forskning visar hur kénsrelaterade
férvintningar och handlingar styr s att minniskor av olika kén
hamnar pd olika platser och positioner i1 samband med organisa-
tionernas dvriga aktiviteter sisom:>*

e Uppdelningar, som skapas i arbetsuppgifter, 16ner, hierarkier
eller férdelning av makt (dvs. arbetsférdelning) och strukturer.

e Symboler, férestillningar och kultur som skapas i organisa-
tioner.

e Interaktionsménster som uppstdr i relationer mellan minniskor
(anstillda och ledning eller mellan olika grupper anstillda).

e Sjilvdefinitioner dvs. de enskilda individernas bearbetning av
olika krav pd anpassning som dessa stills infér 1 organisationer
(t.ex. att man viljer olika beteendeménster, arbetssitt eller
t.o.m. sittet att kli sig).

I varje organisation finns nigon form av maktférdelning, eller
arbetsférdelning. Strukturer och rutiner fér hur organisationen
fungerar, beslutsordmngar, eller delegationsordningar ir exempel
pd den formella organisationen. Att betrakta en organisation

% Se exempelvis Magnusson, 2009, Rénnblom, 2005, som diskuterar vad begreppet
jaimstilldhet har {6r betydelse i olika samhillssituationer och omriden.

%7 Begreppet praktiker anvinds i t.ex. sociologisk forskning som ett samlingsbegrepp fér
(organisatoriska) handlingar sdsom beslutsfattande, métesverksamhet, planering etc.

%% De fsljande fyra analytiska perspektiv pd organisation och kén bygger pa Acker, 1992.
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genom de presenterade fyra perspektiven kan underlitta vid analys
av hur kénsmonstren bevaras och/eller férindras.

I praktiken kan man vilja att iaktta ett perspektiv i taget som
t.ex. att observera interaktionsmonster pd moten. Motessituationer
kan vara bra exempel pd vad som hinder 1 interaktionen mellan
kvinnor och min (med eller utan maktposition). Det gir att
analysera hur hierarki och makt exponeras, vem som talar mest, hur
dagordningen ir formulerad och anvinds, vad som fir sigas och av
vem etc.”

Problemet uppstir nir det inte finns medvetenhet om att det ir
de etablerade forestillningar eller tankestilar om kvinnors och mins
(formodade olikhet) forméga eller kompetens som styr 1 organisa-
tionens vardag (och verksamhet) 1 stillet for bedémning av
individen 1 sig. Exempel pd sidana etablerade forestillningar ir nir
kvinnor och min med olika etniska bakgrund séker anstillning, ska
l6neplaceras eller ska bedémas som limpliga kandidater for chefs-
poster. Genusforskningen har uppmirksammat kénsblindhet*® pi
arbetsplatserna och inom utbildningsorganisationerna. Det samma
giller aven f6r hur ojimlikhet skapas 1 relation till kvinnor och min
med utlindsk bakgrund och svenskhet.

Ett vanligt sitt att tinka dr att om inget fall av diskriminering
forekommer behéver man inte heller nigot jimstilldhetsarbete.
Betydelsen av aktiva dtgirder och aktivt jimstilldhetsarbete som
syftar till att synliggéra diskriminerande strukturer och normer blir
litt dunkel om man inte vet vilka uttryck den indirekta eller dolda
diskrimineringen far i1 olika sammanhang. Det blir ganska naturligt
att om man inte forstdr vad som ir problemet och hur det uppstar
blir det svirt att géra ndgot 4t det.

’? Susanne Andersson exempelvis har studerat olika moten pd arbetsplatserna i syfte att
forstd hur kén gors av motesdeltagarna och vilka konsekvenser det fir. Andersson m.fl.
2009.

0 Begreppet konsblindhet/kénsneutralitet har visat sig vara ett stort problem pi
arbetsplatserna och ett huvudsakligt hinder i samband med jimstilldhetsarbete. Denna
blindhet ir en konsekvens av att man inte fir syn pid de etablerade praktikerna (dvs.
sedvanliga rutiner och arbetssitt, positionerna eller beslutsinnevarna) och hur dessa
resulterar 1 ojimstilldhet.
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Sérskiljande praktiker — forestillningar av likhet och olikbet

Vardagliga konstruktioner av koén har dven att géra med vira
identitetsuppfattningar. Hur identiteter skapas 1 relation till andra
och betydelsen av det sitt pd hur vi uppfattar oss sjilva har en
betydligt bredare tillimpning in begrinsat till kénsomridet.

Utredningen har inspirerats av Krekulas forskning om hur
ildrar tillskrivs givna inneborder i vardagspraktiker” och de
konsekvenser detta fir for individers handlingsutrymme. Krekula
anvinder begreppet dlderskodning som ”... bor forstds som sir-
skiljande praktiker som baseras pid och som uppritthiller fore-
stillningar om handlingar, fenomen och karakteristika som
forenade med och limpliga fér avgrinsade dldrar.”* Individer till-
hér flera olika sociala positioner samtidigt. Detta innebir att man
kan identifiera sig med eller blir tillskriven vissa positioner
samtidigt som man kan skilja sig &t vad giller andra positioner
beroende p3 situationen.®” Méjligheten att bli kategoriserad utifrdn
olika sociala positioner (kategorier) innebir ocksd att det finns
flera olika méjliga sitt att sirskilja, relaterade till var och en av
dessa positioner. Begreppet kodning kan dirfér enligt vir och
Krekulas mening ocks3 tillimpas vid konstruktion av andra sociala
grunder sisom kén, etnicitet, funktionshinder eller sexuell ligg-
ning.

Kodningar beskrivs med andra ord som sirskiljande praktiker.
Begreppet betonar att hinvisningar till identiteter och kategorier
inte bara utgér fordomar eller attityder. De bér 1 stillet forstds som
handlingar som gors for att férhandla och legitimera férdelning av
resurser och mojligheter. Denna utgdngspunkt riktar ljuset pd att
lika méjligheter inom arbetsliv och utbildningsverksamhet kriver
att man identifierar de grupper som tagits som norm for verksam-
heter och riktlinjer och uppmirksammar vilka grupper som gynnas
respektive missgynnas dirav.

Forestillningar om kategorier kan ocksd vara begrinsande for
individer beroende p situationen. Kodningar som tar sig i uttryck i
exempelvis 3ldersnormer, konsnormer eller normer for svensk
etnisk bakgrund kan f3 en individ att kinna utanférskap och

1 Begreppet vardagspraktiker kan beskrivas som vanliga vardagliga handlingar, ofta
oreflekterade och rutinmissiga.

#2 Krekula, 2009 s. 1. Vi har férstict begreppet kodning som sirskiljande handlingar som
anvinds i olika situationer fdr att sortera (placera) minniskor. Sirskiljande bygger pd
forestillningar om att t.ex. olika ldrar och kén karakteriseras av olika férmdgor, egenskaper
eller karaktirsdrag.

+ Krekula, kommande s. 5.
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skam.* Att undvika skam pdverkar siledes i hdg grad hur

minniskor utformar sina handlingar. Genom att félja normer kan
man undvika skam men det innebir samtidigt att man uppritthiller
normerna.”

Det ir dessa faktiska konsekvenser av kodningarna som bér tas
pd allvar eftersom dessa dven idr basen fér ménga verksamheter
inom arbetslivet och utbildningssystem. Ett exempel ir de fore-
stillningar av yrkeskunskaper som antas erhdllas genom erfaren-
heter. Man har en bild av vad som bér ingd yrkeskunskaper. Denna
bild ir dock samtidigt firgad av forestillningar om exempelvis kén,
dlder, eller etnicitet. Tekniska firdigheter sisom hantering av
datorer och IT-kunnighet kodas till avgrinsade kategorier och till-
skrivs yngre min, sillan dldre kvinnor (eller dldre min).* Men det
forekommer dven att kunskap och vishet kodas till hogre aldrar
vilket medfor att dldre medarbetare 1 hogre utstrickning in yngre
kan erhdlla respekt och status.*

Genom att kvinnor och min (med olika etniska bakgrund) for-
vintas ha ett visst beteende, utseende och intressen och acceptera
detta, bevaras och 3terskapas normer hela tiden efter forestill-
ningarna om olikhet och likhet. Ett brott mot normenligt beteende
gdr sillan fri frdn sanktioner. Till exempel kallas kvinnor som
bryter mot normer om kvinnlighet genom att befinna sig inom
mansdominerade omriden inte sillan f6r manhaftiga, och min som
gor motsvarande normbrott for kvinnliga och klena. Detta baseras
pa kodningar av somliga egenskaper och handlingar som manliga,
och andra som kvinnliga. Kvinnors och mins val kopplas till en
formodad konsidentitet och dirav féljande forestillningar och for-
vintningar pd ett visst beteende. For att traditionella konsnormer 1
samhillet ska upphéra att reproduceras av arbetsgivare och arbets-
tagare behover frimjandearbetet utvecklas ytterligare.*

# Krekula 2009, s. 8.

* Ibid.

* Exempelvis Gerd Lindgrens forskning om yngre (manliga) likares tillgdng till ny teknik,
titthdlskirurgi.

# Krekula, 2009 och kommande. Se ocks3 Krekulas text om lder i bilaga 3 i utredningen dir
det finns fler exempel p4 kodning.

* Ovan beskrivna processperspektiv pd kénsgdrande knyts ofta an i férindringsarbete och
det har visat sig vara en anvindbar hjilpmedel f6r t.ex. kartliggning av viktiga processer dir
ojimlikhet skapas (t.ex. Skelett i garderoben, 2006).
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Organisationskultur handlar om delade grundvirderingar”

De fyra perspektiven som beskrivs ovan formas av minniskorna
som dagligen vistas, arbetar eller studerar 1 en organisation. De har
oftast relativ samsyn eller delar grundvirderingarna i sin organisa-
tion. Exempelvis finns det f8 som ifrdgasitter den arbetsdelning
som finns, den legitimeras med hjilp av olika férklaringar som att
det ir nédvindigt med den eller den typen av arbetsdelning eller att
1 en hierarkiskt ordnad tillvaro blir saker och ting gjorda. De flesta
anpassar sig ocksd efter en tids observationer till arbetsplatsens
dominerande kultur och normer. Dessa lirs enklast genom
deltagande i organisationslivets vardag, gemensamma fester eller
olika méten. Det finns ocksd mer eller mindre krav pd att man ska
anpassa sig. Begreppet social kompetens déljs ofta bakom anpass-
ningskrav, man talar om teamkinsla etc.

Organisationskultur dr ndgot som minniskor skapar och
konstruerar, tillsammans 1 sitt umginge, 1 sina dagliga méten och
vardagliga praktik inom organisationens ramar. Kulturen ir inget
stabilt utan man kan siga att det pdgdr stindiga ”férhandlingar” om
hur organisationslivet skall ska se ut, hur arbetsuppgifter ska
genomforas etc. Dessa “forhandlingar” sker 1 sin tur under
inverkan av organisationens historia och traditioner, av omvirlds-
villkor, organisationens uppgifter, regelverk, formella strukturer
etc., samt de erfarenheter, kunskaper, och virden. Kulturen fir sina
yttringar eller effekter i form av sedvinjor, rutiner, handlings-
monster, regler, symboler dvs. olika fenomen som kan avlisas och
tolkas sdsom uttryck f6r nimnda grundliggande férestillningar.

Exempel pd sidant som utformar och bir upp en arbetsplats-
kultur dr uttryck som ir synliga och horbara pd ytan: skimt,
berittelser, historia, metaforer och jargong exempelvis. Man brukar
ocks? ha olika slags ceremonier och ritualer (vanligt i samband med
moten eller vid nyanstillningar) traditioner, beléningar och be-
straffningar. Ett sitt att f6rstd sig pd kulturer dr att studera dessa
uttryck genom att betrakta vad det dr som upplevs, syns, hors eller
kinns 1 en organisation.

Annat som bir upp kulturen ir normer och virderingar. Dessa
ir ofta ocksd uttalade och kinda for alla medarbetare och chefer.
Men vem ir det som bestimmer vilka normer och vilken kultur
som ska anpassas till?

# Avsnittet bygger pa Schein, 1992.
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Virderingarna kan precisera vad medlemmar i en organisation
tycker ir viktigt att bry sig om som t.ex. traditioner, pengar och
lojalitet. Virderingarna utgér grunden dven f6r vad som anses vara
ritt och fel och ir ofta thopkopplade med starka kinslor och kan
vara vildigt laddade. Virderingar ir ndgot som minniskor brukar
vara medvetna om men som de flesta inte tinker pd aktivt trots att
de ofta litt kan identifiera sina virderingar i olika situationer. Dock
blir ofta medlemmar i1 en organisation starkt medvetna om sina
virderingar nir nigot eller nigon forsoker forindra deras kultur.

Kulturens kirna 1 sin tur bestdr av s.k. grundvirderingar vilka i
sin tur ir osynliga, dels omedvetna forestillningar och ideal som
ror organisationens mal, relationer till den yttre virlden och rela-
tioner inne 1 organisationen som ligger till grund fér beteende-
normer och andra pdtagliga kulturella uttryck och tas fér givna.
Grundantaganden handlar dven om férestillningar om omvirlden
och om vad som idr bra och efterstrivansvirt. Dessa grund-
antaganden tas sillan upp till diskussion eftersom det dr dessa som
gor organisationen stabil, mojliggor att saker och ting blir gjorda.
De kan ocksd vara mycket svira att indra. De utgor en slags sjilv-
klarhet f6r medlemmarna som sillan behover lyftas upp till kritisk
granskning. Grundantaganden lirs av alla och accepteras for att
kunna foras vidare till nya (organisations) medlemmar sisom det
“ritta” sittet att uppfatta, tinka och kinna.

Det ir dirfor viktigt att vid planerade férindringar analysera
arbetsplatskultur, den kan anvindas som ett slags diagnostiskt
hjilpmedel som kan underlitta att fatta beslut, undvika fillor etc.
Att kinna till kulturen kan vara till praktiskt nytta genom att
informera ledningen om vad som kan vara svirt eller omgjligt att
dstadkomma, eller den kan ge vigledning till hur man kan orientera
sig och gora firre misstag. Arbetsplatskultur(er) kan inte sirskiljas
frin organisationen. Det ir i och genom kulturen som traditioner,
mélformuleringar, olika 6nskade tillstdnd eller prestationer levs och
forverkligas.

2.1.6  Studier om aktiva atgarder i arbetslivet

I detta avsnitt diskuterar vi resultat utifrin olika svenska och inter-
nationella studier och forskning som berér arbetet med aktiva 3t-
girder pd arbetsplatserna. Det saknas emellertid nistan helt forsk-
ning som systematiskt undersokt hur de olika bestimmelserna om

79

Bakgrund



Bakgrund

SOU 2010:7

aktiva atgirder enligt jimstilldhetslagen har bedrivits och vilken
betydelse har jimstilldhetsplanerna haft i det faktiska jimstilld-
hetsarbetet. De studier som vi funnit handlar {6r det mesta om
jimstilldhetsplaner dvs. forekomsten av jimstilldhetsplaner och
arbetsgivarnas och fackens instillning till planerna. En undersok-
ning har analyserat innehillet 1 jimstilldhetsplanerna. Dirutéver
beskriver vi resultat utifrdn utvirderingar och forskning om hur
jimstilldhetsarbete generellt har bedrivits 1 projektform pd arbets-
platserna. Direfter foljer en redogorelse om studier som innehéller
det aktiva arbetet i relation till enskilda paragrafer. De exempel som
valts omfattar bide kvantitativa och kvalitativa undersokningar om
jamstilldhetsarbete. De kvantitativa undersokningarna belyser
forekomsten av exempelvis jimstilldhetsplaner. De kvalitativa
undersdkningarna belyser hinder och méjligheter i ett aktivt jim-
stilldhetsarbete.

Forekomsten av jimstilldhetsplaner

Eva Schomers™ forskning gick ut pd att belysa vilken kunskap om
jamstilldhetslagen det fanns och 1 vilken omfattning arbetsgivarna
inom tillverkningsindustrin hade upprittat jimstilldhetsplaner.
Undersokningen genomférdes under hésten 1993 och viren 1994.
Kunskapen om jimstilldhetslagen var storst vid féretag som syssel-
satte fler dn 100 anstillda. Vid sméiforetagen (mellan 10—
25 anstillda) var kunskapen nistan obefintlig. Jimstilldhetsplaner
hade endast upprittats av 21 procent av de tillfrigade, de flesta i
storre foretag. De upprittade planerna hade dock inte lett till ndgra
stérre organisatoriska forindringar. Anledningen till varfér det
fanns jimstilldhetsplaner var att jimstilldhetsfrigorna ansigs vara
l8gt prioriterad, att det fanns viktigare saker att dgna sig 4t eller att
det redan ridde jimstilldhet pd arbetsplatsen.”

I den statliga utredningen Mansdominans 1 férindring diskute-
rades hur vanligt det var att bedriva aktivt jimstilldhetsarbete
utifrin en jimstilldhetsplan.”? Aren 1993-2003 hade andelen fore-
tag som bedriver ett jimstilldhetsarbete stigit frin 58 procent till
78 procent. De foretag som inte arbetade med jimstilldhet
reflekterade sjilva kring vilka svirigheter de sig, varfér de inte

%0 Schomer, 1999.
> Schomer, 1999 s. 119.
280U 2003:16. s. 148, I studien ingick 500 organisationer frén privata sektorn.
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arbetade med jimstilldhet. De vanligaste orsakerna var att det
saknades intresse 1 organisationen eller att arbetet inte hade
prioriterats. Nigra organisationer angav tidsbrist som orsak for att
jaimstilldhetsarbetet inte utférts, andra talade om ligt intresse frin
fackligt hill. De organisationer som diremot hade bedrivit jim-
stilldhetsarbete angav att det har varit trogt att komma 1 gdng men
att intresset for jimstilldhetsarbetet som helhet 6kat efterhand.
Det forekom dock olika syn pd om jimstilldhetsarbetet varit
effektivt eller inte i féretagen. Det betonades att det aktiva lokala
arbetet 1 foretagen underlittats nir det fanns strukturer, sdsom lag
och parternas aktiviteter, personella resurser och nir ledningen
visade tydliga och positiva signaler for att jimstilldhet var en
prioriterad friga.”

JimOs egna undersokningar om férekomsten av jimstilldhets-
planer och betydelsen f6r jimstilldheten &ren 1999 och 2005 visade
att stora arbetsgivare (6ver 100 anstillda) ofta hade en aktuell jim-
stilldhetsplan.” Generellt visade resultaten att férbittringar skett
under dren. Allra bist pd jimstilldhetsplaner var stora myndigheter,
84 procent, simst var smiforetag med mellan 10-49 anstillda. Av
dem hade bara 25 procent en aktuell jimstilldhetsplan.

Enligt rapporten var det dock svirt att f3 en entydig bild av hur
arbete med jimstilldhetsplanerna hade pdverkat jimstilldheten pd
arbetsplatserna. Enligt arbetsgivare och fack var det minga andra
faktorer dn sjilva planen som var betydelsefulla. Exempelvis var
arbetsgivarens och fackets engagemang betydelsefulla och vilket
tryck det fanns frin anstillda.”

Instillning till jimstilldhetsplaner

Ett forskningsprogram som genomférdes vid Arbetslivsinstitutet i
borjan av 2000-talet i Ostergétland undersokte bla. bide fackliga
organisationers och arbetsgivarnas syn pd och erfarenheter av jim-
stilldhetsarbete i ett antal féretag och organisationer.”® Ett av de
mest sldende resultaten var att det fanns en pétaglig samsyn mellan
arbetsgivare och arbetstagare om jimstilldhetsliget. Man upp-
fattade den egna arbetsplatsen som jimstilld. Férestillningen om
den jimstillda arbetsplatsen var i sjilva verket ett hinder for ett

3 Ibid., kap 6.

>* SCB-undersdkningar genomférda 1999 och 2005. JimO.

> Jamstilldhetsplanens betydelse {6r jimstilldheten. SCB-undersékning genomférd 2005.
3¢ Drejhammar och Pingel i Gonis m.fl. 2005.
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aktivt jimstilldhetsarbete enligt forskarna eftersom denna fére-
stillning inte motiverade en kartliggning av eventuella brister pd
den egna arbetsplatsen. Bristande jimstilldhet uppfattades fore-
komma ndgon annanstans och i samhillet i stort. Arbetsgivarnas
ambition med sina jimstilldhetsplaner var att bli "godkinda” av
JamO, inte att anpassa dem till den egna arbetsplatsens behov.
Atgirden att f3 godkinda planer blev ofta en aktivitet utan reellt
innehdll. Nir det gillde de personella resurserna pd arbetsplatserna
forekom det en jimstilldhetsansvarig och det nistan bara i den
offentliga sektorn. Forskarnas slutsats var att om inte de grund-
liggande mekanismerna synliggérs och 1 grunden omprévas
kommer inte segregationen pd arbetsmarknaden att minska.

Jamstilldhetsplanernas innehall

Jimstilldhets- och méngfaldsplanernas innehdll och kvalité
diskuteras 1 Nilssons studie. Hon har analyserat nirmare 20 insti-
tutioners jimstilldhets- och mangfaldsplaner vid Karolinska
Institutet.”” Analysen av jimstilldhets- och méingfaldsplanerna
omfattar frigor som vilka problem som planen syftade till att
itgirda, vilka mitbara mil som presenterades, vilka aktiviteter fore-
slogs samt om det fanns tydliga begreppsdefinitioner. Slutsatser
frin studien visar att:

e planerna undviker negativa eller problematiska stillnings-
taganden,

planerna ir inte integrerade 1 verksamheten,
vissa grupper lyfts sirskilt fram, andra osynliggérs (t.ex. att
inte alla personalgrupper nimns).

Nilsson visar hur planerna levde sitt eget liv, och var inte en del av
organisationskulturen. Hon visar hur organisationskulturen och
strukturerna motverkade en positiv utveckling genom t.ex. exempel
att man presenterade den dominerande bilden av KI-kulturen som
priglad av en s.k. excellenskultur (dvs. framstiende forsknings-
milj6) som 1 sjilva verket dolde starka normer som inte fick ifriga-
sittas. Kén/genus t.ex. ir synligt f6r kvinnor men inte f6r min.
Hierarkier som rdder mellan forskare och andra yrkeskategorier

7 Nilsson, 2007.
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synliggérs inte heller. Genus och kultur konstruerades samtidigt
vilket dock inte synliggjordes, varken i planerna eller i vardagen.

2.1.7 Jamstélldhetsprojekt

Den kanske vanligaste inramningen av det aktiva arbetet med jim-
stilldhet har varit riktade insatser i projektform.” Utvirderingar av
de olika projektsatsningarna som bedrivits inom ramen foér jim-
stilldhetsarbete resonerar kring ndgra kinnetecknande resultat.
1970-80-talens projektsatsningar handlade om att bryta den di
rddande konsuppdelningen pd arbetsmarknaden som ansigs vara ett
av de visentligaste hindren f6r jimstilldhet mellan kénen. En av de
storsta politiskt motiverade satsningarna inom Arbetsmarknads-
verket var de s.k. Bryt-projekten.”” Forutom generella resultat
presenterar rapporten erfarenheter for att 6ka kunskaperna om hur
kénssegregering kan minskas.

Rapporten diskuterar inte i vilken omfattning man har arbetat
medvetet utifrdn en jimstilldhetsplan i projekten. Tillgingligt
material visar att projekten och jimstilldhetsplanerna levt sida vid
sida. Sidoordningen och det tillfilliga stodet innebir att projekt-
formen i sig dr problematisk som strategi nir syftet ir att varaktigt
bryta strukturer av isirhllande, resurser och makt. Jimstilldhets-
projekt har kunnat identifiera kénsménster och aktiviteter som
motverkar dessa, inte bara kortsiktigt utan idven ldngsiktigt, men
bristen pd strategi for att forverkliga férindringarna har gjort att
ménga projekt runnit ut i sanden.® De svirigheter eller hinder som
ofta férekommer inom ramen for jimstilldhetsprojekt liknar de
svirigheter som beskrivs generellt i alla typer av férindringsarbete.

*% Enligt en finlindsk avhandling (Brunila, 2009) som undersékt jimstilldhetsarbetet som
bedrivits i projektform kan projektens inriktning identifieras efter olika perioder beroende
pd vilka finansidrerna har varit och vilka krav har stillts pd projekten. De projekt som
genomfordes &r 1970-talet syftade till att avskaffa konsdiskriminering och bidra till
kvinnornas karridrutveckling samt lika 16n. P4 2000-talet har flera projekt fortfarande dessa
mal. Sirskilt mirkbart ir EU-anknutna (finansierade) projekt som medfort ett ekonomiskt
nyttoperspektiv i projekten. De senaste drens EU-projekt favoriserar omfattande program
med koppling till ny teknologi och stora samarbetsnitverk. Det har rapporterats liknande
erfarenheter frén projektverksamhet i Sverige. Exempelvis Vad hinde sen?, 2006, Férsok att
bryta! 2007.

% Utvirdering av 14 s.k. Brytprojekt ir dokumenterad i rapporten Forsok att bryta! Rapport
om projekt for att bryta den kénsuppdelade arbetsmarknaden 1993-2005. Allt som allt har
nirmare 500 projekt granskats.

% Furst Hoérte och Hansson, 2006.
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Hallbara resultat kriver att fokus flyttas frén enskilda projekt-
deltagare till strukturer. Detta arbete kriver att®':

e det finns kunskap och férstdelse om hur underordning av
kvinnor pé arbetsmarknaden stindigt dterskapas,

e det finns lokal férankring och samverkan,

e det finns fast organisatorisk bas och tydlighet i organisationen
om vem som ska géra vad,

e jimstilldhetsarbete integreras i dvrig verksambhet,

e tydlig ansvarsférdelning och makt att ta viktiga strategiska,

e det finns tid och resurser,

e det finns mdlmedvetenhet, systematik och lingsiktigt tinkande,

e det finns reflekterande och uppféljning éver projektresultat
och de 4tgirder som man arbetar med,

e kvantitativt riknande av kvinnor och min maiste féljas upp
kvalitativt®.

De sammantagna erfarenheterna som dokumenterats i olika
projektsatsningar ger virdefull kunskap foér vidareutveckling av
idéer och modeller fér ett aktivt arbete. Minga av de enskilda
projektsatsningarna har handlat om enstaka aktiva dtgirdsbestim-
melser. Genomging av varje bestimmelse for sig och vilka erfaren-
heter som presenteras ger iven mer detaljerad kunskap om det inre
organisationslivet och de mgjligheter och hinder som kan finnas 1
samband med f6érsok att indra ndgot.

I avsnitten nedan presenteras resultat dels frin Arkitravens
undersokning dels frin studier som belyser pd exempelvis lone-
kartliggningar eller rekrytering, m.a.o. enskilda bestimmelser dir
vi eventuellt kan dra nigra generella slutsatser om hur arbete med
aktiva dtgirder bedrivits.

¢ Vad hinde sen? Lingsiktiga effekter av jimstilldhetssatsningar under 1980- och 90-talen.
VINNOVA Rapport VR 2006:08. Rapporten bygger pd en kartliggning av decenniers
offentliga satsningar pi nationell nivi pi jimstilldhet inom arbetslivet. 14 nationellt
beslutade satsningar vaskades fram. Ett antal forskare som hade erfarenheter om tidigare
forsok och insatser bjods in av Vinnova fér att dtervinda till organisationer de tidigare varit
engagerade 1. Aterbesdken skulle rapporteras till Vinnova. Rapporten ir ett slutprodukt av
dessa dterbesok.

62 Reduktion av segregering till en frdga om antalet har visat att leda till en felaktig slutsats
att en konsbalanserad grupp automatiskt leder till jimstillda kénsrelationer. Gonds m.fl.
2005.
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2.1.8 Det aktiva jamstalldhetsarbetet i relation till enskilda
paragrafer i jamstalldhetslagen

Det finns som nimndes ovan, ingen systematisk studie inom den
s.k. universitetsforskningen som ticker aktiva dtgirder i lagens hela
omfing. Diremot finns studier pd olika delar av de dtgirder som
foreskrivs 1 lagen, foretridesvis av arbetet med jimstilldhetsplaner
och lénekartliggningar. Féljande avsnitt ger en éverblick av denna
utifrin en mindre undersékning som utredningen har genomfért.”
I denna undersékning har ett antal féretag och organisationer inom
offentlig och privat sektor intervjuats om hur de ser pd aktiva
tgirder.

Samverkan

Jimstilldhetsarbetet sker i ndgon méin i samverkan mellan parterna,
enligt de flesta intervjuade. Graden av samverkan varierar dock.
Antingen ingdr arbetstagarna i en grupp tillsammans med arbets-
givarrepresentanter eller s3 dr arbetstagarna enbart en remissinstans
for planarbetet. Det vanligaste dr att man har en representant frin
den lokala fackklubben, men 1 de fall lokal klubb saknas kan idven
andra representanter for arbetstagarna ingd. Enligt arbetsgivarna
begrinsas arbetstagarnas intresse till lonekartliggningsarbete och
de driver sillan frigorna aktivt. Generellt bedrivs arbetet internt,
men 1 vissa fall tar man in extern part for vissa insatser (t.ex.
medarbetarenkit dir jimstilldhetsfrigor kan ingd). Det ir ocksd
vanligt att de som arbetar med frigorna varit pi utbildning vid
nigot eller nigra tillfillen for att fi information. Utbildnings-
insatserna har dock karaktiren av engingshindelser. Det fére-
kommer dven att organisationer inte har nigon partssammansatt
grupp 6ver huvud taget. I dessa fall har en jimstilldhetsplan upp-
rittats utan egentlig inblandning av arbetstagarna, eller man inte
gjort ndgon jimstilldhetsplan alls.

De flesta intervjuade vilkomnar en sammanslagen diskrimine-
ringslagstiftning, men ndgra menar att jimstilldhetsfrigan d&
riskerar att hamna 1 skymundan. En annan synpunkt som anférdes
av vissa var att ocksi den nuvarande diskrimineringslagen borde
utvecklas, eftersom den alltjimt bara ir kopplats till kén nir t.ex.

® Studier av aktiva &tgirder. Kostnader och effekter av lagstiftningen. Viren 2009. Mer om
uppligg och metoder se bilaga 2.
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lonekartliggningen ska genomféras. Det innebir att man inte upp-
lever jimboérdighet mellan de olika kraven. Lonekartliggningen
upplevs som det mest framtridande kravet. Emellertid ir det en
dterkommande synpunkt bland de intervjuade att arbetet med jim-
stilldhetslagen hanteras som vilken generell arbetsmiljofriga eller
arbetsgivarfriga som helst, dvs. att frigan ytterst handlar om att
sammantaget erbjuda en god arbetsmiljé f6r de anstillda.
Lagreglernas brist pd tydlighet togs upp under intervjuerna, men
det framkom inte nigra preciserade synpunkter pd vad som har
varit problematiskt. Man hinvisade till ombudsminnens material
som avsett att underlitta tolkningen av lagen och som vigledning
for det praktiska arbetet. De mindre foretagen har dock efterlyst
foreskrifter eller att 3 tillgdng till en tydligare lagstiftning.

Malinriktat arbete

Nir det giller arbetsplatsernas mélinriktade arbete verkar det ske
sporadiska insatser i synnerhet om nigot ovintat hinder, t.ex. att
arbetsplatsen blir uppsokt for tillsyn eller om externa jimstilld-
hetsmedel tillstills organisationen. Man bedriver med andra ord ett
jamstilldhetsarbete med ett reaktivt arbetssitt.

Jamstilldhetsplan

Tva av de intervjuade organisationerna hade inte upprittat ndgon
plan 6ver huvud taget. En tredje organisation har upprittat plan
forst 1 &r som kopplats till den nya diskrimineringslagen. Vidare
forekom 1 ndgra fall att organisationerna hade en plan som kan
karaktiriseras som policydokument med organisationens syn pa
frdgorna men inte vilka &tgirder man dmnar vidta inom en viss tid.
Trots krav pd irlig uppféljning angav flera att uppféljning gjorts
1 mindre omfattning. Omorganisation framhélls som en anledning
som hindrat den person som vanligtvis upprittar planen att syssel-
sitta sig med andra frigor. Detta gillde sdvil myndigheter och
kommuner. Ndgon irlig uppf6ljning har vanligtvis inte av planerna.
En storre 6versyn bedéms av flera ha gjorts ungefir vart tredje 3r,
alltsd 1 6verensstimmelse med den nya diskrimineringslagen. Det
vanligaste ir att planerna uppdaterats mera sillan in vart tredje &r.
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De intervjuade organisationerna har bedrivit generellt
planarbetet endast pd den centrala organisationsnivdn, vilket inne-
burit en enda plan f6r hela organisationen. Detta ir ocksd 1 enlighet
med vad lagstiftningen kriver. I kommunerna bedrivs dock
planarbete bide pa central nivd och inom respektive férvaltning, si
dven inom ndgon av de stérre myndigheterna. Anledningen till
detta dr att de olika férvaltningarna bedéms ha olika férutsitt-
ningar och olika utmaningar kopplat till jimstilldhet. T
kommunerna kan den politiska nivdn spela in som anledning till
insatser som ska beskrivas 1 planen.

Arbetsférhillanden

De flesta intervjuade organisationerna har genomfért en
medarbetarunderskning vartannat &r, 1 ndgra fall oftare. Undan-
taget dr nigra av de minsta foéretagen dir man inte gor sidana
undersokningar alls. Det normala ir att dessa undersdokningar gors
av en extern part, dvs. ett foretag specialiserat pd att gora sddana
undersékningar. Undersékningarna, som har ett vidare syfte dn att
bara tillgodose krav enligt jaimstilldhetslagen, betraktas som ett sitt
att jobba med arbetsférhéllanden sdtillvida att de ger arbetsgivaren
insikt om vad arbetsgivaren eventuellt kan behéva vidta for
dtgirder for att arbetsférhdllandena ska limpa sig fér bdde kvinnor
och min.

Forildraskap

Den vanligaste dtgirden enligt de intervjuade organisationerna var
att bjuda in forildralediga och blivande forildralediga till informa-
tionstriffar med genomgingar av olika slag. I ngra fall angavs att
arbetsgivaren kontaktat de forildralediga under frinvaron for att
stimma av om planerna fér hur de vill ligga upp férildraledigheten
samt om &terkomsten till arbetet har forindrats. Detta har ocksd
setts som ett sitt for organisationen att hilla kontakten med de
anstillda och inte férlora goda anstillda under ledigheten. Arbets-
givarna ansig att detta inte gjorts uteslutande med hinvisning till
lagen. Flera av de intervjuade poingterade dock att det ocks3 ir de
anstilldas egen skyldighet att vid forildraledighet hilla sig ajour
med vad som hinder pd arbetsplatsen, t.ex. via intranitet. Flera av
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de intervjuade konstaterade dock att detta inte ir helt okontro-
versiellt d& det finns risk for att forildralediga kinner sig storda
och tvungna att arbeta under férildraledigheten. Huvuddelen av de
intervjuade organisationerna arbetade med ndgon form av ekono-
misk utfyllnad av forildrapenningen i férsta hand tll dem som
omfattas av kollektivavtal vilket hinférdes till avtalet och inte till
jimstilldhetslagen. I de fall man inte omfattades av kollektivavtal
och 4ndd fick utfyllnad ir betraktades det som en férmén, dvs.
nigot som gors for personalens skull samt for syftet att vara en
attraktiv arbetsgivare.

Sexuella trakasserier eller repressalier

Alla intervjuade organisationer poingterade att trakasserier inte
tolereras och om det skulle férekomma ir det viktigt att det
kommer fram och att det gors ndgot &t saken. Nir det giller policy
och handlingsplan var det dock lingt ifrdn alla intervjuade organi-
sationer som bedrivit nigot direkt arbete kopplat till bestimmel-
sen. I cirka hilften av de intervjuade foretagen fanns en policy
gillande sexuella trakasserier som 1 vissa fall ingdtt som en del av en
personalhandbok.

Den hir typen av policys har dock verlevt i dratal utan att for-
indras eller revideras. En organisations policy var frin &r 2000 och
hade inte reviderats sedan dess. Ingen av organisationerna hade
tagit fram ndgon ny policy under de senaste dren. I nigra organisa-
tioner trodde man sig ha en policy men kunde inte finna den.

En handlingsplan (utéver en policy) fanns hos en tredjedel av
organisationerna. Inte heller planen uppdaterades sirskilt ofta. Den
hade tagits fram en ging for ett antal &r sedan. Cirka hilften av de
intervjuade organisationerna saknade sivil policy som handlings-
plan mot sexuella trakasserier. De intervjuade framholl emellertid
att man inte sitter likhetstecken mellan dokumentation och
dtgirder utan menade att man oavsett skulle agera direkt om man
fick vetskap om att sexuella trakasserier intriffat.

Kommunerna diremot hade generellt bedrivit ett ndgot
ambitidsare arbete med policys och handlingsplaner. Ofta hade
policys och handlingsplaner tryckts upp och distribuerats i hela
foérvaltningen 1 form av broschyrer med kontaktuppgifter dir in-
formation om vad man ska gora vid sexuella trakasserier fore-
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kommer parallellt med information om vad man ska gora om det
till exempel bérjar brinna.

Utbildning och kompetensutveckling

I allminhet har de intervjuade organisationerna inte bedrivit ndgot
organiserat och kontinuerligt arbete som specifikt kan hinforas till
bestimmelsen. Nigon av de intervjuade myndigheterna hade fattat
beslut om att ha med kén som en parameter vid tillsittandet av
projektledare. Samtidigt menade samma organisation att det inda
ir tillgdngen till personal som styr tillsittandet av projektledare.
Finns det ingen av det underrepresenterade kénet tillginglig till-
sitts en projektledare av det dverrepresenterade konet; tidplanen
for projektet blir styrande. Organisationens storlek sitter ocksd
grinser. For mindre organisationer fanns det begrinsningar nir det
giller vilka som kan blir aktuella for vissa tjinster. Personalunder-
laget har styrt detta.

En annan upplevd begrinsning nir det giller att arbeta med
bestimmelsen hade att géra med hur pass specialiserade arbetsupp-
gifterna ir. Exempelvis fanns en klar dominans av min pd vissa
ginster och en klar dominans av kvinnor pd andra tjinster. Bida
typerna av tjinster krivde dock specifik utbildning och specifika
kvalifikationer. Hir menade de intervjuade att det inte utan mycket
omfattande omskolning skulle g att g& frin en kvinnodominerad
position till en mansdominerad position och vice versa. I dessa fall
sdg organisationerna att det ligger “utanfér deras makt” att ta hin-
syn till kén vid intern rekrytering varfér det inte blivit nigot man
aktivt arbetat med, iven om det var ndgot man skulle vilja uppn4.
Det férekom ocks fall dir nigon av det underrepresenterade konet
avancerat till tjinster som traditionellt representeras av det andra
kénet. Detta var dock inget som organisationerna vill mena bero pd
medvetna insatser frin deras sida. Snarare var personen i friga ritt
person pa ritt plats, dvs. individuella initiativ och kompetens var
styrande 1 dessa fall.
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Rekrytering

Generellt var det ingen av de intervjuade organisationerna som
bedrivit ndgot organiserat och kontinuerligt arbete 1 férhdllande till
rekryteringsbestimmelsen. Ndgon av de intervjuade myndigheterna
hade beslutat om att ha med kén som en parameter vid tillsittandet
av projektledare. Samtidigt menade man i samma organisation att
det dnd3 ir tllgingligheten till personal som styr tillsittandet av
projektledare. Finns det ingen av det underrepresenterade konet
tillginglig tillsitts en projektledare av det &verrepresenterade
koénet, tidplanen for projektet blir styrande. Kopplat till bestim-
melsen angav flera av de intervjuade att den egna organisationens
storlek sitter grinser. Fér mindre organisationer kunde det finnas
begrinsningar nir det giller vilka som kan blir aktuella f6r vissa
yjanster eftersom det interna personalunderlaget ir mindre. En
annan upplevd begrinsning nir det gillde att arbeta med bestim-
melsen har att géra med hur pass specialiserade arbetsuppgifterna
ir. I vissa organisationer fanns en klar dominans av min pd vissa
tjanster och en klar dominans av kvinnor pi andra tjinster. Bida
tjinsterna kriver dock specifik utbildning och specifika kvalifika-
tioner. Hir menade de intervjuade 1 likhet med ovannimnda att det
inte utan mycket omfattande omskolning skulle gi att g frén en
kvinnodominerad position till en mansdominerad position och vice
versa. I dessa fall sig man det i ligg “utanfér organisationens makt”.
Ett hinsynstagande till kén vi intern rekrytering arbetar man inte
aktivt arbetar med, dven ndgot det skulle vara nigot man ville
uppnd.

Det forekom ocksa fall dir nigon i ett underrepresenterat kon
avancerat till tjinster som traditionellt representeras av det andra
konet. Detta ansdgs dock inte bero pd medvetna insatser frin orga-
nisationens sida. Snarare menade man att rekryteringen gillt en
person pa ritt plats, dvs. individuella initiativ och kompetens hade
styrt 1 dessa fall.

Jimnare konsférdelning genom extern rekrytering

I jimforelse med intern rekrytering har flera av de intervjuade
organisationerna, sivil smd och stora foretag, myndigheter och
kommuner bedrivit ett medvetet arbete kopplat till bestimmel-
serna, dven om detta arbete generellt bedrivits 1 liten skala.
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Flera av de intervjuade organisationerna hade vid platsannonse-
ringen haft med skrivningar om att “man girna ser kvinnliga
sokande” eller ”girna ser manliga sokande”. Arbetsgivarna menade
emellertid att ett effektivare sitt att ta sig an annonseringen ir att
tinka igenom hur arbetet beskrivs. Ett sitt att sikerstilla detta
kunde vara att l8ta nigon av det underrepresenterade kénet som
arbetar 1 den aktuella tjinsten utforma annonsen.

Andra sitt att arbeta med bestimmelserna var att ha kompetens-
baserad rekrytering. De intervjuade menade att genom att jobba
utifrdn en sdan teknik sikerstills att den som ir mest kvalificerad
for arbetet fir det, dvs. att det inte slentrianmissigt blir en man
eller kvinna. Att arbeta med kompetensbaserad rekrytering bedéms
dock inte vara nigot som uttryckligen gors for att uppfylla be-
stimmelserna, diremot menade organisationer som arbetat utifrn
detta att man dirigenom littare uppfyller bestimmelserna.

Kopplingen till kompetens var nigot som samtliga intervjuade
organisationer poingterade, dvs. att det alltid ir kompetensen som
slutligen avgoér vem som anstills. Dirmed menade de intervjuade
att det ska vara kompetens och inte kén som avgér. Man framhséll
att om organisationen jobbar pd ritt sitt blir rekryteringen objektiv
och den bist limpade far jobbet. Det skulle hirvidlag vara en slump
om det blev en kvinna eller en man.

Hos vissa av de intervjuade organisationerna bedémde man den
kompetens man behdvt vara s pass unik eller s3 pass svdr att {4 tag
pd att det 6ver huvud taget inte skulle vara méjligt att ta hinsyn till
kén vid rekrytering. Dessutom var man ridd fér att skrimma bort
duktiga s6kanden genom att skriva att man féredrar sékanden av
ett visst kon, varfér dessa skrivningar undviks.

Nigon av de intervjuade pekade pd att det svdra inte dr rekry-
teringen 1 sig, sisom att genom skrivningar i annonser eller
motsvarande locka till sig personer av det underrepresenterade
koénet. I stillet svirigheten i stora utmaningen i att behélla personer
av det underrepresenterade konet i organisationen, att pd daglig
basis och 1 en miljo som ir anpassad for det dverrepresenterade
konet arbeta pd ett sitt som fir en person av det underrepre-
senterade konet att trivas.
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Lonekartliggning

Alla intervjuade organisationer utom en har periodiskt eller vid
dterkommande tillfillen genomfért lonekarliggning. Det fanns en
klar koppling mellan l6nekartliggning och 16nerevision 1 organisa-
tionerna. I och med denna koppling fick kartliggningen ett vidare
syfte dn bara att uppticka osakliga l6neskillnader mellan kvinnor
och min. Detta betyder att all tid och alla kostnader som kan for-
knippas med kartliggningen inte skall hinféra ull sjilva
bestimmelsen. Det var t.ex. vanligt att man i1 samband med léne-
kartliggningen gjort olika typer av branschjimforelser for att
generellt se hur de anstilldas 16ner for olika befattningar ligger till 1
forhdllande till motsvarande befattningar i andra organisationer. En
praktisk effekt av detta uppligg blir att kartliggningen ocksd
anvinds som allmint underlag 1 l6nerevisionen, dir kén ingdr som
en parameter.

Det var vanligt att de intervjuade organisationerna anvinder en
extern part for att hjilpa till med en I6nekartliggning, dtminstone
vid ett enstaka tillfille. Detta var t.ex. vid forsta gingen en lone-
kartliggning gjordes eller vid “nystart”, dvs. férsta gdngen man for-
sokt gora en lonekartliggning som man bedémt uppfylla lagstift-
ningens krav. Att anlita en extern part upplevdes ocksd som ett sitt
att objektivt ge en bild av lonesituationen. Dir det fanns en lokal
fackklubb kopplad till arbetet med 16nekartliggningen vickte det
storts intresset fran fackligt hall.

Synen pd l6nekartliggningen varierade bland de intervjuade. I de
fall det gjorts mer som ett underlag till lonerevisionen bedémdes
det kunna bidra med virdefull information infér denna. Vissa,
framfor allt mindre organisationer, menar dock att kartliggnings-
kravet var onddigt d& de hade tillrickligt bra koll éver sina Iner
med hinsyn till kén. Andra menade att det ir onddigt av den
anledningen att de parametrar som finns med 1 lonesittningen
ricker, dvs. att avtalet — om det f6ljs vid lonesittning gor det
omdéjligt att skapa oskiliga loneskillnader. Ytterligare nigon pekade
pd en begrisning 1 lagen men som ir en naturlig konsekvens av att
lagen fokuserar pd skillnader mellan kén. Lonekartliggningen kan
visa att det i jimférelsen mellan tvd kvinnodominerade yrken med
samma kompetens kan finnas en oférklarlig skillnad i 16n. Men 1
dessa fall behover organisationen inte géra nigot 3t det eftersom
det inte dr ndgot krivs 1 lagen.
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Hos framfér allt de mindre féretagen upplevdes kravet p hand-
lingsplan i minga fall 6verflodigt. Om osakliga 16neskillnader upp-
ticks kan detta rittas till pd en ging.

Overlappning mellan olika lagar

Overlappning mot annan lagstiftning (framfor allt arbetsmiljolag-
stiftningen) eller avtal som ibland framhalls i debatten innebar
emellertid inte ndgot stort praktiskt problem fér de intervjuade or-
ganisationerna. En synpunkt som framférdes var att det diremot
kunde ricka med arbetsmiljslagstiftningen.

Mindre foéretag upplevde dock till viss del samma problem med
arbetsmiljolagstiftningen som med jimstilldhetslagstiftningen.
Man ansig att det var ganska enkelt att arbeta med de
fysiska/konkreta kraven i lagstiftningen som buller, vibrationer,
klimrisker (arbetsmiljo) eller kartliggningar och planer (jimstilld-
het), medan det ir betydligt svirare att arbeta med mer icke-
konkreta delar av lagstiftningen som psykosocial arbetsmiljo
(arbetsmiljo) eller individernas instillning till jimstilldhetsfrigan.

Mer morot, mindre piska

Overlag menade de intervjuade organisationerna att man efterlyser
mera “morot” och mindre ”piska” i kommuniceringen av jimstilld-
hetslagen. Fokus borde flyttas frén ”detta ska goras” till om detta
gors, fir det dessa fordelar for organisationen”. Flera av de
intervjuade foretagen menade att om myndigheter skulle fokusera
pd affirsnyttan och den effekt dessa frigor har pd den, skulle
incitamenten att jobba med frigorna 6ka. Ett exempel pd ett sddant
samband som lyfts fram ir att 6kad jimstilldhet ger mer ndjda an-
stillda, vilket 1 sin tur skulle kunna héja produktiviteten.

Att anvinda ”piskan” kan ocksd medféra risk att organisationer
1 sin iver att genomfora insatser viljer sddana insatser som slér fel.
Ett exempel pd detta var en organisation dir det diskuterades
huruvida forildraskap skulle fungera som en merit vid chefstillsitt-
ning enligt bestimmelsen i lagen. Denna friga hade drivits l8ngt i
organisationen tills ndgon pdpekade att det nog inte finns nigot
samband mellan foérildraskap och chefskap. Forilder ir nigot vem
som helst kan bli eller ir oavsett om man ir en bra eller dilig
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forilder. Gott chefskap diremot bygger pd vissa utévade férmégor
som kan utdvas oberoende av familjesituation.

Faktiskt arbete kontra formaliserat arbete

I intervjuerna framholls det som viktigt att skilja mellan att bedriva
jaimstilldhetsarbete 1 praktiken och efterleva lagens formella krav.
Flera av organisationerna har gjort insatser som skulle gd att koppla
till olika krav 1 lagen p& aktiva tgirder utan att f6r den skull
dokumenterar det i en jimstilldhetsplan eller som l6nekartligg-
ning.

I intervjuerna beskrevs arbetet med lagen frimst i termer av ett
arbete med jimstilldhetsplan och l6nekartliggning. Forestillningen
om vad jimstilldhetslagen kriver ligger mest pd de formaliserade
kraven, trots att ett aktivt jimstilldhetsarbete ir si mycket mer in
dessa planer. Sannolikt hor det samman med hur dessa krav ir ut-
formade, dvs. de ir konkreta och dessutom unika f6r denna lag-
stiftning. Nigra av de intervjuade organisationerna har mot denna
bakgrund inte ansett sig gora nigot som kan hinforas till jim-
stilldhetslagen, trots att de genomfort insatser 1 den riktningen,
t.ex. utfyllnad av férildrapenning. Det betyder att det kan finnas
organisationer som “omedvetet” foljer lagen indirekt med &tgirder
ilinje med det som lagen avser.

Kostnader och effekter

Genomgingen ovan visar att det ir férhdllandevis f3 insatser som
gjorts med specifik hinvisning till jimstilldhetslagen. Bilden ir
snarare att jimstilldhetsarbetet har lig intensitet och prioritet. De
kostar heller inte sirskilt mycket pengar. P4 frigan om kostnader
bedémdes de faktiska &rliga kostnaderna fér planarbete som 1iga®
nir planen inte heller uppdateras &rligen. For de fall dir planen
utgjorts av policydokument har de intervjuade inte kunnat upp-
skatta ndgon tid 6ver huvud taget med hinvisning tll att det
gjordes for sd lingesen.

I Kommunerna upplevde man att den politiska dimensionen
spelar in 1 arbetet med jimstilldhet. Utifrin intervjuerna har det
inte gitt att siga om variationen i politiska majoritetsférhillanden

¢4 Se utrikningen i Arkitravens rapport.
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spelar roll f6r hur mycket eller vilken typ av satsningar som gors. I
kommunerna finns ocksi en koppling till uppdraget gentemot
medborgarna, vilket gor att de finns storre fokus pd att bygga in
frigorna 1 verksamheten och 1 verksamhetsutvecklingen in det
finns i andra organisationer.

Plankravet upplevs som positivt

Den viktigaste positiva effekten generellt av reglerna om aktiva it-
girder inom arbetslivet har upplevts vara att man 1 organisationerna
“tvingas tinka i termer av jimstilldhet med jimna mellanrum.”
Plankravet gor att jimstilldhetsfrigor lyfts uppmed jimna mellan-
rum. Lagen som helhet kan sigas ha viss tempohéjande effekt, dvs.
det man pd sikt tinkt gora sker ndgot snabbare. I flera av de fall dir
tempot drivits pd har det dock inte varit lagen 1 sig som varit den
enda drivkraften utan 1 kombination med tillsyn av JimO (vilket
kan hinforas till lagens 3334 §§ om uppgiftslimnarskyldighet och
vite). Den generella bilden ir att mdnga organisationer sympatiserar
med de krav som lagstiftningen uppstiller, men eftersom de inte
upplevts som s8 kritiska eller akuta fér organisationen har ingen-
ting gjorts 4t dem innan det kommer uttryckliga krav pa det 1 form
av tillsyn.

Det poingterads i intervjuerna att det ir viktigt att vara en
attraktiv arbetsgivare och dirmed, sirskilt nir det finns stora
pensionsavgingar, kunna locka ny och kompetent personal. Jim-
stilldhet anses héja organisationens attraktionskraft.
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2.1.9  Studier om aktiva atgarder — nedslag i olika
bestammelser

Foljande avsnitt ger en éverblick av andra studier och forskning pa
olika delar av de aktiva dtgirder som foreskrivs 1 lagen.

Arbetsférhillanden

Vi har inte funnit nigra studier som beskrivit arbetsgivarnas aktiva
arbete med arbetsférhdllanden utifrdn ett konsperspektiv. Det
innebir inte att sddant arbete inte fdrekommer. Diremot har vi valt
att presentera studier som visar kénssegregeringens konsekvenser 1
arbetslivet f6r kvinnors och mins hilsa.

Jimstilldhetspolitiska utredningen® uppmirksammade de
ridande ojimstillda anstillnings- och arbetsvillkor, 16neskillnader,
ofrivilligt deltidsarbete etc. som ir tydliga indikationer pd kons-
segregering. Dirmed bidrar konssegregering till en dilig arbets-
miljo pd arbetsplatsen vilket 1 sin tur ger 6kad sjukfrinvaro och
genererar hoga kostnader for bide sambhillet och arbetsplatserna.
Ett stort problem med den kénssegregerade arbetsmarknaden ir att
de kvinnodominerade yrken har ligre status, har ligre 16ner, kriver
kortare utbildningstid, har mindre utvecklings- och karriirméojlig-
heter, ir mer monotona och har mindre beslutsutrymme och in-
flytandeméjligheter in  mansdominerade yrken.*® Siledes ir
biologiska och psykologiska skillnader mellan kvinnor och min
troligen mindre betydelsefulla ur hilsoaspekt in de faktiska
skillnaderna i arbetsvillkor. En generell slutsats gillande biologiska
skillnader mellan konen ir att det skiljer sig mer inom ett kén in
mellan kénen. Diremot ir arbetsplatsens utformning viktig vilket
framgar av f6ljande avsnitt.*’

Ett stort antal studier som undersékt arbetsférhillandens
inverkan pd sjukskrivning samt 1 vilken min dessa skiljer sig &t
mellan konen har visat att arbetsmiljofaktorer tycks vara de
viktigaste foér att forklara konsskillnader 1 sjukskrivning.®®

% SOU 2005:66. }

% Gonis & Lehto, 1999, Alexanderson och Ostlin, 2000, Alexandersson, 2004.

¢ Bildt, 2001, dven Messing och Kilbom, 1999.

¢ RFV Redovisar 2001:5, Backhans 2004 refererad i RFV analyserar 2004:16 s. 62.
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Generellt simre arbetsférhdllanden f6r kvinnor dn fér min ir en
viktig férklaring till skillnaderna i sjukskrivning.

Utvecklingen och automatiseringen av jobben inom industri-,
bygg-, och transportsektorerna har gjort att andelen riktigt tunga
arbeten dir min traditionellt arbetar har minskat avsevirt. Andelen
fysiskt krivande arbeten inom ildreomsorg, sjukvird, storkok och
restaurang dvs. inom traditionella kvinnoarbeten har inte minskat i
samma utstrickning. Kvinnor utsitts i stdrre utstrickning for
psykosociala arbetsmiljéproblem vilka ligger bakom en vixande
andel av kvinnors sjukskrivningar.

Dessutom har kvinnor och min annorlunda karridrménster 1
livet. Kvinnor verkar stanna kvar 1 samma arbete vilket gor att den
fysiska belastningen kvarstdr med stigande dlder. Min har kanske
till en borjan ett tyngre arbete men eftersom min avancerar sig till
hégre positioner med stigande dlder fir de det littare.”

Sammanfattningsvis lyfts ett antal faktorer fram som har
betydelse fér kvinnors och mins hilsoutveckling:”!

e Svirt att kombinera arbetslivet med 6vriga livet (smi och stora
barn, ildre forildrar).

e Kvinnor och min har olika arbetsuppgifter, samt kvinnors och
mins arbetsuppgifter virderas olika.

e Osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och min.
e Sexuella trakasserier eller trakasserier pd grund av kén.

e Kvinnor dubbelarbetar (obetalt arbete i hemmet) 1 hogre ut-
strickning in min. Kvinnor har dirfér mindre tid f6r rekrea-
tion, dterhimtning. Min & andra sidan befriade till att arbeta,
arbetar f6r mycket.

¢ Alexandersson, 2001 Det framgdr bl.a. att bde kvinnor och min har ligre sjuklighet 1
koénsintegrerade yrken, den ir hégre i mans- och kvinnodominerade yrken och hogst 1
kénssegregerade yrken. Kvinnor har hég sjuklighet i extremt mansdominerade yrken.

7® Lindeléw och Bildt Thorbjérnsson, 1999.

7! Invandrade kvinnors hilsa i arbetslivet se t.ex. Akhavan, 2006 och Yazdanpanah i SOU
2005:66.
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Lonekartliggning och handlingsplan

Foljande exempel 4r himtat frin det s.k. LOV-programmet om
jimstillda 16ner.”” Av utvirderingen av arbetet med lonekartligg-
ningar 1 féretag och organisationer som ingick i1 programmet fram-
gir att det funnits blandade erfarenheter i synnerhet av fackens och
arbetsgivarnas samverkan 1 lénekartliggningsprocessen. Enligt
utvirderaren har kunskapen om jimstilldhetslagens betydelse i
l6nebildningen och kraven om lénekartliggning, analys och hand-
lingsplan varit stor men efterlevnaden dilig.

Man vet hur det ska vara men gor det inte. Man siger att det ir svirt.”?

En av utvirderarens slutsatser ir att man inte funnit former f6r att
samverka med facken och detta giller bide utifrin l6neavtalen och
utifrdn kraven 1 jimstilldhetslagen (aktiva dtgirder). Antingen ir
det arbetsgivaren eller facket som inte fungerat i en férmodad sam-
verkan (faller oftast pd formen till f6rmin {6r traditionella for-
handlingar). Dessutom fann utvirderaren att det har varit svért att
behilla kontinuitet 1 arbetet, endast fyra av tio arbetsgivare hade
bérjat om med arbetsvirdering. Utvirderaren efterlyser ytterligare
forskning och utveckling kring féljande omrdden: metodik och
system for arbetsvirdering, hur myndighetens tillsyn och andra
dtgirder ska skirpa kraven pd att ritta till osakliga l6neskillnader
och att skirpa arbetsgivares ansvar pi omridet samt klargérandet av
fackens roll kopplad till samverkansbegreppet.”

I de externa utvirderingar av JimOs s.k. miljonprogram fér
granskning av  jimstilldhetsplaner  (I6nekartliggningprojekt)
diskuteras parternas roll i samverkan. Majoriteten av de tillfrigade
fack- och arbetsgivarrepresentanter anger att de samverkat och att
samverkan  fungerat bra.”” Diremot anger de fackliga
representanter som sjilva inte prioriterat frdgan att de inte
samverkar 1 s stor utstrickning men att de ir néjda med detta. I de
allra flesta fall verkar det som om arbetsgivaren mer eller mindre
egenhindigt utfoért arbetet och att varje del lopande, eller det
slutgiltiga resultatet, fore eller efter analys har stimts av med

72 Studien ingdr i en antologi utgiven av Vinnova och byggde pi utvirderingar av tidigare
satsningar pa jimstilldheten. Det s.k. LOV-programmet (Léner och arbetsvirdering) som
pigick under 1990-talet utvirderades och dokumenterades i Vinnova-rapporten Sundin &
Goranson (red.) Vad hinde sen? (2006).

73 Andersson 2006:180.

7+ Andersson, 2009.

7> Segerpalm, Salino, Strémblad, 2008 s. 23.
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facken. En mer detaljerad bild av dynamiken och hur samverkan
skett finns i utvirderingsrapporten.”

En ytterligare studie beskriver vad som hinder di systematisk
arbetsvirdering och lonekartliggning paverkar jimstilldhetsarbetet
och synliggér ojimstilldheten dvs. en omvind ordning d&
resultaten frin lonekartliggning och arbetsvirdering leds till jim-
stilldhet och  genusperspektiv i  l6nebildningsprocessen.”
Arbetsgivarnas och fackliga organisationers kinnedom och
kunskaper om jimstilldhetslagens l6nekartliggningsbestimmelser
var féremdl for en studie i Karlstads universitet.”® Enligt studien
kinde de flesta arbetsgivare och fackliga representanter ”till att en
sddan bestimmelse finns men parterna hade inte ndgon djupare
kunskap om innehdllet. Ingen av foéretagen i studien f6ljde lagen
om &rliga jimstilldhetsplaner och lénekartliggningar. Forklaringar
som angavs var bla. att det inte "fanns” nigra osakliga l6neskill-
nader. Enligt rapporten fanns det ingen som vill erkinna att
osakliga loneskillnader férekommer. Ett exempel frin rapporten:
En arbetsgivarrepresentant (kvinna) menade att eftersom hon sjilv
ir en kvinna skulle hon férstd om l6nerna var osakligt grundade.
Inte ens nir den lokala fackklubben hade yrkat hojd 16n for tvd
kvinnor med motivering att deras loner inte kunde motiveras
utifrdn en saklig grund. JimOs roll som granskande myndighet
betonades. Nir myndigheten hade gjort en granskning och direfter
upprittat en grundlig jimstilldhetsplan och dirmed en tydligare
och mer detaljerad l6nekartliggning borjade det hinda ndgot.
JimOs granskning hade lett till att dessa foretag hade i alla fall
upptickt osakliga 16ner och tgirdat dessa.

Sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av kon

Forskning pid omrddet visar att mdnga utsatta drar sig for att
beritta for ndgon pd arbetsplatsen om sexuella trakasserier eller
trakasserier pi grund av koén.*® Detta pd grund av att problemet
med sexuella trakasserier individualiseras ofta, bide av arbets-
givarna och av offret sjilv.

76 Ibid. 2008.

77 Andersson, Jakobsson, Rosenberg, 2008.

78 Gonis, Rosenberg, Holth, Mc Ewen och Almasri, 2009.
7 Ibid.

80 Se exempelvis Morhed, 2006.
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Problemet med sexuella trakasserier verkar vara lika svirt att
beméta av de ansvariga. Offret beméts ofta med tystnad eller
misstinksamhet. Det dr ocksd vanligt att problemet skimtas bort
och den som sitter grinser riskerar att bli anklagade fér att inte
forstd skimt och sprider dilig stimning pa arbetsplatsen.

De senaste femton dren har flera storre undersékningar om
forekomsten av sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av
kén genomforts. Problemet har sirskilt uppmirksammats inom
universitet och hégskolor.” Enligt Hogskoleverkets rapport hade
endast 9 av de 41 hogskolor som svarat pd Hogskoleverkets for-
frigan gjort egna undersékningar av férekomsten av sexuella
trakasserier av studenter. Enligt dem som svarat har cirka
15 procent av studenterna blivit utsatta fér sexuella trakasserier.”

En forklaring enligt rapporten till att inte ha genomfért under-
sokningen var att sexuella trakasserier var svira att uppticka och
svara att anmila; en annan — att resultaten av sddana kartliggningar
inte var tillforlitliga pd grund av dilig svarsfrekvens och bristande
respekt for kartliggningsarbetet. De fall som kommit tll hog-
skolornas kinnedom var lingtifrin alla, utan det finns ett stort
morkertal.

Det som gor fenomenet sexuella trakasserier sirskilt svirt dr att
det ofta ir ett dolt problem diskuteras i en annan rapport frin
Hogskoleverket. Aven om jargong eller sexuella skimt praktiseras
relativt oppet och att det dr ganska synligt pd en arbetsplats eller i
studiemiljon kan de ocksd ske osynligt f6r andra i arbetsgemen-
skapen och kinnas till bara av de inblandade.¥ Rapporten
uppmirksammar dven flera nya former av sexuella trakasserier som
foljts av ny teknologi som t.ex. e-post eller sms-trakasserier. Sidana
trakasserier kan vara timligen grova men inte alltid litt synliga f6r
andra.®

81 Exempelvis Carstensen, 2004. Husu, 2001.

82 T.ex. Sexuella trakasserier mot studenter — hgskolornas dtgirder. HSV-rapport 2000 17R
s. 5-7.

% Hearn and Parkin, 1997, refererad i Dold kénsdiskriminering pi akademiska arenor.
Osynligt, synligt, subtilt. Rapport 2005:41R.

% Dold konsdiskriminering pi akademiska arenor. Osynligt, synligt, subtilt. Rapport
2005:41R.
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Mojligheter att férena arbetsliv och familj

Arbetsgivarens instillning och handlande ir avgoérande for hur
lyckosamt det gir att underlitta fér de anstillda att kunna férena
arbetsliv och familjeliv visar en kunskapséversikt som tagits fram
av JimO.% Att finga upp anstilldas sikter och behov utgér en
viktig del. Arbetsgivarna har framhillit att detta kan ske i minga
olika former; det vanligaste ir genom medarbetarsamtal, enkit-
undersokningar eller informella samtal. F3 arbetsgivare har angett
att de arbetar med uppfdljningsbara mil men manga har svarat att
de rligen féljer upp uttagen av foérildraledighet. De vanligaste
hindren och problemen med att forena arbete och férildraskap som
har pdtalats ir arbetstiden (arbetsscheman och skiftarbete), hog
arbetsbelastning och resor med évernattning. Flextid, méjlighet att
arbeta hemifrin, kontakt under ledigheten och upptéljning av 16ne-
utveckling efter forildraledigheten dr en av de vanligast fére-
kommande 3&tgirderna som har angetts av arbetsgivarna enligt
rapporten. Samtidigt har 16neutfyllnad och en positiv attityd hos
arbetsgivaren lyfts fram som en av de viktigaste dtgirderna for att
underlitta f6r anstillda att ta ut forildraledighet. Att arbetsgivaren
hiller kontakten med medarbetaren har angetts som den viktigaste
tgirden under forildraledigheten. Flextid eller att pd annat sitt ha
mojlighet att paverka sin arbetstid har angetts som den viktigaste
dtgirden nir medarbetaren kommit tillbaka frdn férildraledigheten
och ska férena arbetet och forildraskapet. Over hilften av arbets-
givarna har angett att det underlittande arbetet medfért fortjinster
sdsom nodjdare medarbetare, trivsel, arbetsglidje och ett bittre
arbetsklimat. Manga har ocksa svarat att arbetet har medfort att det
blivit littare att rekrytera och behdlla unga och vilutbildade
medarbetare. Arbetsgivarna har lyft fram flera exempel pd under-
littande dtgirder.*

% Forildraskap. Kunskaps- och nuligesrapport. JimO 2006.
$6Positiv instillning frin ledningen ir avgérande. Arbetsgivares erfarenheter av att underlitta
for anstillda att férena arbete och férildraskap — ndgra lirande exempel. JamO 2003.
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Rekrytering och kompetensutveckling

JimOs granskning av 40 arbetsgivares rekryteringsarbete visade att
manga arbetsgivare saknar genomtinkta rekryteringsitgirder ur ett
jaimstilldhetsperspektiv.¥ Initialt redovisade arbetsgivarna oftast
allminna mélsittningar eller policyuttalanden om hur rekrytering
bér bedrivas. Diremot saknade de kvantifierbara eller utvirde-
ringsbara mél och atgirder. Vid sidan av otydliga mél och 4tgirder
fanns dven andra metodologiska problem. Samverkan med arbets-
tagarrepresentanter var i manga fall bristfillig, tidsramar for nir
dtgirder skulle vara genomférda saknades och endast enstaka
arbetsgivare redovisade hur de skulle férankra sina rekryterings-
strivanden bland de anstillda. F4 arbetsgivare redovisade &tgirder
som utbildning 1 diskrimineringsférbudslagarna foér rekryterande
chefer eller anstillda. Efter att JimO krivt kompletteringar frén de
flesta arbetsgivarna, inkom tydligare och mer utvirderingsbara 3t-
girder. JamO noterade dock arbetsgivarnas svarigheter att skilja p&
det interna rekryteringsarbetet och det externa.

Det interna rekryteringsarbetet, det vill siga att arbetsgivaren
underlittar f6r kvinnor och min att séka andra befattningar pd
arbetsplatsen dir deras koén ir underrepresenterat, {61l dirmed till
en bérjan mellan stolarna. JamOs erfarenhet ir att rekrytering dr en
svir friga f6r mdnga arbetsgivare och anstillda. Subjektiva bedém-
ningar av hur kompetens, personkemi eller flexibilitet kan
definieras ir vanliga. Aven anvindandet av positiv sirbehandling,
som visserligen regleras av rittspraxis, har en tendens att forvixlas
med kvotering, som ir forbjudet enligt diskrimineringsférbuds-
lagarna.®

2.1.10 Internationella erfarenheter av aktiva atgarder

Den finska unders6kningen om jimstilldhetslagens
implementering och funktionssitt

Eftersom det 1 stort sett saknas systematiska implementerings-
studier pd diskrimineringsomrddet dr det svirt att f fram nigon
entydig bild av effekter av arbetet med aktiva dtgirder dven i inter-
nationella sammanhang. Ett undantag ir de finlindska undersok-

8 Bara kompetensen finns — JamOs erfarenheter av 40 arbetsgivares rekryteringsitgirder for
att uppnd en jimnare kdnsférdelning pd arbetsplatsen (2008).

8 Tbid.
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ningarna frin senare dren som ger en bra bild av hur jimstilldhets-
planerna fungerar och huruvida de leder till ett substantiellt arbete
pa arbetsplatserna.”” En av de férsta undersékningarna bygede pi
en enkit till 200 slumpmaissigt valda arbetsplatser. I enkiten fick
personalcheferna svara pd frigor om bla. svirigheter med jim-
stilldhetsplaneringen, dess eventuella nytta, och om man har
genomfort undersékningar pd arbetsplatsen om jimstilldhetsliget.
Jimstilldhetsplanering férekom pad 36 arbetsplatser (27 procent)
bland dem som besvarade enkiten.

Stora arbetsplatser med &ver 500 anstillda dr aktivast nir de
giller att fullgéra planeringsskyldigheten. Det fanns inga storre
skillnader mellan foretagens verksamhetsomraden.
Differentieringen av arbetsplatserna och arbetsuppgifterna enligt
kén ansdgs vara en orsak till att man inte tyckte sig behéva jim-
stilldhetsplanering och till att det tycktes si svirt att uppfylla
denna uppgift.

Det konstaterades 1 flera svar att eftersom det inte hade fore-
kommit fall av diskriminering pd arbetsplatsen behévde man inte
heller jimstilldhetsplanering. Vad ett aktivt arbete i sjilva verket
syftar till dvs. att synliggéra diskriminerande strukturer och
normer var inte tydligt.”® Rapporten konstaterar att kénsblindhet
eller kénsneutralitet” var ett stort problem.

Nyligen publicerades en rapport som utvirderat jimstilldhets-
lagens tillimpning mer systematiskt. I undersékningen har bdde
arbetsgivare och arbetstagarnas centralorganisationer svarat pd en
enkit som senare foljs upp av ett antal djupintervjuer.” Undersok-
ningens forsta offentliga rapport, med arbetsgivarnas svar, visar
bl.a. férekomsten av jimstilldhetsplaner och lénekartliggningar
bland finlindska offentliga och privata arbetsgivare.” Resultaten

% Ahponen, & Paasikoski, 2003.

* Ibid. s. 19.

! Forestillningen om den kénsneutrala individen har visat sig vara problematisk pd olika
sitt. Den svenska jimstilldhetspolitiken har en likhetsideologi som utgdngspunkt (Svensson
2001:8). Diskussionen har handlat om huruvida kvinnor och min ir lika eller olika varandra
och huruvida skillnaderna eller likheterna ir biologiska (medfédda) eller socialt
konstruerade. Losningarna pi problemen att kvinnor utesluts frin stora delar av
samhillsomriden har presenterats genom att kvinnor och min erhiller lika méjligheter och
rittigheter. Detta sitt att tinka har dock problematiserats i en senare jimstilldhetsforskning.
Likhetstanken (lika mojligheter) bygger pi en slags tanke om en abstrakt individ, kénlés
individ, som skulle vara en modell f6r bide kvinnor och min. Denna abstrakta individ har
dock visat sig vara en sviruppnddd utformning, modellen bygger pd existerande normer och
strukturer som har den vita visterlindska mannen som maittstock.

92 Uosukainen, Autio, 2009.

? Totalt omfattar utredningen 1500 arbetsplatser i hela landet. Den publicerade rapporten
bygger pi en enkitundersdkning som skickades till 764 representanter for
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jamfoérs med tidigare drens jimstilldhetsarbete och ”ir uppmunt-
rande eftersom jimstilldhetsplanering har blivit mycket mer allmin
och méngsidig” konstaterar forskarna.

De organisationer och féretag som i regel hade bra eller vil-
strukturerat personalpolitiskt arbete och sdg den som viktig dven
kunde uppritta jimstilldhetsplaner som integrerades 1 det vriga
personalpolitiska arbetet. Med andra ord lyckades dessa organisa-
tioner bittre in genomsnittet vilket visar att ett medvetet arbete
ger ringar pd vattnet pi minga fler omriden.”

Informationen om skyldigheten att uppritta en jimstilldhets-
plan hade ndtt arbetsplatserna vil: av alla arbetsplatser var
91 procent medvetna om skyldigheten. Mest brister fanns det pd
den privata sektorn, dir 13 procent av dem som svarade inte var
medvetna om planskyldigheten. Jimstilldhetsplanen var upprittad
pd 62 procent av arbetsplatserna. D3 enkiten utférdes svarade
14 procent av de tillfrdgade att planen var under arbete och
23 procent att de inte hade nigon plan. Lonekartliggning var
utférd pd 60 procent av arbetsplatserna som deltog 1 enkiten. Hela
36 procent hade inte utfért nigon kartliggning. P3 storre arbets-
platser hade man oftare gjort jimstilldhetsplaner och lonekartligg-
ningar in pi de mindre. Aven om andelen arbetsplatser som har
jamstilldhetsplaner har kvantitativt 6kat, kan man enligt rapporten
pa basis av de hir resultaten bedéma att planeras kvalité varierar.
Om jimstilldhetsplanernas varierande kvalitet vittnar dven det att
det inte idr sjilvklart att anstillda pd arbetsplatserna deltar i
planeringen: de fértroendevalda hade varit med om att samverka
kring jimstilldhetsplanen bara p& en fjirdedel av arbetsplatserna
och om att genomféra lonekartliggning endast pd en tredjedel av
arbetsplatserna av arbetsplatserna.”

Preliminira resultat frin arbetstagarnas centralorganisationer
visar att jimstilldhetslagen ir vilfungerande verktyg i frimjande-
arbetet. 76 procent av de svaranden anser att lagen fungerar vil, och
6 procent anser att lagen fungerar ganska bra. Bland arbetsgivaror-
ganisationer ansig 44 att lagen fungerar ganska bra i frimjande av
jamstilldhet mellan kénen medan 56 ansdg att lagen inte fungerar
vil. Ett centralt resultat var trots lagens krav pd samverkan mellan

personaladministrationen inom bdde privata och offentliga organisationer och den anger
arbetsgivarnas syn pd jimstilldhetsplaner och l6nekartliggningar.

** Uosukainen, Autio, Leinonen, 2009. Uppgifter om utredningen har erhéllits muntligt och
via e-post frdn projektledarens Katja Uosukainen, Arbetsforskningsinstitutet, Tammerfors
universitet.

% Uosukainen, Autio, Leinonen, 2009 .
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parterna att det inte var sjilvklart att arbetstagarna deltar.
Utredarnas slutsats dr att antalet kan vara idnnu hogre eftersom
23 procent av dessa svar gavs av arbetsgivarnas representanter.
Resultaten visade ocksd otydlighet i rollférdelning och kunskap om
vem som kan vara representant i jimstilldhetsarbetet och vad det 1
sjilva verket innebir. Av de arbetsplatser som hade en jimstilld-
hetsplan var det 70 procent som dven hade genomfort en 16nekart-
ligening. 66 procent av dessa hade lett till tgirder. De som inte
gjort nigot trots upptickten av osakliga l6neskillnader konstaterar
att man inte hade behov av nigra &tgirder eller att dessa
arbetsplatser inte hade tid eller andra resurser att satsa pd ndgra
sirskilda 3tgirder. Men den absoluta majoriteten av svaranden
ansig emellertid att lonekartliggning var vildigt nyttig for arbets-
platsens jimstilldhetsarbete i sin helhet.”

Aktiva dtgirdsarbete inom EU - en forskningsoversikt

En genomging av studier och forskning inom 27 EU-linder sdvil
som USA, Kanada och Sydafrika visar att det inte finns si ménga
studier eller utvirderingar genomférda pd aktiva dtgirdsomridet.”
Enligt rapporten ir de studier som finns delvis svirtolkade efter-
som det inte alltid framgdr om de enbart handlar om effekter av
aktiva 4tgirder eller om de dven handlar om jimstilldhets- eller
méngfaldsarbete generellt. Fokus verkar ofta vara pd jimstilld-
hetsarbete generellt med inslag av aktiva dtgirder sdsom forekomst
av jimstilldhetsplaner eller policydeklarationer dir det aktiva 3t-
girdsarbetet 1 stor utstrickning har tagits for givet. Mycket av det
aktiva jimstilldhetsarbetet verkar ha siledes sammanfallit med det
lagstadgade aktiva dtgirdsarbetet. Studierna har ocksd haft olika
metodologiska tillvigagdngssitt.

De flesta undersokningar om aktiva &tgirder finns frin
offentliga sektorn 1 Storbritannien enligt rapporten. Generellt
verkar det aktiva arbetet omfatta kon och etnicitet, mycket sillan
funktionshinder och nistan aldrig sexuell liggning, konsidentitet
eller lder.

% Resultaten frin arbetstagarnas centralorganisationer har inte #nnu publicerats men
uppgifter har erhillits muntligt och via e-post frin projektledarens Katja Uosukainen,
Arbetsforskningsinstitutet, Tammerfors universitet. 2009-11-11.

%7 International perspectives on positive actions measures. A comparative analysis in the
European Union, Canada, the United States and South Africa. European Commission.
January 2009.
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Rapporten beskriver generellt blandade positiva resultat frén
olika linder. En av rapportens generella slutsatser ir att det finns en
klyfta mellan t.ex. férekomsten av jimstilldhets- eller mangfalds-
planer eller policys och det reella, verklighetsnira aktiva arbetet.

Nir det giller omfattningen av olika aktiva itgirder inom
offentliga och privata sektorer utpekar den samlade erfarenheten
att offentliga sektorns hogre lagefterlevnad beror pd att offentliga
sektorn ir skattefinansierad och dirfér drivs av hogre férvint-
ningar pi icke-diskriminering (bemétande av alla medborgare pd
lika villkor) medan den privata sektorn som drivs av affirsmissiga
imperativ sisom konkurrens om arbetskraft, produktmarknader
eller kunder anses dessa imperativ vara viktigare in kraven pd lika-
behandling. Den privata sektorn skulle di si sm&ningom tvingas till
inférande av antidiskrimineringspolicys och aktivt arbete av mark-
nadsskal.

Forskargruppen har sammanfattat ndgra gemensamma lirdomar
utifrin studierna som har visat sig vara viktiga fér framgdngsrikt
arbete:

e Hogsta ledningens eller politikernas aktiva stéd 1 utvecklings-
arbete har visat sig vara avgdrande. Men for att det aktiva 8t-
girdsarbetet ska kunna bli verkningsfull har mellanchefernas
roll betonats i samband med det aktiva arbetet.”

¢ Bristande engagemang och resurser anvinds som forklaring for
de diliga resultaten i organisationerna. Men & andra sidan
saknas medvetenhet om vilka férdelar organisationerna fir av
aktiva dtgirder, detta sirskilt inom EU.

e Media framhiver ofta negativa resultat vilket stirker misstro
och missférstdnd, anges som problematiskt. Dessa problem
minskar ocksd legitimiteten for aktiva dtgirdsarbete bland all-
minheten.

Det frimsta problemet som identifierats i samband med antidis-
krimineringsarbetet 1 olika linder har dock att géra med bristande

% Mellanchefernas roll i genomforandet av férindringsarbete har ocksd nyligen diskuterats 1
tvd nya svenska studier.(Larsson, 2008, Andersson m.fl. 2009). Bdda betonar mellanchefers
potential och centrala roll i férindringssammanhang eftersom det ir de facto mellancheferna
som har méjligheten att pdverka anstilldas méjligheter. Men mellanchefernas kunskaper och
tidsbrist anses vara ett stort hinder. De svenska studierna har lyft fram att det ir vildigt
mycket upp till mellanchefens egen uppfattning om sitt eget handlingsutrymme och
kunskaper om t.ex. jimstilldhets- eller mingfaldsarbete som ir avgdrande om det dver
huvud taget ska kunna hinda nigot.
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systematiska utvirderingar av de dtgirder och insatser som genom-

forts. Medan positiva resultat uppmirksammas 1 allminhet, saknas

sambandsmitningar och utvirderingar nir det giller resultat dver-
satta till ekonomiska termer. De olika aktiva dtgirdsinitiativen ir
ofta dven tidsbegrinsade utan lingsiktig planering och helhetssyn.

Men att det behdvs ett holistiskt angreppssitt f6r att minska
diskriminering av olika grupper 1 samhillets olika omrdden ir en
central slutsats. Forskarna ger i EU-rapporten féljande rekommen-
dationer infoér framtida arbete med aktiva dtgirder samlade p& EU-
niva:

e Bred uppslutning och delad definition av strategier genom
bittre kommunikation mellan olika sambhillsaktérer: civila
samhillet, fackliga organisationer etc. Genom bred dialog kan
EU-intentioner och betydelse av aktiva dtgirder utvecklas.

o Aktiva dtgirder miste utvecklas och ett sitt ir att integrera det
1 organisationernas vergripande visioner, planering av arbets-
kraftsrekrytering och serviceutveckling.

e Man ir ocksd 6verens om att kunskap miste dkas och okat stod
erbjudas till allminheten genom institutionella arrangemang i
praktiken.

Intersektionellt arbetssitt efterlyses

Enligt en rapport frdn den kanadensiska kommissionen for
minskliga rittigheter” som diskuterar problem och méjligheter
inom ramen f6ér implementering av diskrimineringslagen ir det
enda sittet att komma till ritta med diskrimineringen genom att
sluta betrakta enskilda grupper (eller diskrimineringsgrunder) som
abstrakta kategorier med vissa egenskaper och karakteristika. Ut-
gdngspunkten miste 1 stillet vara minniskornas konkreta erfaren-
heter av diskriminering i ett sammanhang. Ojimlikhet skapas i
olika maktrelationer dvs. hur vissa individer beméts och behandlas
utifrin forestillningar om olikhet, inte av dessa individers
inneboende karakteristika.

Enligt denna rapport ir det kanske vanligast fortfarande att tala
om multipel diskriminering dd man ocksd fokuserar olika grupper.
Fokus fér mycket 1 olika kategorier kan dock leda till ndgot av en

? An intersectional approach to discrimination. Addressing Multiple Grounds in Human
Rights Claims. Ontario Human Rights Commission. 2001. http://www.ohrc.on.ca
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tivling mellan olika grupper f6r att {8 uppmirksamhet och resurser
frin majoritetssamhillet. Detta sitt att tinka bidrar inte heller till
att forindra den strukturella ojimlikheten, menar rapportfér-
fattaren.

Intersektionalitetsbegreppet diremot uppmirksammar sociala
strukturer (inte identiteter). Intersektionalitetsbegreppet riktar
ocksd uppmirksamheten mot de handlingar som bidrar till kon-
struktion av olika identiteter 1 specifika situationer och som
resulterar 1 underrodning eller 6verordning.

Aven andra internationella rapporter och forskning efterlyser en
utvecklad forstdelse av det intersektionella angreppssittet for att
arbeta mot diskriminering liksom utveckling av metoder som
fingar det intersektionella perspektivet i diskrimineringen. Aven
bittre och mer systematiska utvirderingar av lagefterlevnad
efterlyses i olika linder.'®

Begreppet intersektionalitet har anammats av den Europeiska
Kommissionen som understryker att denna integrerade ansats skall
ses som ett nddvindigt steg mot lika rittigheter och méojligheter
bla. genom att pd ett mer effektive sitt kunna Atgirda
diskriminering som baseras p3 flera grunder.

2.2 Utbildningsomradet

I rapporten 710 &r med jimstilldhetslagen” konstateras:

En forutsittning for att kvinnor och min skall kunna konkurrera pd
lika villkor p4 arbetsmarknaden ir att de har samma utbildning.'®’

I dag nistan 20 &r senare ser man det som sjilvklart och utgdr ifrin
att flickor och pojkar i Sverige faktiskt har ritt till samma utbild-
ning. Trots detta visar rapporter och utvirderingar frin bide Skol-
verket och Hogskoleverket att skolan brister 1 friga om att ge
eleverna lika maojligheter och rittigheter till ett jimlikt bemdtande och
deltagande i utbildning. Vissa elever fir ett simre bemdtande in
andra och detta leder enligt skolverket till simre studieprestationer
for de utsatta eleverna.'” Det finns siledes ett direkt samband
mellan hur elever blir bemétta 1 skolsituationen och deras studie-

1% Det pagir en internationell debatt om intersektionalitetsbegreppet och dess anvindbarhet
fér att finga in den strukturella diskrimineringen. Se exempelvis Nousiainen, 2001,
Lombardo, Meier & Verloo, 2009.

11 SOU 1990:41 5. 105.

102 Diskriminerad, trakasserad, krinkt. Skolverket 2009.
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resultat. Problem med simre studieresultat har dock oftast knutits
till elevernas och studenternas bakgrundsférhillanden som klass,
kén och utlindsk bakgrund. Det gir litt att visa att férildrarnas
sociala bakgrund samvarierar med studieresultaten. Elever frin
studiemotiverade hem har hogre betyg dn de som inte ir studie-
motiverade. Vidare visar kdnsuppdelade analyser att flickorna har
betydligt hogre genomsnittligt meritvirde in pojkarna.

Samtidigt visar rapporterna att barn, elever och studenter med
olika bakgrund trakasseras och diskrimineras dagligen. Det ir
framfor allt utanfér lektionstid som trakasserier och krinkningar
téorekommer mellan elever. Klassrumsbyten, korridorspring, mérka
korridorer och undanskymda pring bidrar till att brik, slagsmal
och glipord, negativa tillmilen och trakasserier kan pdgd utan
vuxnas insyn. I vissa fall har bilden framkommit att lirare
diskriminerat och krinkt elever. Dessa uppgifter tyder pd att
problemen inte bara “foljer” barn och elever till en neutral skola
utan skolan har egna normer som bidrar ocks3 till att utesluta dem
som avviker frdn dessa. Elever och studenter som utpekas som
avvikande fr&n normerna riskerar dirmed att utsittas for diskrimi-
nering och trakasserier. Som normsindare kan alltsd skolan direkt,
men kanske oavsiktligt, medverka till uteslutning och utanférskap
av vissa elever.

Skolorna brister emellertid enligt Skolverket dven nir det giller
att ta itu med det som beskrivs som elevers diliga arbetsmiljé.
Skolinspektionen genomférde med bérjan 2007 en granskning av
1 700 skolor som visar att tre av fyra skolor antingen helt saknade
likabehandlingsplan eller hade brister 1 sina planer. Dock anser
skolorna sjilva i mycket hog grad att de har ett aktivt likabehand-
lingsarbete.'®

Det ir vidare viktigt enligt Skolverket att varje enskild verksam-
het har sin egen plan, framtagen under medverkan av barnen och
eleverna 1 verksamheten och utformad utifrdn dess behov. Skolor
med ett utvecklat férebyggande arbete har visat sig ha generellt
ligre férekomst av krinkningar och arbetar aktivare i klassrummet
tillsammans med eleverna mot krinkande behandling.'*

1% Rapporten hinvisar till en debattartikel publicerad i Visterbottenskuriren 2008-11-17.
1% Barn- och elevskyddslagen i praktiken. 2009 s. 67.
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2.2.1 Diskriminering inom utbildningsvasendet — hur ser det
ut utifran de olika diskrimineringsgrunderna?

Diskriminering och trakasserier p& grund av kén, etnicitet, religion
m.m. reproduceras dagligen genom starka normsystem, som ocksd
priglar skolans sociala miljé 1 olika avseenden. Exempelvis
dominerar den religiésa normen att vara sekulir kristen skolans sitt
att forhdlla sig till religion. En sekulir kristen kan t.ex. se skolav-
slutningar 1 kyrkan som en neutral kulturyttring 1 stillet for en
religiés handling.'® Vidare dr "vit svensk” normen, dvs. utgings-
punkten, for den etniska dimensionen. Annan etnisk tillhérighet
blir en avvikelse frin denna. Stigmatiseringen av elever med nigon
form av funktionshinder drabbar i sin tur framfér allt sirskole-
elever, som uppfattas som avvikande.

Heterosexualitet som norm definierar flickor och pojkar som
komplementira och tas for givet, som det normala. Ovriga grunder
for diskriminering, trakasserier och krinkningar sisom ekonomiska
resurser och utseende ir ocksi viktigt att ta hinsyn till. Aven
ldern spelar stor roll sammantaget 1 barns och ungas vardag och
bidrar till férestillningar om olika privilegier och hierarkier.'*

Mobbning kan inte ses som en isolerad foreteelse, utan méste
dirmed betraktas som en del i ridande elev- och skolkultur. Skol-
virlden kan ses som en spegelbild av det 6vriga samhillet med
maktstrukturer dir olika grupper marginaliseras och underordnas,
vilket paverkar elevernas syn pd sig sjilva och varandra. T.ex. visar
det sig att elever i grundskolor som ir etniskt och religiost
blandade uppfattar att etnicitet inte ir nigon framtridande grund
for trakasserier i just deras skolmiljs.'”

Nyare forskning om skolan och hogskolan fokuserar pd
samspelet mellan skolans aktorer: lirare, elever, normer och organi-
sation. Vissa mélinriktade aktiva dtgirder minskar mobbningen pd
skolor. Det ir t.ex. kint att mobbning reduceras om skolan utgir
frén en helhetssyn pa problemet. Detta innebir bl.a. att all personal

195 Diskriminerad, trakasserad, krinkt s. 11.

1% Ibid. 5. 77.

197 Enligt Skolverkets ligesbedomning 2009 har det fria skolvalet(som inférdes i bérjan av
1990-talet) lett till att det blivit vanligare att elever med likartad bakgrund samlas pd samma
skola. Det har ocks3 inneburit att resultatskillnaderna mellan skolor och elevgrupper har
dkat och att forildrarnas utbildningsnivd har fitt stdrre betydelse for resultatet. Den 6kade
segregeringen har varit negativ fér kunskapsutvecklingen. Positiva kamrateffekter som ir
viktiga f6r 1 synnerhet ligpresterande elever forloras och lirarnas férvintningar pé elevers
prestationer anpassas till elevernas tidigare prestationer. Samtidigt har boendesegregationen
okat.
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1 en forskola/skola miste ha en gemensam uppfattning om hur man
ska agera mot mobbning.'®

For att bekimpa diskriminering kriver ett perspektivbyte frin
enskilda elevers och studenters ansvar till ledningens och hela ut-
bildningsorganisationens ansvar. Organisationens och ledarskapets
betydelse for bra skolmiljo har visat sig vara avgorande for elevers
skolprestationer. Bra ledare, kompetenta lirare, hoga férvintningar
och noggrann uppfoljning visar sig vara nigra av de viktigaste
faktorerna for framgdngsrika skolkommuner.'” Den fysiska och
den psykosociala miljon utgdér basen fér en Sppen och kreativ
kultur som har utrymme {6r olika normer. Detta kriver ett
kontinuerligt, systematiskt arbete som ir levande och integrerat 1
vardagen. Ett normkritiskt perspektiv synliggér det som tas for
givet. I Skolverkets rapport ”Diskriminerad, trakasserad, krinkt”
slds det fast att ett normkritiskt perspektiv bor utgéra grunden for
aktivt arbete mot diskriminering och krinkande behandling 1i
skolan. I sin helhet ska ett normkritiskt arbete omfatta hela organi-
sationen.'"

Starka normer bidrar till mobbning och krinkningar

Skolverkets analys av elevers upplevda diskriminering, trakasserier
och krinkningar utgdr frin att skolans virld priglas av starka
normer som har stor betydelse for enskilda individer. Normer ir
kopplade till forestillningar om det normala och det avvikande.
Genom kategorisering av foreteelser, uppféranden och utseenden
som “normala” eller “onormala” skapas och uppritthills grinser
och hierarkier 1 verksamheterna. Verksamheterna blir siledes
motesplatser dir olika normer bide upprepas, utmanas, begrinsar
och mojliggor forindringar kring diskriminering.'"!

De vanligaste platserna foér krinkningar ir utomhus och i1
korridoren, titt foljt av klassrummet. Utfrysning tycks vara en
vanlig krinkningsform 1 klassrummet. Sexuella samt etniskt relate-
rade krinkningar ir diremot mindre vanliga i klassrummet. Fler
elever upplever trivsel och firre upplever férekomst av krinkande

1% Rigby, 2001, refererad i Barn- och elevskyddslagen i praktiken s. 23.

1 Jfr bla. Analys. Oppna jimforelser. SKL, 2009 som visar att det spelar roll fr skolans
verksamhet hur den o&vergripande ledningen och styrningen fungerar. I rapporten
konstateras att bra styrning ger bra resultat. Ett gemensamt drag fér framgingsrika
skolkommuner ir att det finns en hég ambition med skolan och en striva att alltid bli battre.
110 Diskriminerad, trakasserad, krinkt s. 98—100.

"1 Ibid.s. 88-89.
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handlingar 1 skolor dir personalen arbetar i lag. Vi vet i dag att
vuxnas nirvaro utanfér den traditionella undervisningen, som till
exempel rastvakter och kamratstddjare, har betydelse for elevernas
trivsel. I skolor dir man har stérre vuxentithet upplever fler elever
trivsel och firre att krinkningar férekommer, sirskilt nir det giller
sexuella och etniska trakasserier.

Foljande avsnitt beskriver kort nirmare férekomsten av olika
typer av diskriminering inom utbildningsomrddet. Presentationen
sker utifrdn diskrimineringsgrunderna.

Kon, konsidentitet och sexuell liggning

Forestillningar om genusskillnader bidrar till att legitimera vissa
beteenden och utseenden som “typiskt” kvinnliga/”flickiga”
respektive manliga/”killiga”. Det kan leda tll begrinsande, stereo-
typiserande och férdomsfulla férhdllningssitt bide gentemot elever
och mellan eleverna. Hur lirare skiljer flickor/kvinnor och
pojkar/min kan bide gynna och missgynna elever/studerande.
Aven indirekt kan det ena konet gynnas eller missgynnas genom
undervisningens inriktning. Exempelvis kan flickor generellt miss-
gynnas inom dmnet idrott pd grund av att de idrotter som flickorna
mestadels utdvar inte har lika hog status och/eller fir lika stort
utrymme 1 skolidrotten som pojkars. Samtidigt gynnas kvinnliga
grundskoleelever 1 klassrummet. De inger storre fortroende hos
lirare som upplever dem som mognare, pilitligare och lugnare in
pojkar. Gentemot pojkar forekommer oftare olika slags kollektiva
bestraffningar f6r allmin stékighet, sen ankomst och brdk m.m.""
Delegationen fér jimstilldhet i skolan konstaterar att det rdder
brist pd kunskap och medvetenhet om genusstrukturerna i skolan.
Detta har lett till omfattande insatser for att 6ka kunskaper.

Skolverkets kartliggning av férekomsten av rasism, etnisk
diskriminering, sexuella trakasserier, homofobi och kénsrelaterad
mobbning 1 skolan uppmirksammar det hoga andelen sexuellt
relaterade krinkningar tillsammans med de generella, upprepade
krinkningarna som stdrst andel elever blir utsatta for.'?

Andelen drabbade ir cirka en fjirdedel fér respektive krink-
ningsform. De som utsatts f6r specifikt homosexuellt relaterade

12 Diskriminerinad, trakasserad, krinkt.
'3 Ibid. s. 24-26. Forskarna hade svért att tolka resultaten p.g.a. att en entydig definition av
begreppet mobbning saknades.
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krinkningar ir ungefir en niondel. Flickor ir mest utsatta for
heterosexuellt relaterade krinkningar medan pojkar ir &verrepre-
senterade vid homosexuellt relaterade krinkningar. I bdda fallen ir
grundskoleelever mer drabbade in gymnasisterna. Virst forefaller
det vara 1 drskurs 8.

P4 vissa yrkesforberedande program anses dock kénsdiskrimi-
nering av flickor férekomma. Pojkar favoriseras pd grund av sitt
kén. P& andra skolor fir flickor tvirtom stéd infér sin praktik i
form av uppmuntran till icke kdnsstereotypa val och utbildning i
genusmedvetenhet. Nir det i sin tur giller utsattheten for fysiskt
vald ir det pojkar som dominerar i s3 vil rollen som forévare som
offer."*

Flera rapporter har ocksi aktualiserat de ligpresterande
pojkarna inom utbildningssystemet som ett sirskilt problem.'”
Pojkars simre skolresultat har tagits som intikt fér att pojkar
marginaliseras i en skolmiljé som domineras av kvinnliga lirare och
“kvinnliga” normer."® Men andra studier har uppmirksammat
“maskulinitetskulturen” enligt vilken det anses inte férenligt med
en viss typ av konstruktion av maskulinitet att anstringa sig f6r bra
prestationer 1 skolan.'"” Andra hivdar att denna typ av
konsgeneralisering blir problematiskt nir flickor och pojkar ses
som tvd homogena kategorier. Nir studier ligger till och konstant-
hiller andra sociala bakgrundsfaktorer som utlindsk bakgrund och
forildrars  utbildningsnivd  blir inte  konsskillnaden lika
framtridande."® D4 mirks en stor variation inom respektive
kategori. I kategorin pojkar finns, precis som i flickkategorin en
grupp som ir mycket hégpresterande och skiljer sig inte gentemot
de hogpresterande flickorna. Hir finns en stark korrelation mellan
elevers sociala bakgrund och skolprestation. Likasd finns liknande
sociala markérer, fast omvint, for ligpresterande elever. Dock for-
klarar inte dessa bakgrundférhillanden den kénsskillnad som trots
allt terstdr, i synnerhet i den medelpresterande gruppen.'"’

"4 Ibid. s. 66-67. Se dven SOU 2009:64.

"5 Studier visar att det i hela utbildningssystemet finns bidde en vertikal och horisontell
skillnad mellan killar och tjejer. Den horisontella skillnaden innebir att tjejerna dominerar i
antal inom hégre utbildning samt att de fir bittre resultat dn killarna som grupp. Den
vertikala skillnaden bestdr i att killar och tjejer viljer olika utbildningsvigar (Skolverket
2006, 2009).

116 Skolverket 2006, 2009.

780U 2009:64.

118 Krekula, i Chancer & Watkins, 2009 .

"9 Se dven SOU 2009:64 som varnar for en alltfér endimensionell syn p3 skillnader mellan
gruppen flickor och pojkar. Det finns behov av att fi en férdjupad forstielse av
omstindigheterna kring kénsskillnader.
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Ett exempel pd en studie som jimfért pojkar/min inom natur-
vetarklasser och fordonsklasser visar hur pojkarna inom fordons-
klass ger uttryck fér att kunskapssyn och maskulinitet hér ihop.
Att plugga och vara ambitiés uppfattas som feminint. Bland
pojkarna 1 naturvetarklassen finns inget motsatstérhillande mellan
skolans mal och krav och maskulinitet. Studien visar betydelsen av
att beakta klassaspekter pd den status som olika dmnen fir.
Pojkarna i fordonsklassen har till stor del férildrar med arbetar-
bakgrund. Dessa pojkar stiller héga krav pd sig i programmets
praktiska amnen medan de accepterar att enbart bli godkinda 1
kirnimnen.'® Studien ger inget stdd for att den maskulinitet som
pojkarna inom naturvetarprogrammet identifierade sig med skulle
std 1 konflikt med skolans krav. Detta visar bara att en alltfor sniv
fokusering p genus riskerar att délja andra dimensioner.™'

Heterosexualitet utgdr en stark norm 1 samtliga utbildnings-
verksamheter, enligt Skolverkets rapport.'** Flickor anses ha littare
att ’komma ut” om sin sexuella liggning dn pojkarna. Samtidigt
rider en tystnad kring lesbiskhet som kan tolkas som ett osynlig-
gorande av homosexualitet for flickor. Manlig homosexualitet dir-
emot finns stindigt nirvarande i elevernas prat och d& framfor alle
kopplat till genus, dvs. att om man uppvisar nigra feminina drag
kopplas det till homosexualitet. Trots att de flesta av intervju-
personerna verkar betrakta heterosexualitet som naturligt och
homo-, bisexualitet som avvikande, finns pd samma ging en 6nskan
och vilja att diskutera frigor som ror sexuell liggning framfor alle
hos grundskole- och gymnasieelever. Elever som idr oppet
homosexuella inger ocksd respekt hos andra elever, genom att de

vigar utmana heteronormativiteten'” i praktisk handling.

Konsférdelning i gymnasieskolan

Konsskillnaderna vid val av utbildningsprogram ir fortfarande
mycket stora. Flickor viljer 1 storre utstrickning hilsa och vérd,
barn- och fritidsprogrammet. Pojkar viljer programmen bygg och
anliggning, fordon, el och industri. Enligt SOU 2009:64 har endast
3 av 17 nationella program en jimn konsférdelning. En jimn

120 Kalat, 2007, Krekula, 2009.

121 Krekula, 2009.

122 Diskriminerad, trakasserad, krinkt.

123 Begreppet heteronormativitetet betyder att heterosexuella relationer tas fér givna som en
modell {6r det normala.
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kénstordelning rdder inom medieprogrammet, naturvetenskapliga
programmet och det samhillsvetenskapliga programmet, dven om
det inom respektive inriktning finns skillnader.

Lisiret 2008/09 gick cirka 24 procent av eleverna i gymnasie-
skolan 1 ndgot av dessa tre program. De allra flesta eleverna i
gymnasieskolan, 76 procent, gir alltsd 1 program med en kénstor-
delning utanfér intervallet 40 till 60 procent — ndgot som bara
ytterst marginellt férindrats under de senaste 15 &ren. Gymnasie-
skolan priglas med andra ord av en koénssegregerad utbildnings-
verksamhet.'**

Kvinnor liser 1 hogre utstrickning in min pd ndgot av de studie-
forberedande programmen, men det ir sirskilt de yrkesférbere-
dande programmen som ir kraftigt kénsuppdelade efter ett tradi-
tionellt ménster. Kvinnor presterar bittre in min i gymnasieskolan
och fir i hogre utstrickning in min grundliggande behérighet till
universitets- och hogskolestudier. Inom tre 3r efter avslutad
gymnasieskola har en betydligt stérre andel kvinnor dn min fort-
satt till hégskolestudier.'”

Alder

Rapporten ”Diskriminerad, trakasserad, krinkt” visar att for
skolomridets verksamheter, utom KOMvux- och SFI-utbildningar,
giller ett &ldersrelaterat monster som ger ildre ritt att sitta
agendan for de yngre. Med stigande &lder foljer vanligtvis
privilegier. Aldre barn och elever sitter de yngre pa plats genom
sitt fysiska och mognadsmissiga overtag. Detta “privilegium” ir
emellertid ingenting som sirskoleeleverna talar om. Men 4lders-
normen framkommer pd annat sitt dven bland sirskoleeleverna. De
upplever sig krinkta om de behandlas som yngre dn vad de ir eller
blir kallade fér "bebis”. Aldersnormen inom vuxenutbildningen ir
snarare den omvinda, att ildre komvuxelever kan bli hinade av
yngre. '*¢

124S0U 2009:64 s. 112.
12 Kvinnor och min i hégskolan HSV 2008:20R.
126 Diskriminerad, trakasserad, krinkt. s. 80.
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Etnicitet och religion

Etniskt relaterade krinkningar drabbar bida kénen 1 lika stor om-
fattning. Flickor och elever i &rskurs 8 utsitts mest for upprepade
krinkningar, medan pojkar och elever 1 drskurs 5 ir dverrepresente-
rade bland dem som upplever sig vara mobbade. Elever med
utlindsk bakgrund ir 1 bdda fallen mer utsatta in elever med svensk
bakgrund. I utredningen ”Det bligula glashuset” diskuteras
rasismens forekomst som varande den nist vanligaste formen av
krinkning, efter fysiska angrepp och utfrysning. Utredningen
hinvisar exempelvis till Brottférebyggande rddets rapport frin 2004
om forekomsten av krinkningar och orittvis behandling inom
hogstadieskolan och gymnasiet. 38 procent av eleverna med
utlindsk bakgrund har blivit utsatta f6r krinkningar och
40 procent av utlandsfédda elever med utrikes fédda forildrar har
blivit retade pd grund av sitt ursprung. Denna siffra ska jimféras
med 9 procent fér barn till svenskfédda forildrar. '

I grund-, sir- och gymnasieskolor verkar sekularisering vara en
dominerande norm, dvs. att vara icke troende och/eller
trosutdvande anses som normalt och att vara religidst troende och
aktivt trosutévande som avvikande.'**

Funktionshinder

Nir det giller funktionshinder visar Skolverkets rapport frin 2009
att sirskoleeleverna ir mycket utsatta for trakasserier och krink-
ningar pd grund av sina funktionsnedsittningar. Dessa elever kan
bli trakasserade dven bara pd grund av det faktum att de inte gir i
den ”vanliga skolan” utan 1 sirskola, oavsett om klassen finns
inkluderad 1 den &vriga skolans lokaler eller 1 en lokal for sig. I
ménga skolor férekommer verbala trakasserier, ryktesspridning och
menande blickar som en del av sirskoleelevernas vardag.'” Ofta
kinner sig sirskoleeleverna nedvirderade av andra elever i och
utanfér den egna verksamheten. I vissa skolor upplever sirskole-
eleverna en stor utsatthet. De berittar om egna erfarenheter av
trakasserier och krinkningar genom hela sin skolging, sirskilt 1
verksamheter dir eleverna limnas utan skolpersonalens beskydd.

127 Kap.5 1 SOU 2005:56.
128 Thid. s.46.
12 Tbid. s. 59.
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Ibland 4r det ocksd personalen som diskriminerar eleverna genom
att begrinsa deras rorelsefrihet och aktiviteter.

Samtidigt beskriver sirskoleeleverna positiva erfarenheter av
skolor dir personalen har arbetat aktivtc med virdegrunden,
diskuterat barn- och elevskyddslagen och utformat likabehand-
lingsplaner, eftersom personalen dir tar sirskoleeleverna pd allvar
och omedelbart vidtar dtgirder om det hinder nigot.'*

2.2.2  Ett malinriktat fraimjandearbete inom forskola,
grundskola, gymnasieskola och vuxenutbildning

I foljande avsnitt beskrivs hur det aktiva milinriktade likabehand-
lingsarbetet inom skolan har bedrivits. Framstillningen bygger i
stora delar pid en ny rapport”™ frin Skolinspektionen som
diskuterar, férutom forekomsten av likabehandlingsplaner och
elevdelaktighet, dven kvalitén i planerna och den intervjuundersok-
ning som genomférdes inom ramen foér utredningen under viren
2009.

Erfarenheter av arbetet med likabehandlingsplanen visar pa flera
positiva sidoeffekter fér de inblandade under processens ging.
Intervjuundersdkningen'” med huvudminnen inom utbildnings-
omréddet visar att utbildningsanordnarnas syn pd lagkraven ir 1 stort
sett positiv och samstimmiga avseende bdde behovet av dessa krav
och kostnaderna fér att tillgodose dem.

De intervjuade huvudminnen inom skolan anser att det arbete
som tidigare bedrivits 1 skolorna mot mobbning nu har blivit mer
strukturerat och systematiskt 1 och med lagkraven pi likabehand-
lingsplan. De har ocks3 bidragit till 6kat medvetande och férstdelse
1 personalen for dessa frigor. Systematiken goér att man med jimna
mellan rum m3ste dterkomma till dessa frigor.

Nir det giller hogskolor och universitet har lagkrav pd likabe-
handlingsarbete funnits formulerade 1 en sirskild lag, lagen om
likabehandling inom hégskolan. T intervjuer med utbildningsan-
ordnare framgdr att uppliggningen av universitetens och hog-
skolornas likabehandlingsarbete inte skiljer sig s& mycket frin
skolornas. Medan skolorna pekar pd viktiga krav pd liknande
dtgirder 1 liroplanen, skollagen och lagen om likabehandling s3

20 Tbid. s. 59.
31 Barn- och elevskyddslagen i praktiken.
132 Arkitravens undersdkning.
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framhailler universiteten att minga av dtgirderna i likabehandlings-
arbetet inte skulle blivit genomférda utan kraven i lagen. %

Forekomst av en likabehandlingsplaner

I en uppféljning”* med hjilp av en enkit riktad till férskolor,
skolor och vuxenutbildningar under vdren 2008 hade 87 procent av
vuxenutbildningarna, 96 procent av grundskolorna och 88 procent
av forskolorna en likabehandlingsplan f6r sin verksamhet. Det var
vanligare att kommunala skolor hade en likabehandlingsplan jim-
fort med de privata (92 respektive 78 procent). Anledningen till
varfér man inte har en likabehandlingsplan ansigs vara t.ex. att till
att den ir under utarbetande. Man hinvisade ocks3 till skil som att
enheten ir under omorganisering, att detta inkluderas 1 andra
dokument, som t.ex. arbetsmiljoplan, jimstilldhetsplan eller virde-
grundsplan, att de delar likabehandlingsplan med en annan enhet
(t.ex. en gemensam plan foér forskola och grundskola eller for
gymnasieskola och vuxenutbildning) eller att det finns en
kommunévergripande plan som de arbetar utifrin.

Enligt rapporten tyder bristerna pd att innebérden av lagen inte
har ndtt ut till alla enheter, t.ex. pd grund av bristande eller felaktig
information alternativt missférstdnd av informationen. En slutsats
som dras i rapporten ir att de berérda har fitt otillrickliga direktiv
for sitt likabehandlingsarbete frdin kommunen eller att man ansett
att man utgdr en alltfor liten enhet f6r att behdva ha av en likabe-

handlingsplan.'”

Elevernas delaktighet i framtagningen av likabehandlingsplan

En kartliggning av diskriminering och trakasserier frin Skolverket
visar att barns, elevers och studenters kunskaper om barn- och
elevskyddslagen eller likabehandlingslagen inte ir sirskilt ingdende
medan de har bittre kunskaper om virdegrundsfrigor.”® Nir det
giller involverandet av elever och studenter i likabehandlings-
arbetet anger rapporten att gymnasieskolor 1 storst omfattning
involverar eleverna i arbetet med likabehandlingsplanen. I tv4 av tre

133 Arkitravens undersékning.

13 Barn- och elevskyddslagen i praktiken. s. 9.
135 Tbid. s. 68.
136 Diskriminerad, trakasserad, kriankt s. 34.
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gymnasieskolor var elever delaktiga. Drygt hilften av
grundskolorna och vuxenutbildningarna svarar detsamma. Sju
procent av forskolorna svarar att barnen medverkat i arbetet med
planen. Férordningen om barns och elevers deltagande 1 arbetet
med att uppritta en likabehandlingsplan har sdledes inte haft
genomslag, men elevers lder har betydelse for 1 vilken utstrickning
de involveras. I svaren frin férskolorna framgir att man upplever
att det dr svdrt att involvera barnen i planarbetet, med tanke p3 att
deras 3lder och mognad inte ricker till. Men det finns dven exempel
pa hur barnen har involverats i planarbetet genom att ha sirskilda
forhdllningssitt till barnens dlder och mognad.'”

Kartliggning

Det ir framfor allt grund- och gymnasieskolor som svarat att man
genomfort en kartliggning i1 syfte att f4 kunskap om det aktuella
liget avseende t.ex. férekomsten och olika former av krinkningar i
verksamheten. Kartliggning gors genom enkiter eller intervjuer. I
forskolor kan kartliggningen goras genom personalens observa-
tioner. I gymnasieskolor dr det vanligt att kartliggning sker med
hjilp av uppféljning av studieavbrott for att ta reda pd orsakerna till
avbrotten.'

Planerade atgirder

Skolverkets allminna rdd anger att likabehandlingsplanen bér inne-
hilla planerade &tgirder med en tydlig koppling till varje diskrimi-
neringsgrund. Ungefir en av tre forskolor, grundskolor och
gymnasieskolor samt fyra av tio vuxenutbildningar anger att deras
likabehandlingsplan innehiller planerade &tgirder som ir kopplade
till respektive diskrimineringsgrund, dvs. kon, etnisk tillhérighet,
religion och annan trosuppfattning, sexuell liggning och funk-
tionshinder. Exempel pd atgirder ir, bl.a. utbildning och kompe-
tensutveckling foér personalen samt temadagar foér elever och
studerande."”’

137 Barn- och elevskyddslagen i praktiken s. 68.
138 Tbid. s. 60-61.
139 Tbid. s. 69.
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Virdegrundsarbete

Resultaten tyder pd att férskolor, grundskolor, gymnasieskolor och
vuxenutbildningar aktivt och kontinuerligt arbetar med virde-
grundsfrigor, med fokus p4 alla minniskors lika virde snarare dn pd
en eller flera diskrimineringsgrunder. Man anvinder sig av
strategier som bestdr av flera olika delar f6r att frimja likabehand-
ling och férebygga olika former av krinkningar. Bilden bekriftas
ocksd 1 Arkitravens intervjuundersékning.

Planernas kvalité

Skolinspektionens bedémningar visar dock att férekomsten av en
likabehandlingsplan inte dr detsamma som att ha en plan vars inne-
hill motsvarar lagens krav. Skolinspektionen har ofta riktat kritik
mot planernas kvalitet och utpekat allvarliga brister i deras utform-
ning, framfor allt 1 kopplingen mellan aktiviteter och uppféljning.

Kritik riktas dven mot att enbart ha en kommunévergripande
plan. Varje enskild verksamhet ska ha sin egen plan, som tas fram
under medverkan av barnen och eleverna 1 verksamheten och ut-
formas utifrin dess behov.'*

Frimjandearbetet och de fem diskrimineringsgrunderna —
konkreta atgirder

I den nimnda rapporten'"' redovisas ockss i tabellform (se nedan) i
vilken utstrickning och pd vilket sitt det frimjande och fore-
byggande arbetet bedrivs 1 relation till respektive diskriminerings-
grund. Hir framgdr att konsgrunden, mer dn nigon annan av
diskrimineringsgrunderna, férknippas med barnens tidiga fostran.
Det ir framfér allt forskolorna som framhiller ett frimjandearbete
pa grundval av kon. Over lag varierar andelen som redovisade ett
frimjandearbete 1 “hog utstrickning” riktat mot diskriminerings-
grunden etnisk tillhérighet mellan 49 procent (grundskolan) och
77 procent (vuxenutbildning).

Inom grundskolan finns skillnader mellan hur olika huvudmin
svarat. Majoriteten, sex av tio, av de fristdende grundskolorna upp-
gav att det frimjande arbetet 1 hog utstrickning handlar om etnisk

140

Barn- och elevskyddslagen i praktiken, s. 67-68.
! Tbid.
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tillhérighet, jimfort med nigot mindre dn hilften av de kommunala
grundskolorna. De kommunala skolorna uppvisar en nigot storre
bredd vis a vis diskrimineringsgrunderna 1 sitt frimjandearbete.

Nir det giller religion och annan trosuppfattning fanns det
likasd svarsskillnader mellan olika huvudmin. 42 procent av de
enskilda foérskolorna uppgav att det frimjande arbetet i hog ut-
strickning handlar om religion och annan trosuppfattning, jimfort
med 34 procent av de kommunala. 60 procent av de fristiende
grund- och gymnasieskolorna uppgav i linje med detta att det
frimjande arbetet i stor utstrickning handlar om religion och
annan trosuppfattning. Motsvarande andel bland de kommunala
grund- och gymnasieskolorna var 41 respektive 51 procent. Religi-
onsdiskrimineringsfrigorna har med andra ord uppfattats som mer
centrala av de enskilda huvudminnen in av de offentliga, vilket
sannolikt motsvaras av en inriktningsskillnad pi aggregerad nivd
mellan enskilda och offentliga skolor. De konfessionella skolorna
bedrivs ju som friskolor.

Andelen som svarat att frimjandearbetet 1 stor utstrickning
handlar om sexuell liggning varierar mellan 19 procent (forskola)
och 54 procent (gymnasieskola). Det ir framfér allt inom for-
skolan man menat att frimjandearbetet inte alls handlar om denna
diskrimineringsgrund. De 6ppna svaren i frigeundersdkningarna
visar att frimjandearbetet 1 férskolan pdverkas av dels vilka frigor
barnen tagit upp och vill ha svar pd, dels barnens dlder och mognad.
Exempel pd detta ir féljande enkitsvar frin ndgra férskolor:'*

Frigor om sexuell liggning och funktionshinder har in s linge inte
varit ngra dmnen som har dykt upp bland barnen. Inte i samma ut-
strickning som de andra tre punkterna. Vi arbetar mest aktivt med
funderingar och reflektioner som kommer frén barnen sjilva, vad
giller sidana hir imnen.

D3 vira barn ir i 8ldern 1-5 3r anser vi att vissa frigor ir svdra for
barnen att forstd, som till exempel sexuell liggning.

Enligt enkitresultaten framgir att det dr vanligare inom enskilda
forskolor och fristdende skolor in inom kommunala for-
skolor/skolor att frimjande arbete i stor utstrickning handlar om
sexuell liggning. Av de enskilda férskolorna menar 27 procent att
det frimjande arbetet i stor utstrickning handlar om denna diskri-
mineringsgrund, jimfért med 16 procent av de kommunala.
44 procent av de fristdende grundskolorna och 61 procent av de

12 1bid. s. 39.
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fristdende gymnasieskolorna svarade att det sker i stor utstrick-
ning, medan motsvarande andel bland de kommunala grund- och
gymnasieskolorna var 30 respektive 50 procent. Avslutningsvis
svarade 41 procent (gymnasieskola) och 58 procent (vuxenutbild-
ning) att arbetet med att frimja likabehandling och férebygga olika
former av krinkningar i stor utstrickning handlar om funktions-

hinder.

Tabell 1 Andel forskolor, skolor och vuxenutbildningar i procent som
svarar att det framjande arbetet i stor, liten eller ingen utstrack-
ning alls handlar om de olika diskrimineringsgrundernal43

Férskola Grundskola Gymnasieskola ~ Vuxenutbildning

Kon Stor 84 65 65 63

Liten 15 30 30 30
Inte alls 1 1 1 2
Etnisk
tillhérighet Stor 55 49 61 77
Liten 40 46 33 19
Inte alls 3 3 2 2
Religion och
annan
trosuppfatt-
ning Stor 36 44 55 67
Liten 53 49 40 26
Inte alls 9 5 2 2

Sexuell

ldggning Stor 19 32 54 46
Liten 59 57 39 46
Ingen alls 21 9 3 5

Funktions-

hinder Stor 52 53 41 58
Liten 40 42 49 33
Ingen alls 6 3 5 5

43 Ibid. s. 40.
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2.2.3  Hogskola och universitet
Kvinnor och min inom hégskola och universitet

Genomging av Hogskoleverkets statistik och bevakning &ver
forskning och undersékningar visar att antalet sokande, antagna
och nybérjare inom hégskolor och universitet okar.'** Av de
kvinnliga elever som slutférde gymnasiet lisiret 2004/05 hade
46 procent paborjat hogskolestudier inom tre 3r, dvs. senast lisdret
2007/08. Motsvarande andel av de manliga eleverna var 35 procent,
dvs. en skillnad pd 11 procentenheter. Detta innebir att kvinnorna
dominerar sdvil bland sékande och antagna som bland nybérjare 1
hogskolan. Av dem som pdbérjar en hogskoleutbildning ir det
dessutom en storre andel av kvinnorna 4n av minnen som avligger
en examen. Av de 42 700 studenter som avlade en férsta examen
lisdret 2007/08 var 64 procent kvinnor. Av dem som utexaminera-
des lisdret 2006/2007 var 64 procent kvinnor och 36 procent min.
De storsta konsskillnaderna finns inom hilso- och omvérdnads-
programmen samt inom pedagogik, dir 84 respektive 80 procent
var kvinnor som tog sin férsta examen lisiret 2006/2007. Pi
teknikprogrammen var motsvarande siffra 71 procent fér min.'*
Minnen har lingre studietider i sina examina dn kvinnorna:
60 procent av minnen som avlade examen 2007/08 hade en studie-
tid pd fyra &r eller mer jimfort med 44 procent av kvinnorna — och
minnen studerar 1 hdgre grad dn kvinnorna pd avancerad niva.

Fler kvinnor in min soker till hégskolan men ligre andel
kvinnor in min blir antagna

Hogskoleverkets rapport'* visar skillnaderna mellan kénen i
utbildningsvalen. Valet till, och prestationerna i, gymnasieskolan
formar till stor del de unga minnens och kvinnornas méjligheter
att vilja fortsatta studier. Kénsobalansen inom grundutbildningen
har o6kat under den senaste tiodrsperioden, dvs. kvinnorna
dominerar inom fler utbildningar. Av sokande nybérjare till hog-
skolan (dvs. s6kande utan tidigare hogskolestudier) var 60 procent
kvinnor och 40 procent min hosten 2007. Foérdelningen mellan

** Hogskoleverkets &rsrapport 2009.

45 SCB 2008, s.33 i Trender och Prognoser i Landrapport 2 fér EU-socioekonomiska
nitverket. Karlstads universitet 2009.

!¢ Kvinnor och min i hégskolan 2008:20.

123

Bakgrund



Bakgrund

SOU 2010:7

kénen har varit densamma under den senaste tiodrsperioden. Av de
kvinnor utan tidigare hogskolestudier som sokte till hogskolan
héstterminen 2007 antogs 53 procent. Av de min som sokte antogs
58 procent.

Om vi ser pd inkommande studenter och free-moverstudenter
som kommer in 1 det svenska universitetssystemet si utgdér de nu
24 procent av de nya studenterna ett enskilt ar.

Samtidigt har sdvil antalet min som antalet kvinnor frdn andra
linder 6kat starkt. Av nyborjarna kommer 19 procent av kvinnorna
frin andra linder och bland minnen utgér de utlindska
studenterna hela 30 procent. Utan de utlindska studenterna skulle
alltsd kvinnodominansen vara dnnu storre.'”” Utlindska doktorand-
nybérjare 6kade och utgjorde 33 procent av samtliga nyborjare.

Forskarutbildning

Nir det giller forskarnivd ir det stérre andel min in kvinnor som
gdr vidare till forskarstudier men kvinnornas andel av sivil
nybérjare som examinerade i forskarutbildning okar stadigt. Ar
2008 avlades nirmare hilften av doktorsexamina av kvinnor, vilket
kan jimféras med en fjirdedel &r 1988. Det skiljer sig dock mellan
olika omrdden. De flesta minnen finns inom naturvetenskap, med
undantag inom lant- och skogsbruk dir évergdngarna ir storre fér
kvinnor dn f6r min dven om skillnaderna ir mycket sm3.'*

Generellt sett piborjar min alltsd forskarutbildning i hégre grad
in kvinnor, dven om man tar hinsyn tll deras olika utbildnings-
vigar 1 grundutbildningen. Enligt hégskoleverkets enkitundersok-
ning'” bland landets doktorander framkommer bland annat att de
kvinnliga doktoranderna inte kint sig uppmuntrade av sina lirare
att gd vidare till forskarutbildning i samma utstrickning som
mainnen.

Huvudresultat av rapportern ”Kvinnor och min i hogskolan”
sammanfattar de bdda konens mojligheter till hégre positioner
inom universitet och hogskolor:

Ju hégre upp 1 den akademiska hierarkin, desto snedare ir konsfordel-

ning 1 termer av manlig dominans. Utvecklingen mot jimn kénsfor-
delning gir lingsamt. Bland de nyrekryterade professorerna,

47 HSV Kvinnor och min i hégskolan 2008:7.
148 HSV &rsrapport 2009 s. 79.
4 1bid. s. 72.
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lektorerna och forskarassistenterna ir konsférdelningen jimn endast

bland lektorer.

Den stérsta okningen av andelen kvinnor har skett bland lektorer
och forskarassistenter. Andelen kvinnor bland professorerna var
18 procent 2007, vilket kan jimféras med 8 procent i mitten av
1990-talet. "

Sdledes finns det anledning att stilla féljande frigor: Finns det
inslag av strukturell diskriminering, dvs. att vissa regler, normer,
rutiner, férhillningssitt och beteenden som férekommer vid in-
stitutionerna systematiskt missgynnar kvinnliga sékande? Bedéms
kvinnor annorlunda och fir dirfér inte samma férutsittningar som
min pd grund av att min foéredrar att umgds och arbeta med andra
min? Kan antagningen till forskarutbildningen — i1 de fall antag-
ningsprocessen har informella inslag — frimst missgynna presum-
tiva kvinnliga forskarstuderande?

Likabehandlingsarbete inom hégskolor och universitet
utvirderat

Hégskoleverket har genomfért en omfattande utvirdering av liro-
sitenas arbete med jimstilldhet, studentinflytande samt social och
etnisk mangfald under 1999/2000. Det foljdes upp 2003.

Rapporten drar slutsatser att jimstilldhets- och mangfalds-
arbetet inom hogskoleomrddet haft varierande framgingar.
Generellt har det gdtt framdt. Det som sirskilt forbittrats har varit
samordningen mellan olika organisatoriska nivder och en tydligare
koppling till 6vergripande mél och kvalitetsdiskussioner. Student-
inflytandets roll lyfts likasi fram som en viktig faktor samt
lirositenas tydlighet i form av policys och ett brett register av dt-
girder for att frimja sdvil studenternas som doktorandernas
inflytande.™

Det finns overlag ¢vergripande planer for jimstilldhetsarbetet
pd lirositesnivd, men ofta saknas handlingsplaner med ansvarsfor-
delning pa respektive beslutsnivd. En medvetenhet om vikten av att
utveckla jimstilldheten finns ofta pd ledningsnivd, men pd andra
nivder saknas 6verblicken och 1 viss m&n ocksid medvetenheten om
hur och varfér arbetet skall bedrivas. Rapporten pekar pd att det

130 Kvinnor och min i hégskolan 2008:20R s. 76-77.
13! Lirositenas arbete med jimstilldhet, studentinflytande samt social och etnisk méngfald —
en uppfdljning av Hégskoleverkets utvirdering 1999/2000. Hogskoleverket 2003.
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skulle behovas effektivare sitt att formedla tyngden 1 maélsitt-
ningarna och att markera jimstilldheten som en kvalitetsaspekt i
utbildning och annan verksambhet.

Vidare saknas det évergripande sammanstillningar av vad som
fungerat bra och vad som har fungerat mindre bra. Punktvis har
vissa satsningar varit framgdngsrika, t.ex. 1 syfte att forbittra
rekryteringen av studenter med annan etnisk bakgrund in svensk.
Nir rekryteringen gjorts som del av ett kvalitetsarbete och
bedrivits fokuserat med ledningens st6d har det gett effekter. Man
har lyckats rekrytera fler studenter med olika etnisk bakgrund.
Jamstilldhetsarbetet har diremot inte inkluderats i detta méing-
faldsarbete, vilket fitt negativa effekter for jimstilldhetsarbetet,
som tenderat att tappa fokus och fart.'*

2.2.4  Ovrigt utbildningsvasende

Med tanke pd att en hogre andel min in kvinnor inte slutfér sin
gymnasieutbildning skulle man kanske férvinta sig att finna hégre
andelar min dn kvinnor 1 komvux gymnasiala utbildningar, men s3
ir inte fallet. Sedan en ldng tid tillbaka har andelen kvinnor p3
komvux gymnasiala niv4 legat runt 65-66 procent.'”

Vissa berittelser av studerande pd komvux och SFI antyder att
etnisk tillhorighet spelar roll f6r elevernas sjilvbild och for vilka
mojligheter man upplever sig ha i skolan och i livet."*

2.2.5 Utbildningsorganisationer som sociala konstruktérer av
elever och studenter

Senare 3rens forskning pd utbildningsomrddet pekar pd skolans
egen organisation, strukturer och lirarnas forestillningar som
avgorande for hur “klimatet” 1 skolan upplevs av olika elever. Det
ir m.a.o. viktigt att samspelet mellan de vuxna och elever i vardagen
fungerar bra. Liroplanen ger mojligheter och bra grund.

Ett socialkonstruktivistiskt perspektiv sitter den enskilda
individen (eleven) 1 ett sammanhang och problematiserar en enskild
aktdr som ensam ansvarig f6r det som sker i en utbildningsmilj.
Utifrdn detta perspektiv kan inte t.ex. elevers skolsvirigheter (eller

152 Tbid.
153 Diskriminerad, trakasserad, krinkt.
154 Tbid. s.47.
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diskriminering) forstds oberoende av den sociala kontexten. Det ir
inom skolan pd liknande sitt sdsom diskuterades ovan om arbets-
livets sociala konstruktion och forestillningar om det normala och
det avvikande dvs. det ir vdra forestillningar och normer,
virderingar och kulturella synsitt som definierar vad som ir
acceptabelt och normalt 1 ett sammanhang.

Det ir siledes 1 samspelet med den sociala kontexten som elevers
svarigheter i skolan upplevs och identitet, som elevers svirigheter eller
funktionshinder fir sin innebérd. '

Konstruktion av en invandrarelev inom skolan som ett exempel

Bilden av skolan som en neutral lirande institution har problemati-
serats under senare dren.” I stillet for att skapa rittvisa férutsitt-
ningar (lika rittigheter och mojligheter) for alla barn och elever
skapar och sorterar skolan elever 1 olika grupper dvs. vuxna mellan
sig och elever mellan sig, liksom vuxna och elever emellan.”” Social
konstruktion av elever sker hela tiden i skolans vardag, i undervis-
ningen, 1 bedémningen av elevers f6rmiga och prestationer. Dirfor
miste diskriminering forstds som en del inom ramen for skolans
vardag.

Skolans roll som viktig samhillsarena f6r socialisering 1 sociala
ordningar som iven finns i andra delar av samhillet har lyfts fram
dven 1 Integrationsverkets Rapport Integration 2003, avsnittet om
”Barn och ungdomars uppvixtvillkor”:

Skolans praktik kan i likhet med andra institutionella praktiker sigas
omges av en social ordning, en uppfattning av "hur saker ska vara’, som
skapas och uppritthills via regler, vanemissighet och rutiner.'®

I Grubers avhandling Skolan goér skillnad™ diskuteras hur
skolpersonalens sirskiljande av eleverna fir betydelse for hur
eleverna uppfattas vara, tillits vara och fér hur de blir bemétta 1
skolan. Om flickor identifieras som svenska eller invandrare fir till
exempel betydelse f6r hur en klidsel i urringat linne kommuniceras
och hanteras. Sirskiljandet gor alltsd nigot med eleverna. Vidare
visar studien att sirskiljandet mellan eleverna ofta relateras till an-

155 Tsaksson 2009 s. 29.

156 Gruber, Sabine, 2007, Isaksson, 2009.
157.60U 2005:56 avs. 5.3.

158 Integrationsverket, 2004.

15 Gruber,2007.
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taganden om kulturella eller nationella skillnader, 1 viss m&n dven
kroppsliga skillnader och att eleverna med utgingspunkt frin detta
identifieras som svenska eller icke-svenska. Sittet att dela in elever
kan forstds 1 Overensstimmelse med det som beskriver som
kulturell rasism.'® Det vill siga att minniskor uppfattas vara fast-
l8sta 1 ”sin kultur” pd ett sitt som pdminner om tidigare tiders
rastinkande och att underordning och marginalisering numera sker
utifrdn idéer om kulturellt betingade skillnader, ii stillet for idéer
om biologiska raser.

Intersektionell analys av skolan synliggér vidare hur pojkar med
utlindsk bakgrund har blivit orittvist behandlade p.g.a. sitt ut-
lindska ursprung av myndighetspersoner och lirare, jimfért med
svenska pojkar med svenskfédda forildrar. Aven religios tillhorig-
het ger upphov till krinkningar, virst drabbade ir muslimska
elever. Att krinkningar och mobbning tillhér elevernas vardag i
skolorna och skolornas bristande férméga att agera for att for-
hindra dessa mdiste uppmirksammas och skolans organisation
sittas 1 ett sammanhang.

Enligt Gruber framtrider sidana idéer till exempel nir
“invandrarelever” ses som genuina och spontana till f6ljd av sin
kultur, nir invandrarkillar” tillskrivs en macho-kultur, eller nir
“romska” elever associeras med en mycket problematisk kultur.
Det ror sig alltsi om ett sirskiljande som frimst goérs via
antaganden om en kulturell annorlundahet och som dessa elever
formodas vara bestimda av och nistan som ett arv uppfattas bira
med sig genom livet.'*" Férestillningar om hur flickor och pojkar
med olika funktionshinder och sexuell liggning bemots och
behandlas olika inom skolans eget normsystem, av lirarnas fore-
stillningar och férvintningar om.'*

Det ir inte ovanligt visar undersékningar'® att barn med annan
etnisk bakgrund in svensk bedéms och placeras i sirskolor oftare
in barn med svenska forildrar. Elever med utlindsk bakgrund
bedéms och placeras i sirskolan pd olika grunder. De flesta elever
med svenska férildrar har medicinskt dokumenterade funktions-
hinder (syn/horselskador, CP-skada m.m.), medan elever som
placerats 1 sirskola p.g.a. koncentrationssvirigheter nistan
uteslutande hade invandrarbakgrund.

10 Goldberg 1993, 1994 i Gruber 2007, s. 201.
161 Gruber, 2007, s. 201.

16250U 2004:56.

163 Be] Habib, 2002.
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. att sirskoleplaceringen av elever med invandrarbakgrund snarare
har en disciplinidr karaktir vars syfte 4r att korrigera odnskade
beteenden 1 stillet for att tillgodose deras integrationsrelaterade eller
pedagogiska behov.'*

Bilder av ”De andra” i undervisningsmaterial

Kunskap i liromedlen forutsitts vara neutral och fri frin virde-
ringar som pa ndgot sitt skulle std 1 motsats mot skolans jimstilld-
hetsideal- och likabehandlingsideal.

Kunskap om etniska grupper, religioner, platser och andra saker
som uppfattas ligga utanfér den egna kultursfiren ir ofta
stereotypa samt sporadiskt belysta och bristfilliga till sitt inneh4ll.
Skolverkets rapport'® visade att det fdrekommer onyanserade och
stereotypa  beskrivningar av  homo- och bisexuella samt
transpersoner 1 den svenska skolans litteratur. Forskning med
genus- och etnicitetsperspektiv pd liromedel visar hur de
framstiller kvinnor och min med olika etnisk bakgrund. De
uttalade och underliggande bilderna férmedlar en etnocentrisk
virldsbild. Aven om 1800-talets rasistiska och koloniala bilder i
liromedlen har férindrats och nyanserats finns det fortfarande kvar
fordomar av folk frin andra delar av virlden."

Barn med behov av sirskilt stod

Skolans insatser for elever i1 behov av sirskilt stéd idr att analysera
spinningen mellan normalitet och avvikelse som manifesteras i
skolans arbetssitt f6r elever med sirskilda utbildningsbehov.
Isaksson m.fl. har analyserat hur skolans liroplan omsitts i
praktiken nir det giller elever med behov f6r sirskilt stod utifrdn
elevens egna individuella férutsittningar. Analysen visade att
svarigheter (som upplevs runt en elev med behov av sirskilt stéd)
tillskrivs elevens brister and individuella karaktirsdrag snarare in
till lirarens eller skolans férestillningar om eleven som funktions-
hindrad. Teoretiska modeller for specialstdd liksom f6r vad eleven
ska ha f6r typ av stdd anvindes snarare in elevens faktiska behov

1 Ibid. s5.18.
1 T enlighet med skolans virdegrund? Rapport 285, Skolverket.
166 SOU 2005:56 s. 224.
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och forméga. Forildrarna var sillan medvetna om att deras barn
hade individuell planering.'*’

Konsekvenser f6r en individ av ojimlikt bemdtande och
forestillningar om annorlundahet

Att bli definierad och kategoriserad enligt forestillningar utifrin en
grupptillhorighet har dven implikationer for individens identitet.
Enligt Isaksson dr nedvirderande och stigmatiserande attityder och
reaktioner 1 omgivningen ir viktiga inslag 1 detta perspektiv, liksom
hur individen svarar upp mot att bli kategoriserad och reagerar pd
den sociala meningen som tillskrivits individen av andra. Isaksson
betonar ocksa att den sociala mening som tillskrivs en viss kategori,
1 det hir fallet elever 1 behov av sirskilt stéd 1 skolan, blir en sjilv-
uppfyllande profetia fér den som blir kategoriserad. Individen for-
soker identifiera sig med och leva upp till den tillskrivna sociala

innebérden av denna kategori.'*®

Maktrelation mellan ldrare och elever

Rapporten Diskriminerad, trakasserad och krinkt diskuterar makt-
relationen mellan personal och barn/elever och studeranden. Det
som dr viktigt ur diskrimineringsperspektivet ir nir de vuxna
brister 1 respekt gentemot elever vilket kan handla om nir lirarna
pratar om elever och deras hemférhéllanden si att andra elever och
vuxna hor. Det tycks dven utifrdn elevers uppfattning finnas vissa
lirare som stindigt misstror somliga elever. Exempelvis hinder det
alltfor ofta att det ir fel elever som fir skuld f6r hindelser eller att
vissa elever utsitts for obegripliga sanktioner frin lirares sida.
Eleverna uppfattar ocksd att lirare har sillan adekvata férklaringar
nir elever ifrdgasitter férhéllanden i skolan. Det kan handla om att
elever utsitts for kollektiva tillrittavisningar och bestraffningar i
ganska stor omfattning.'®’

Eleverna i grundskolan menar ofta att det blir en del missfor-
stind kring elevers sprikbruk, vilket kan kopplas il
dldersskillnader mellan elever och lirare. Elevernas uppfattning ir
att ildre lirare generellt sett ir mer benigna in yngre lirare att

167 Tsaksson, 2009.
168 Tsaksson, 2007, s. 39.
169 Diskriminerad, trakasserad, krinkt.
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racka ner pd elevers sitt att tilltala varandra (med ord som "bég”,
“hora”, "blatte”, ”bitch” osv)."”° Dessa, vad lirarna kallar ”fula ord”
sitts inte in 1 nigot sammanhang, utan férdéms som diliga och
icke-6nskvirda. P4 vissa skolor skrivs det in 1 trivselreglerna att
eleverna inte fir anvinda fula ord, tugga tugummi och anvinda
mobiltelefon. Ibland har eleverna uppfattat just trivselregler som
orittvisa di de giller for elever och inte for lirare. Personalen har
med andra ord stor betydelse for skapandet av trygghet, gemenskap
och fortroende bdde vad giller barn, elever och studerandes
intellektuella férkovran och socialt for elevernas trivsel. Fore-
komsten av favoriseringar upplevs som orittvis och godtycklig.

Aven skolledare har en stor symbolisk och reell betydelse for att
skapa trygghet och gemenskap for eleverna. I en gymnasieskola
visar det sig att rektorns nirvaro och positiva kraft uppskattades av
eleverna och visade vigen f6r en empatisk anda mellan eleverna och
skolpersonalen. Att han skakat hand med varenda elev pd skolan
och hilsat dem vilkomna tillbaka efter lovet ger uttryck for ett
engagemang och en vilja till nirvaro som kan paverka skolandan i
positiv riktning, vilket verkar var fallet pd just denna skola. Han
talar sig varm fér att empati dr grunden fér en god skolanda. En
annan gymnasieskola verkar tvirtom genomsyras av en bristfillig
ledning. Eleverna kinner inte fértroende fér rektor, som vid Skol-
verkets besok ger ett ganska distanserat och oengagerat intryck.
Rektors sitt att leda kan paverka stimningen pd skolan och vilken
tilltro eleverna har fér sin skola."”

2.3 Ett exempel pa en modell fér att arbeta
systematiskt med lika rattigheter och
mojligheter'””

I detta avsnitt presenteras forst ett exempel pd en modell att arbeta
med systematiskt och mélinriktat fér lika rittigheter och méojlig-
heter. I avsnittet beskrivs ocksd ett par exempel pigdende

170 Se dven SOU 2009:64 som diskuterar denna friga.

71 Diskriminerad, trakasserad, krinkt.

172 Det finns ett stort antal olika sitt och modeller att arbeta med for lika méjligheter och
rittigheter. De flesta bygger pi erfarenheter av att arbeta med jimstilldhet. Det presenterade
exemplet har ursprungligen utvecklats av en forskargrupp i Finland. Den bygger pi
erfarenheter av ett fleririgt forsknings- och utvecklingsprojekt for jimstilldhet pd 18
arbetsplatser (bdde offentliga och privata). Projektet beskrivs i Huhta, Kolehmainen,
Lavikka, Leinonen, Rissanen, Uosukainen och Yléstalo, 2005. Modellen har vidareutvecklats
1 Huhta, Kempe, Leinonen, Uosukainen, 2007.
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frimjandearbete 1 vilket man forsékt féra in en mer systematisk
arbetsmodell.

Under de senaste femton &ren har utvecklingen av kunskaps-
filtet som handlar om organisationsférindringar vuxit explosions-
artat. Det har bedrivits forskning pd varfor forindring sker och
skrivits minga handbocker som gor ansprdk pd att stodja och
utgora underlag for olika slags férindringsinitiativ. Samtidigt som
alltfler modeller presenterats visar det sig att majoriteten av alla
initierade férindringar har svirt att lyckas och leva vidare.'” Miss-
lyckandena beror pd flera faktorer men det finns ett antal observa-
tioner om forutsittningar for framgdng som kommer att
presenteras nedan 1 samband med presentationen av
arbetsmodellen.

Kunskap, vilja och férmiga att genomféra férindringar kan
nimnas som universella férutsittningar. Gemensamt f6r de flesta
forindringsprojekt dr att ha kunskap, inte bara om det aktuella
sakomridet (t.ex. jimstilldhet eller mangfald) utan framfér allt om
vad en forindringsprocess kriver for firdigheter och vad som
hinder. Exempelvis dr motstind vanligt vid inférandet av en
planerad férindring. Motstdnd kan minskas genom att involvera
medarbetarna i utvecklingsarbetet, information och kommunika-
tion ir dirfor den allra viktigaste linken 1 hela processen.

I avsnitt 2.1.5 (arbetslivet) beskrevs varfor det dr s svart att for-
indra den kons- och etniskt uppdelade arbetsmarknaden. Forsk-
ning om genuskonstruktion visar att kén/genus goérs 1 organisa-
tionernas vardag och kan inte skiljas &t frin organisationens verk-
samhet. Exempelvis har det visat sig att ett villkor fér att kunna
forindra existerande konsrelationer (som &ver- och underord-
ningsrelationer) har varit att chefer och anstillda fir syn pd vad
som ir problemet. Med andra ord hur de mekanismer och praktiker
(och normer) som 4terskapar och uppritthéller traditionella kons-
relationer fungerar bide pd individ-, grupp- och organisations-
nivi.'””* Samma férhdllanden giller dven for uppritthdllande av
normer och strukturer dir ojimlikhet skapas mellan svenskar och
minniskor med utlindsk bakgrund.

P3 liknande sitt mdste kunskaper om att skolan sjilv dr en arena
dir ojimlikhet skapas tas pd storre allvar dd frimjande arbete inte
enbart ska handla om att uppmirksamma avvikande elever
(tillhérande olika kategorier) utan detta arbete mdiste omfatta

17> Svenningsson och Sérgirde, 2007.
74T ex. Andersson m.fl. 2009, SOU 2005:41.
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vuxna, deras attityder, forestillningar och forhillningssite till det
avvikande som det mest allvarliga problemet. Eftersom vuxna i
skolan har ansvar 6ver barn, ir det skolledningens ansvar att
stindigt arbeta med skolans egna skeva normer. Alla ska
inkluderas, alla ska vara med 1 det nyskapande. I Skolverkets
rapport “Diskriminerad, trakasserad, krinkt” slds det fast att ett
normkritiskt perspektiv bor utgéra grunden for aktivt arbete mot
diskriminering och krinkande behandling i skolan.

Diskriminering ir inte alltid avsiktlig utan sker nir rutiner och
strukturer finns som ingen reflekterat 6ver. Medvetenheten om att
organisationer bestir av bide en formell och en informell nivd
(arena f6r 6ppen och dold diskriminering) ir central 1 férindrings-
processer och dessas framgdng eller misslyckande. P4 en formell
(6ppen) nivd kan ojimlikhet observeras som t.ex. sexistiskt sprk-
bruk eller jargong. Den dolda nivin ir svirare att fi syn p3, dir
ojimlika l6ner eller orittvis arbetsdelning férekommer.

Dirfor ir det nédvindigt att utveckla aktiva dtgirder 1 form av
ett systematiskt, malinriktat arbete dir analyser av egna normer
och organisationskulturer bdde pd den formella och den informella
nivén ir utgdngspunkten. Det ir mojligt att utveckla organisationer
till en mer inkluderande, demokratisk riktning med hjilp av ett
helhetsgrepp.

Med ett helhetsgrepp pi organisationen menas att ledning och
anstillda utvecklar ett lokalt anpassat arbete som bedrivs med hela
organisationen som utgdngspunkt, pd individnivd, gruppnivd och
organisationsnivd. Ett personligt och organisatoriskt lirande ska
kunna kombineras och skapas med hjilp av s.k. reflekterat
lirande'” vilket innebir att man i utvecklingsprocessen med jimna
mellanrum stannar upp och reflekterar &ver sjilva processen,
utvirderar den.

Arbeta med motstind

Eftersom det aktiva arbetet for lika mojligheter och rittigheter
kriver medvetna férindringar som utmanar traditioner och invanda
rutiner och handlingssitt ir det viktigt att ha kunskaper om vad
inférandet av forindringsarbete innebir. Sdsom i samband med
annat férindringsarbete kan motstdnd vara en inbyggd del av
processen. Troghet 1 forindringar hor alltid till. Foér att minska

175 Syensson, & von Otter, 2001.
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motstindet dr det viktigt att vara tydlig och forklara syfte med det
planerade férindringsarbetet. Erfarenheterna frdn jimstilld-
hetsarbete har visat att synliggérande av konsrelaterade problem
vicker motreaktioner. Problem som man oftast lagt pd en individ
och betraktats som ett individproblem fir vidare dimensioner 1i
gruppsamtal. Erfarenheter av motstind visar ocksd att for otydligt
genomférda foérindringsforsok leder ofta till motstdnd (férind-
ringstrotthet). Flera olika faktorer kan allmint verka som med-
eller motkrafter vid férindringsprocesser. Vid studiet av organisa-
tionsforindringar talar man ibland om konserverande krafter eller
den organisatoriska trogheten. Fenomenet har ibland tolkats som
ett “inneboende” motstdnd till férindringar eller krafter som
strivar efter att bibehdlla organisationen 1 sin ursprungliga form.'”*
Denna sorts troghet har forklarats med bide interna och externa
begrinsningar t.ex. begrinsat informationsfléde och informations-
bearbetning, begrinsad investeringskapacitet fér utrustning och
personal samt konserverade sociala och kulturella krafter.

Arbetsprocessen

Ett framgingsrikt utvecklingsarbete kriver ett systematiskt och
mélinriktat arbetssitt. For att lyckas med detta behévs en tydlig
strategi och en genomférandeorganisation. Strategier behéver 1 sin
tur sittas i kraft och goras konkreta genom utvirderingsbara mél
och konkreta dtgirder for arbetet. Dessa ska i1 sin tur regelbundet
foljas upp och utvirderas.

1. Atagande av arbetsprocessen

Bilda en samverkansgrupp

Genomfor en nuligesanalys

Samtal om vilka mil och tgirder arbetet ska omfatta
Dokumentera planerade mél & 3tgirder

Samtal om mél (férankring)

Upptéljning och utvirdering

o N > kN

Arbeta fram nya mél och &tgirder

176 Ahrne & Papakostas, 2002.

134



SOU 2010:7

Kélla: Huhta, Kolehmainen, Lavikka, Leinonen, Rissanen, Uosukainen och Yldstalo, 2005.

1. Atagande av arbetsprocessen

I komplexa organisationer dir det finns flera beslutsfattande nivier
ir det viktigt att all planering och beslut tas av den hogsta chefen. I
praktiken delegeras dock det operativa arbetet nerdt till mellan-
chefsnivdn. Diremot kan ansvaret inte delegeras bort utan ansvaret
for att det systematiska mélinriktade arbetet blir genomfort (lik-
som om diskriminering uppkommer) har den hégsta chefen eller
politikerna inom kommuner. Det allra viktigaste f6r att ett forind-
ringsarbete kommer tillstdnd 4r att ledningen (hogst ansvariga)
som har det yttersta ansvaret for frimjandearbete dven visar ett
genuint intresse och har kunskap. Det ir dock inte den hogsta led-
ningens ensamansvar att genomféra arbetet utan hir behover alla
vara med. Diremot ir det viktigt att avsitta resurser i form av
personal, tid eller pengar. Den hégsta ledningen ska ocksd
kontinuerligt félja upp hur arbetet genomskrider. En viktig uppgift
for ledningen ir dven att skapa motivation och vilja till férindring.
Yetterligare dr det viktigt att forega med gott exempel. Att under-
teckna en policy men sedan inte folja upp den sjilv ir inte
trovirdigt.
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2. Bilda en samverkansgrupp

For att f4 ett foretag eller organisation ta frimjandearbetet seriost
visar sig en av de viktigaste forutsittningarna vara motivation och
utgdngspunkt 1 de lokala forutsittningarna. For att engagera hela
arbetsplatsen ir bildandet av en samverkansgrupp centralt. Att
utveckla och att driva systematiskt mélinriktat arbete stiller
annorlunda och delvis 6kade krav ocksg péd de anstilldas deltagande.
Arbetstagarnas representanter som ir delaktiga 1 att frimja ett
systematiskt madlinriktat arbete behover relevanta kunskaper pd
omridet. De kan pd olika sitt bidra med att uppticka aktuella
problemomrdden som handlar om arbetsforhillandena generellt
eller de kan ha synpunkter eller férslag pd hur man I8ser vissa
problem.

Detta kriver ocksg att lokala fack behandlar fragor om arbetsor-
ganisation som en del av arbetsmiljon. Ett vanligt problem har visat
sig vara att bida parter missforstdr samverkan och sina roller i sam-
verkan visas 1 Levinssons studie som studerandet samverkans-
former. Deras slutsats ir: ska partssamverkan ha en framtid krivs
framfor allt tvd saker — en omdefiniering av parternas roller och en
storre flexibilitet 1 sjilva samarbetet. Risken ir annars att samver-
kansarbete fastnar i centralstyrning och formaliteter i stillet f6r att
utveckla egna, praktiska l16sningar.'”

3. Genomfir en nuligesanalys

Ett framgdngsrikt forindringsarbete bygger pd en nuligesanalys av
organisationen som genomfors tillsammans med arbetstagarnas
representanter i samverkansgruppen. Analysen kan handla om
kartliggning av personaldemografin, organisationskultur och
interna strukturer (t.ex. arbetsdelning, hierarkiska positioner etc).
Exempelvis ger analys av personalsammansittningen en bild av hur
det ser ut i olika delar och positioner i en organisation. Ytterligare
exempel pd analyser kan vara om rekryteringsprocessen ir rittvis,
om arbetskraften ir homogen eller bestir av olika grupper, analys
av arbetsbeskrivningar; vem gér vad, trivseln, sjukskrivningar,
mojligheterna till att utvecklas och géra karriir, 16nebilden mellan
kvinnor och min, eller mgjligheter till att kombinera arbete och
familj m.fl. Analysarbetet forutsitter alltsd, forutom en slags liges-

77 Levinsson,1997. Se dven Huzzard och Nilsson, 2003.
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beskrivning dven reflekterande 6ver varfér det ser ut som det gor.
Resultat av analysen kan vara en indikation pd vilka normer finns i
organisationskulturen. Att analysera organisationskulturen kriver
undersokning av gillande normer och virderingar pd arbetsplatsen.
Det kan vara bide tids- och (tdla)modskrivande men utan analys
gir det inte att komma vidare. Probleminventeringen ir en effektiv
igdngsittare av férindringsarbetet.

Det ir vanligt att flera olika problem dyker upp samtidigt och
utsikter for att kunna arbeta med alla samtidigt ir diliga. D3 ir det
bra att prioritera och planera pd lingre sikt. Om arbetet gors
dterigen 1 samverkan ir det littare att motivera varfér alla problem
inte kan 4tgirdas pd en ging.

4. Samtal om vilka mal arbetet ska omfatta (forankring)

Nista steg 1 processen handlar om att formulera konkreta mél och
tgirder, bdde kort- och lingsiktiga. Detta arbete kan med fordel
goras tillsammans med medarbetarna vid olika tillfillen. Nir led-
ningen informerat om analysens resultat, giller det att dra in s&
mdnga som mojligt f6r att samtala om vad som kan goras. Detta for
att oka delaktighet och ansvar hos alla. Att ge de inblandade s3
ménga mojligheter som mojligt att kommunicera, stilla frigor,
komma med férslag, etc. underlittar genomférandet och okar
motivationen hos alla.

Foérutom mél och dtgirder méste dirfor dven tid och nédvindiga
resurser planeras in och budgeteras. Det dr ocksd viktigt att be-
stimma vem som dr ansvarig for att de planerade &tgirderna blir
genomforda. Ofta liggs ansvaret pd personalenheten men for att
arbetet inte stannar dir ir det bra om ansvaret f6r genomférandet
idven sprids till andra enheter. En annan viktig aspekt ir att ansvaret
ska ligga hos en "nyckelperson” pd chefsnivd. Det finns ménga
exempel frin jimstilldhetsarbete dir en jimstilldhetsansvarig finns
men har inget mandat att genomféra ndgot, dnnu mindre ta viktiga
beslut. Det dr bra att ha regelbundna méten och avstimningar.
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5. Dokumentera de planerade mal och dtgirder, ansvariga, tids- och
resursbebhov

Nir listan 6ver konkreta mél och &tgirder med tids- och budget-
plan finns viljer minga organisationer att dokumentera dessa 1 en
plan. Att ha en dokumentation dr nistan nédvindig for att alla ska
ha tillgdng till den och att den p4 sd sitt blir ett levande dokument.
En ytterligare férdel att dokumentationen ir att kunna gi tillbaka
till vad man planerat for tgirder och mél {6r att kunna arligen ut-
virdera och félja upp dem.

6. Information och praktiskt genomférande (individuellt och organi-
satoriskt lirande)

Vid praktiska genomférandet dr det dterigen viktigt med kommu-
nikation med hela organisationen. Nir arbete med 4tgirder och mil
sitter igdng dr det viktigt att informera alla medarbetare om vilka
tillfillen de har att delta 1 processen och pi vilket sitt. Det ir
viktigt att de informeras om hur arbetet fortskrider, vad som
hinder. Det betonas ocksd att alla inblandade ges mojlighet att
reagera, diskutera, delta i utbildningar, gemensamma aktiviteter.'”
I samband med férindringsarbete ir det viktigt att alla forstdr vad
som ir syftet med arbetet. Alla deltagare har samma méjlighet att
delta i diskussionerna.'”

Eftersom det i genomfdrandefasen ir extremt viktigt att inte
tappa farten ir det bra att utse en samordningsansvarig som ser till
att samla in med jimna mellanrum olika insatser frin olika hill i
organisationen. Dessa kan sammanstillas och féras tillbaka till
organisationen 1 lirande syfte. Bide positiva och negativa erfaren-
heter ger lirdom.

7. Uppfolining och utvirdering

For att veta hur de planerade dtgirderna har fungerat och om man
har nitt bdde kort- och ldngsiktiga mélen ir det dags att utvirdera
resultaten. Enligt lagregeln ska utvirderingen ske vart tredje &r men

78 Det finns minga handbocker och ridgivande litteratur om lirande organisationer,

kommunikation, och hur man genomfér utvecklingsprojekt.
17 Mer om de s.k. reglerna f6r demokratisk dialog i samband med férindringsprocdesser se
Gustavsen 1992, Drejhammar 1998.
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for att se om de mer kortsiktiga mélen uppndtts ir det bra genom-
fora &rliga uppfoljningar. Men utvirdering kan ocksi ske under
sjilva processen, t.ex. genom att reflektera 6ver om de rutiner eller
arbetssitt som etablerats for utvecklingsarbetet verkligen ir
fungerande.

8. Utarbetande av nya konkreta mal

For att sluta cirkeln ger utvirderingsresultaten grund fér att ut-
forma nya mil och dtgirder.

Exempel pa systematiskt arbete

P3 senare r har det uppstdtt olika exempel dir arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer férsokt nirma sig ett mer systematiskt
arbetssitt for att frimja lika rittigheter och mojligheter 1
arbetslivet.'™ Det har ofta skett inom ramen fér mangfaldsarbete.
Méinga foretag och organisationer har upprittat handlingsplaner
och policys 1 syfte att arbeta proaktivt och systematiskt utifrn
synsitt som liknar synsittet i den modell som presenterats ovan.
Denna typ av frimjandearbete som inkluderas i arbetet med méng-
faldsfrigor ir 1 internationella sammanhang mer kint som diversity
eller diversity management vilket har bl.a. som syfte att hantera
olikheterna bland arbetstagarna i organisationer och for att skapa
bittre dynamik pd arbetsplatserna. I praktiken bedriver ménga
arbetsgivare och utbildningsanordnare 1 dag ett frimjandearbete
som omfattar bide jimstilldhets- och mingfaldsfrigor.

Inom ramen for kollektivavtal och fér att utveckla den statliga
arbetsgivarpolitiken pdgdr inom den statliga sektorn arbete med att
frimja lika rittigheter f6r kvinnor och min och att dstadkomma
verksamheter som bestdr av chefer och medarbetare med den
blandning av bakgrund och kompetens som har betydelse for
arbete, kvalitet och kundorientering 1 verksamheten (mingfald).
Den senare typen av verksamhetsutvecklande frimjandearbete har
bla. som syfte att férindra strukturer och system for att &stad-

180 t.ex. FAS Arbetsliv http://www.fasarbetsliv.se/FASTemplates/Page.aspx?id=6991,
Centrala jimstilldhets- och mangfaldskommittén. (Bankinstitutens arbetsgivareorganisation
och Finansférbundet i partsgemensamt samverkan). TCO:s jimstilldhetsnitverk samt en
méngd fackliga nitverk.
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komma ett arbetsklimat som ser och tar tillvara individens
kompetens.

Partsrddet pd den statliga sektorn

Partsrddet dr en ideell férening vars medlemmar ir
Arbetsgivarverket och de fackliga organisationerna OFR/S, P, O,
Saco-S och SEKO. Ridets uppgift dr att st('jdja partsgemensamt
arbete pd statliga arbetsplatser. Fokus ligger pa stod till de lokala
parterna 1 gemensamma kirnfrigor som faststillts av de centrala
parterna i kollektivavtal. Arbetet sker i nira dialog med lokala
parter. Grundtanken 1 Partsridets verksamhet ir att utvecklings-
arbetet inom statliga myndigheter blir mer effektivt och av hogre
kvalitet nir parterna samverkar for att nd verksamhetens mal.
Partsridet arbetar bland annat med att'™

e stddja de lokala parterna i arbetet med att utveckla samverkan

e tydliggora betydelsen av medarbetarnas engagemang, ansvar och
delaktighet 1 verksamhetsutvecklingen

e marknadsfora samverkan som metod fér att ni verksamhets-
o
milen

e utgora stdd till lokal [6nebildning

e verka for jimstillda arbetsplatser genom att frimja lika
rittigheter f6r kvinnor och min samt utarbeta metoder for att
utesluta osakliga 16neskillnader

Inkluderande synsitt — ett exempel pd arbetsgivarsamverkan i staten

Arbetsgivarverket har inom ramen fér den arbetsgivarpolitiska
delegeringen och i samverkan med de statliga arbetsgivarna tagit
fram Inkluderande synsitt — en strategi f6r mangfald i staten. Med
mangfald avses hir den blandning av bakgrund och kompetens
bland chefer och medarbetare som har betydelse for arbete, kvalitet
och kundorientering 1 de statliga verksamheterna. Strategin utgir
frin ett gemensamt forhdllningssitt och pekar pd vikten av ett
strategiskt, langsiktigt utvecklingsarbete for att sikra en verksam-
hetsanpassad kompetensférsorjning genom ett inkluderande syn-

'8! Information himtad frin http://www.utvecklingsradet.se/4383, 2010-01-18.
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sitt. Till stéd for att inférliva det gemensamma foérhdllningssittet
finns sex strategiska stillningstaganden.'™ Dessa utgér den
processuella ramen fér det som hogsta chef och ledning behéver
arbeta med for att dstadkomma méngfald och handlar om att

ta aktiv stillning (aktiv férmedling via tydlig kommunikation
med alla nivder om processer, rutiner och férhillningssitt),

leda och styra mot mingfald (ange inriktning, skapa foérutsitt-
ningar, f6lja upp och ge dterkoppling),

formedla ett inkluderande synsitt som en del av verksamhetens
kultur (stilla krav pa chefer att de inom ramen for sitt ledarskap
skapar inkluderande arbetsplatser),

se och ta tillvara f6r verksamheten relevant kompetens (ta till-
vara relevant kompetens vid ledning och férdelning av arbete,
liksom vid intern och extern rekrytering),

identifiera kompetensbehovet i verksamheten (sikerstilla att
kompetens finns for att nd verksamhetens mél pd kort och ling

sikt), och

anvinda skicklighetsbegreppet som stdd (endast sakliga grunder
sdsom fortjanst och skicklighet har betydelse vid tillsittning av
statliga tjinster, skicklighetsbegreppet definieras utifrin arbetets
faktiska krav och verksamhetens kompetensbehov).

182 Inkluderande synsitt — en strategi f6r mangfald i staten, Arbetsgivarverket 2008.
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3 Forslaget

Utredningens huvuduppdrag har varit att gora en analys av tidigare
gillande bestimmelser om aktiva dtgirders effektivitet 1 férhdllande
till mélsittningen med dem och utifrén resultatet komma med nytt
forslag gillande frimjandearbete inom diskrimineringsomridet.
Det har inte varit méjligt att sl fast att bestimmelserna om aktiva
dtgirder varit effektiva. Men Arkitravens undersékning av storre
och mindre arbetsgivare ur olika sektorer samt av olika utbild-
ningsanordnare har ind3 givit en bild av hur man arbetar med
aktiva dtgirder (se bilaga 2). Undersokningen visar bla. pd en
bristande systematik. I de fall det férekommit ett arbete med aktiva
tgirder har det handlat om enstaka punktinsatser enligt ndgon av
bestimmelserna och/eller aktiviteter av ad hoc-karaktir, dvs.
enstaka aktiviteter som inte ges ett sammanhang eller blir dter-
kommande.! De aktiva 3tgirder som genomférts har sillan eller
aldrig haft sin grund i en inventering och analys av hinder utifrdn
ett jimstilldhets- eller mingfaldsperspektiv. I arbetslivet har det
inte gdtt att pdvisa en 6kad forstdelse eller kunskap om diskrimine-
ringsfrigor som kan hinforas till arbetsgivares arbete med aktiva
dtgirder.

Arkitravens resultat stods av annan forskning. En finsk studie
har gjort motsvarande iakttagelser (se avsnitt 2.3). I studien
konstateras bl.a. att det inte dr ovanligt att arbetsgivare och arbets-
tagare tycker att just deras arbetsplats ir jimstilld och inte heller
diskriminerande pd annat sitt. Vid en nirmare analys av dessa

' Nir vi virderar hittillsvarande arbete med aktiva &tgirder talar vi om dels punktinsatser,
och dels om arbete av ad hoc-karaktir. Med punktinsatser syftar vi i forsta hand pd t.ex.
lénekartliggningar, nir det dr det enda arbetsgivare gor ifriga om sina skyldigheter enligt
reglerna om aktiva dtgirder. En punktinsats innebir inte att den medvetandehdjning som fir
Sverstromning till dvriga moment 1 det personalpolitiska arbetet — det som vi féresprikar 1
ett systematiskt milinriktat arbete. Ett program riskerar férvisso att bli en punktinsats som
man enbart skriver f6r byrilddan, sdsom det hint med jimstilldhetsplaner minga ginger. Ad
hoc-karaktir fir arbetet med aktiva dtgirder om det enbart blir strédda aktiviteter i form av
foredrag, filmvisningar m.m. som inte f6ljs upp och engagerar till ett aktivt
foérindringsarbete.
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arbetsplatser forholl det sig inte sd. Ojimstilldhet och diskrimine-
ringsmonstren var lika férekommande dir som pd andra arbets-
platser. Varken arbetsgivare eller arbetstagare uppfattade eller
kunde urskilja diskriminerande strukturer. En slutsats som drogs
var att det saknades kunskap om hur diskriminerande strukturer
uppstdr och en systematisk modell fér frimjandearbetet. T ett
systematiskt arbete for lika rittigheter och mojligheter inom
diskrimineringsomridet pd strukturell och kollektiv nivd kan med-
vetenheten hojas om hur diskriminerande ménster finns inbyggda 1
organisationskulturer. De ir ofta dolda och oavsiktliga och finns
t.ex. 1 etablerade strukturer, rutiner arbetssitt och jargonger.

Mot bakgrund av de resultat som Arkitravens undersékning
visar, och utifrdn annan forskning som stéder detta, har jag kunnat
konstatera att arbetet med aktiva dtgirder for att frimja lika rittig-
heter och méjligheter pd ett strukturellt och kollektivt plan innan
diskrimineringslagen tridde i kraft den 1 januari 2009 inte har
fungerat utifrdn lagstiftarens intentioner. Det handlar om arbets-
givares, pd arbetslivsomrddet, och utbildningsanordnares, pd ut-
bildningsomrddet, frimjandearbete enligt jimstilldhetslagen
(1991:433), lagen (1999:130) om 4tgirder mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning (EDA), lagen (2001:1286) om likabehandling av
studenter 1 hogskolan (likabehandlingslagen) och lagen (2006:67)
om férbud mot diskriminering och annan krinkande behandling av
barn och elever (barn- och elevskyddslagen).

Aven om det gir att pivisa ett storre intresse for frimjande-
arbete inom utbildningsomridet jimfért med arbetslivsomridet
kan man inte med sikerhet att sl3 fast att reglerna varit effektiva.
Dessa lagar upphivdes samtidigt som diskrimineringslagen tridde i
kraft. Reglerna om dessa fordes 1 huvudsak oférindrade 6ver till
den nya lagen.?

Detta innebir inte att jag anser att allt frimjandearbete bor upp-
hoéra. Jag har ind4 kunnat se att lagarna utgjort ett adekvat stéd for
olika myndigheter, organisationer och enskilda personer i arbetet
for att frimja lika rittigheter och méjligheter. Det dr bl.a. mot den
bakgrunden som jag foresldr att det ska finnas aktiva itgirder.
Ocksé regeringen klargdr i utredningsdirektiven att det framdt-
syftande arbetet, jimfért med individuellt inriktade diskrimine-
ringsférbuden, av mer generell och kollektiv natur ir viktigt

2 Lagstiftaren inférde dock vissa begrinsningar gillande periodiciteten i planarbetet.
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instrument fér att uppnd ett rittvisare samhille. Med hinsyn till
detta foresldr jag alltsd ett nytt arbetssitt f6r att pd ett strukturellt
och kollektivt plan 6ka férutsittningarna for enskilda att nd lika
rittigheter och mdjligheter. Reglerna om frimjandedtgirder pd
diskrimineringsomradet ska, enligt mitt f6rslag fortsitta att vara en
ramlagstiftning.’

Jag anser att ansvariga 1. inom arbetslivet 2. p& utbildnings-
omridet och 3. inom civil- och virnplikten samt den kommande
frivilliga militirutbildningen ska bedriva aktiva dtgirder genom ett
systematiskt mdlinriktat arbete. Systematiken ska definieras i lag. P4
ett overgripande plan bestdr den i att de ansvariga kontinuerligt
inventerar och analyserar vilka hinder som finns i verksamheterna
for att mélet om lika rittigheter och mojligheter uppnis. I syste-
matiken ligger dessutom att arbetet ska redovisas i program som
foljs upp. Detta uppfoljningsarbete ska dokumenteras skriftligt.
Mitt forslag syftar 1 forsta hand till att 6ka kunskapen och med-
vetenheten om allas lika rittigheter och méjligheter samt att
etablera en modell f6r hur detta mal ska kunna forverkligas.

Jag foresldr ocksd att mindre arbetsgivare inte lingre ska vara
skyldiga att efterfolja bestimmelserna om aktiva dtgirder i diskri-
mineringslagen. Det gor jag inte for att jag tycker att arbetstagare
med dessa arbetsgivare ska ha ett mindre skydd. Det motiveras i
stillet av att den gruppen arbetsgivare inte omfattas av doku-
mentationsskyldighet. Det dr dirfor svart for tillsynsmyndigheten
att f6lja upp och kontrollera deras arbete med aktiva 3tgirder. Jag
har emellertid inte heller sett det som framkomligt att foresld att
ocksd den gruppen arbetsgivare ska goras skyldiga att dokumentera
sitt frimjandearbete. Enligt min mening ska ocksd lagars
efterlevnad kunna kontrolleras. Dirfér ir det mest logiskt att
undanta denna grupp frin skyldigheten.

Man fir 1 detta sammanhang emellertid inte gldmma bort att det
finns ett generellt diskrimineringsférbud fér arbetslivsomridet.
Ingen arbetsgivare ir tilliten att diskriminera. Dirfér bor det vara
sjilvklart, eller borde dtminstone sjilvklart ligga 1, alla arbetsgivares
intresse att leva upp till kravet pd att ha en icke diskriminerande
arbetsplats. Det bor ligga 1 denna strivan att samverka med arbets-
tagarna om Omsesidiga 6verenskommelser/konventioner om hur
man pd bista sitt anstringer sig for allas lika rittigheter och
mojligheter.

* Jfr prop. 2007/08:95, s. 317.
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Jag foresldr att skyldigheten att bedriva aktiva dtgirder for att
frimja lika rittigheter och mojligheter genom ett systematiskt
malinriktat arbete ska gilla for arbetslivet och utbildningsomridet.
Jag menar samtidigt att den bor utvidgas till att gilla pd civil- och
virnpliktens samt den frivilliga férsvarsutbildningens omride.*
Arbetet med lonekartliggningar foresldr jag liggs utanfér detta
arbete. Detta ska bedrivas pd grundval av kon pd samma vis som
hittills enligt sirskilda regler (3 kap. 11-13 §§ forslaget).

Jag foreslir att tillsynen av arbetet med aktiva &tgirder
koncentreras till att kontrollera att de ansvariga har ett
systematiskt mélinriktat arbete for att frimja lika rittigheter och
mojligheter, vid sidan av arbetsgivares arbete med l6nekartligg-
ningar. Men jag foresldr ocksd att Diskrimineringsombudsmannens
arbete med att ge rdd och vigledning till dem som ir skyldiga att
uppfylla reglerna om aktiva dtgirder fortydligas i lag. Motsvarande
regler infordes frin drsskiftet pd det sociala omriddet gillande
Socialstyrelsen tillsyn. Liksom fér den sociala tillsynen menar jag
att det dr viktig att pipeka att tillsynen av arbetet med att motverka
diskriminering ocks3, vid sidan av den granskande verksamheten,
innefattar uppgiften att ge rdd och vigledning. Enligt min mening
ir det en avgdrande forutsittning for att de som idr skyldiga att
efterfolja lagen ska ha en realistisk méjlighet kunna géra det. Det ir
heller ingen ny uppgift fér Diskrimineringsombudsmannen att ge
rdd och vigledning. Men jag anser att det ocksd pd detta omride ir
befogad att understryka detta ytterligare, pd samma vis som lag-
stiftaren har gjort det inom det social filtet.

* Fr.o.m. den 1 juli inférs reglerna om den frivilliga militira utbildningen, se slutbetinkande
av utredningen om totalférsvarsplikten (SOU 2009:63).
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3.1 Konsidentitet eller konsuttryck,
funktionsnedsattning och alder (1 kap. 5 §)

Mitt forslag: Jag foreslir att diskrimineringsgrunden kénsover-
skridande identitet eller uttryck i fortsittningen benimns som
konsidentitet eller konsuttryck och att diskrimineringsgrunden
funktionshinder benimns som funktionsnedsittning.

Med konsidentitet och kénsuttryck avses en persons identitet
med avseende pd kon eller hur en person uttrycker sin kons-
identitet genom klider, kroppssprik, beteende eller annat liknande

forhillande.

Foreslagen forfattningstext

5 § I denna lag avses med

1. kon: att ndgon dr kvinna eller man,

2. kénsidentitet eller konsuttryck: en persons identitet eller uttryck i
form av klider, kroppssprik, beteende eller annat liknande for-
héllande med avseende pd kon.

3. etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg
eller annat liknande forhillande,

4. funktionsnedsdtining: varaktiga fysiska, psykiska eller begiv-
ningsmdssiga begrinsningar av en persons funktionsformdga
som till foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har
uppstatt ddirefter eller kan forvintas uppstd,

5. sexuell liggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
ligening, och

6. 8lder: uppnddd levnadslingd.

Aven den som avser att indra eller har indrat sin konstillhorig-
het omfattas av diskrimineringsgrunden kon.

Bakgrund

Nir diskrimineringslagen tridde 1 kraft inférdes diskriminerings-
grunderna koénséverskridande identitet eller uttryck och funk-
tionshinder. Diskrimineringsgrunden konséverskridande identitet
eller uttryck var ny for svenska lagstiftning medan personer med
funktionshinder var en etablerad benimning av en grupp minni-
skor. Diskrimineringsgrunden koénsoéverskridande identitet eller
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uttryck beskrivs nirmare i forarbetena.” Diskrimineringsgrunden
funktionshinder beskrivs ocksd nirmare i férarbetena.® Redan pd
kort tid efter att diskrimineringslagen bérjat gilla har det riktats
krittk mot benimningarna konsoverskridande identitet eller
uttryck och funktionshinder som anses missvisande, bl.a. genom
att den signalerar en avvikelse frdn norm, i friga om den forst-
nimnda definitionen och fér att den ir fel gillande den sistnimnda.
Dirfor har det inom utredningen diskuterats att ersitta benim-
ningen konsdverskridande identitet eller uttryck med konsidentitet
eller kénsuttryck och funktionshinder med funktionsnedsittning.

Konsidentitet och konsuttryck

Enligt Diskrimineringsombudsmannen beror diskriminering inte
pd egenskaper hos den utsatta personen utan pid sambhilleliga
strukturer samt de kénsnormer och férestillningar som pd en och
samma ging ir en konsekvens av och reproducerar dessa struktu-
rer. Ombudsmannen understryker dirfér vikten av att anligga ett
normkritiskt perspektiv pd diskrimineringslagstiftningen. Det som
utmirker normkritiken ir att det just ir kdnsnormen som anses
vara problemet och som méste férindras. Med kénsoverskridande
identitet eller uttryck avses i den nu gillande diskrimineringslagen
att nigon inte identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin
klidsel eller pd annat sitt ger uttryck for att tillhéra ett annat kén.

Mot bakgrund av att alla minniskor har kénsidentitet och kéns-
uttryck, inte bara transpersoner, ir det problematiskt att i defini-
tionen av diskrimineringsgrunden gillande denna grupp av
personer stilla krav pd ett konsoverskridande moment. Just detta
konséverskridande ir i sjilva verket synonymt med ett normbrott.
Oversatt till exempelvis diskrimineringsgrunderna sexuell liggning
och etnisk tillhérighet skulle den nuvarande benimningen av
diskrimineringsgrunden kénséverskridande identitet eller uttryck
motsvara avvikande sexuell liggning och annan etnisk tillhorighet.
Normen i dessa tva fall dr alltsd heterosexualitet och svensk etnisk
tillhorighet. Samtidigt som diskrimineringslagen innehdller ett
skydd for s.k. konsoverskridare sd befister den vissa personers roll
som avvikare frin en kénsnorm utan att problematisera denna.

5 Prop, 2008/09:95, s. 114ff.
¢ Prop. 2008/09:95, s. 122f.
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Funktionsnedsittning

Vilka begrepp som anvinds f6r att beskriva en persons funktions-
nedsittning eller avsaknad dirav illustrerar samhillets syn pd
minniskor med funktionsnedsittning. Under senare &rtionden har
det miljérelaterade handikappbegreppet slagit igenom. Socialstyrel-
sen har arbetat med ord och termer p& omrddet. Myndigheten anser
att vi ska skilja pid orden funktionsnedsittning och funktions-
hinder.

Det innebir till exempel en nedsatt fysisk, psykisk eller
intellektuell funktionsnedsittning. Det ir alltsd ndgot som en
person har, inte nigot som en person ir. I den svenska dversitt-
ningen av FN:s konvention om rittigheter {ér personer med funk-
tionsnedsittning anvinds ordet funktionsnedsittning i denna
betydelse. Funktionshinder beskriver den begrinsning som en
funktionsnedsittning innebir f6r en person 1 relation till omgiv-
ningen. Ett funktionshinder uppstir alltsd 1 métet mellan minniska
och miljé. Det kan handla om allt frin hoga trosklar till attityder.
Det ir alltsd miljén och omgivningen som ir funktionshindrande.

Socialstyrelsen avrdder frin att anvinda ordet handikapp, annat
in 1 sammansittningar sisom handikappolitik, eftersom det kan
upplevas negativt och stigmatiserande. Detta ir Socialstyrelsens
rekommendationer sedan 2007.

Férbud mot diskriminering pd grund av funktionshinder har
funnits 1 svensk lagstiftning sedan 1999 di lagen om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pd grund av funktionshinder tridde i
kraft. Senare har vid fyra tillfillen ny lagstiftning mot diskrimine-
ring p& grund av funktionshinder tillkommit, senast diskrimine-
ringslagen. Genomggende har begreppet funktionshinder anvints
och med samma definition: "Med funktionshinder avses varaktiga
fysiska, psykiska eller begivningsmissiga begrinsningar av en
persons funktionsférmiga som till 6ljd av en skada eller en sjuk-
dom fanns vid fédelsen, har uppstitt direfter eller kan forvintas
uppstd.” Definitionen har varit tydlig och inte skapat tillimpnings-
problem. Diremot kan konstateras att lagens definition av "funk-
tionshinder” snarast beskriver vad som enligt Socialstyrelsens
terminologi utgér “funktionsnedsittning”. Jag anser dirfor att
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begreppet funktionshinder bér utménstras ur diskrimineringslagen
och ersittas med funktionsnedsittning.”

Mitt forslag

Diskrimineringslagstiftning ska minska de negativa effekterna av
samhilleliga strukturer som begrinsar individens livs- och hand-
lingsutrymme, inte skapa avvikare och befista de férestillningar
och normer som leder till individuella krinkningar. Jag anser dirfor
att benimningen konsoverskridande identitet eller uttryck ska
ersittas med benimningen koénsidentitet och konsuttryck i hela
diskrimineringslagen. Likas8 behéver samhillets benimningar
stimma 6verens med den samhilliga utvecklingen 1 6vrigt. Dirfor
bér benimningen funktionshinder ersittas med benimningen
funktionsnedsittning i lagen.

I sak innebir indringen ingen férindring 1 innebérden av
begreppet. Definitionen motsvarar dock semantiskt pd ett bittre
sitt syftet med diskrimineringsgrunden att alla konsidentiteter
omfattas av diskrimineringslagens skydd. Inte heller benimningen
funktionsnedsittning innebir i sak nigon dndring i innebérden av
begreppet. Ocksd 1 detta fall motsvarar den foreslagna terminologin
hur man i allminhet ser pd gruppen personer med funktionsned-
sdttning.

3.2 Aktiva atgarder
3.2.1 Andamalet med aktiva atgirder (3 kap. 1 §)

Mitt forslag: Bestimmelserna om aktiva dtgirder syftar till att
frimja lika rittigheter och méjligheter samt motverka
diskriminering och repressalier enligt de féreskrifter som finns i

kapitlet.

7 Jfr ocksd termbruket i konventionen om rittigheter fér personer med funktionsnedsittning
och det som anges avseende termerna i regeringens proposition 2008/09:28 *Minskliga
rittigheter {6r personer med funktionsnedsittning”.
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Foreslagen forfattning

1§ Bestimmelserna om aktiva dtgirder syftar till att framja lika
rittigheter och mdjligheter samt motverka diskriminering och
repressalier enligt de foreskrifter som finns 1 kapatlet.

Bakgrund

Diskrimineringslagen inleds med en bestimmelse i1 vilken lagens
indama3l beskrivs (1 kap. 1§). Dir beskrivs att lagen har till inda-
mél att motverka diskriminering och pd andra sitt frimja lika
rittigheter och mojligheter oavsett ndgon av de diskriminerings-
grunder som diskrimineringslagen omfattar.

Mitt forslag

Jag foreslar att 3 kap. diskrimineringslagen inleds med en bestim-
melse som signalerar att det nu inte handlar om individuella &tgir-
der for att frimja lika rittigheter och méjligheter. Aktiva dtgirder
syftar till att pd ett kollektivt och strukturellt plan frimja lika
rittigheter och mojligheter. Bestimmelsen giller generellt for de
samhillsomrdden som omfattas av aktiva dtgirder.

3.3 Arbetslivet
3.3.1 Samverkan (3 kap. 2 §)

Mitt forslag: Arbetsgivare ska samverka med arbetstagare om
aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter inom
arbetslivet. Regeln finns 1 nu gillande diskrimineringslag.

Foreslagen forfattning

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva dtgirder for
att framja lika réttigheter och majligheter i arbetslivet.
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Bakgrund

Behovet av samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare fram-
hoélls som en avgorande faktor for ett framgdngsrikt arbete med
aktiva dtgirder redan nir férsta jimstilldhetslagen tridde 1 kraft
1980.° Detta reglerades emellertid inte 1 forfattningen. En
bestimmelse om arbetsgivarens skyldighet att samverka med
arbetstagare fordes in 1 1992 &rs jimstilldhetslag. I férarbetena
konstaterades bl.a. att det ir en viktig forutsittning for att dstad-
komma jimstilldhet 1 arbetslivet att parterna pi arbetsmarknaden
anstringer sig for att ni detta mil. Aven om ansvaret f6r férhéllan-
dena p3d arbetsplatsen i férsta hand dvilar arbetsgivaren forutsitter
en utveckling av personalpolitiken m.m. en samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare.’

Nir bestimmelsen om samverkan inférdes 1 jimstilldhetslagen
var skyldigheterna att vidta aktiva dtgirder semidispositiv. Arbets-
marknadens parter tillits alltsd att avtala om annat innehall 1 sitt
arbete med aktiva dtgirder in det som framgick av lagen. Semidis-
posiviteten upphivdes 1994 (se avsnitt 1.2.3). Sammanfattningsvis
konstaterade lagstiftaren att parternas arbete med aktiva dtgirder
inte motsvarade férvintningarna.'®

Regler om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare finns
nu i 3kap. 1§ diskrimineringslagen. Bestimmelsen har samma
innebord som 2 § jimstilldhetslagen och 2 § EDA.

Det finns ytterligare regler om samverkan mellan arbetsgivare
och arbetstagare 1 3 kap. 2 § samma lag. Dessa handlar om att de
tillsammans ska verka for att utjimna osakliga skillnader i 16n eller
andra anstillningsvillkor mellan koénen vid lika och likvirdigt
arbete. Dessa samverkansregler foresldr jag flyttas till bestimmel-
serna om ldnekartliggning, dir de passar bittre.

Mitt forslag

Mitt forslag om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare har
samma innebérd som nu gillande samverkansregler (3 kap. 1 § och

3 kap. 2 forsta stycket)."

8 Prop. 1978/79:175, s. 99.
® Prop. 1990/91:113, s. 67ff och 99.
19 Prop. 1993/94:147, s. 41f och 93.
" Prop. 2007/08:95, s. 533.
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Jag anser allts3 1 Overensstimmelse med Diskriminerings-
kommittén att samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare har
stor betydelse for att arbetet med att frimja lika rittigheter och
méjligheter blir indamélsenligt.”” Utan en fungerande samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagare ir forutsittningarna for att
bedriva ett fruktbart arbete med aktiva dtgirder kraftigt
begrinsade. Trots att det enligt lagen dr arbetsgivaren som har
ansvaret for att bestimmelserna i lagen f6ljs s ir forutsittningen
att arbetsgivare och arbetstagare gemensamt verkar for att frigorna
om att frimja lika rittigheter och mojligheter drivs aktive pd
arbetsplatserna. Jimstilldhetsombudsmannens erfarenheter visar
ocksd pi detta.” Ombudsmannen mot etnisk diskriminering har
gjort liknande iakttagelser.™

Jag anser heller inte, i likhet med Diskrimineringskommittén att
det ir nodvindigt med sirskilda procedurregler. De nirmare
formerna f6r samverkan bor limnas till arbetsmarkandens parterna
for att anpassas till specifika behov 1 en viss bransch eller pd en
arbetsplats.”” Men jag vill, med hinvisning till forskningsresultat,
betona att frimjandearbetet gynnas av att i detalj utformas lokalt.
Det ir de som befinner sig 1 verksamheterna som har mest kinne-
dom om den och som kan uppticka sakforhillanden som inte ir
hindrande ur diskrimineringslagens perspektiv. Samtidigt vill jag
lyfta fram den omstindigheten att en viktig f6rutsittning for ett
framgdngsrikt systematiskt maélinriktat arbete dr att arbetsgivare
och arbetstagare har en bra struktur i sin samverkan. Ett sitt att
skaffa sig en sddan ir att inritta samverkansgrupper som arbetar
bide med att inventera behovet av frimjandearbete, planera for
nddvindiga 4tgirder samt folja upp att &tgirderna verkligen
genomfors enligt de riktlinjer man bestimt. De kan t.ex. ha doku-
menterats 1 ett gemensamt atagande, t.ex. 1 ett samverkansavtal.
Detta arbete bér inbegripa samtliga 1 foretaget, frin hogsta till
ligsta nivi. Aven om alla inte miste vara insatta i varje detalj
behéver det finnas rutiner si att arbetstagare kan se samverkans-
arbetet dr uppbyggt samt hur det dokumenteras och i 6vrigt fort-
loper.

Jag vill ocksd framhilla att det dr viktigt att samverkan om
systemtematiskt mélinriktat arbete fér att frimja lika rittigheter

2SOU 2006:22, Del 1, s. 714ff.

" Se t.ex. J[imOs “testamente” — en kort sammanfattning av 29 &rs verksamhet.
'* Diskrimineringsombudsmannens PM — utredning om samverkan.

15 Jfr Prop. 1999/2000:143, s. 82.
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och mojligheter inte ska uppfattas som en del av avtalstérhand-
lingen mellan arbetsmarknadens parter. For att belysa detta
hinvisar jag bla. till Linda-projektet.'® Precis som framkommit i
Linda-projektet dr samarbete och 6msesidigt lirande en fram-
gingsfaktor. I Linda-projektet konstateras att klara spelregler
undanrgjer rollférvirring. Man pekar pd att kollektivavtalen bygger
pa ritten att forhandla (MBL) medan diskrimineringslagen bygger
pd varje medarbetares ritt. ”I det verkliga livet pd arbetsplatserna
har det visat sig att bdde chefer, fackliga foretridare och
medlemmar har svirt att forstd skillnaden mellan de tvd spel-
planerna.” Frimjandearbetet handlar inte om att ge och ta och att
parterna ska virna de egna intressena, utan om att frimja lika
rittigheter och mojligheter f6r arbetstagarna.

Jag vill med anledning av att samlat alla nu gillande regler om
samverkan mellan arbetsmarkandens parter (3 kap. 1-2§§) i en
bestimmelse sirskilt lyfta fram att arbetsgivare och arbetstagare
ocksd 1 fortsittningen forutsitts samverka for att utjimna och for-
hindra skillnader i léner och andra anstillningsvillkor mellan
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika
eller likvirdiga, samt frimja lika méjligheter till l6neutveckling.'’
Samtliga samverkansregler foreslds ocksd fortsittningsvis vara
osanktionerade. En skillnad 1 mitt férslag, jimfért med nuvarande
gillande ritt, dr att detta arbete ska ske oavsett kén, kénsidentitet
eller konsuttryck, etniskt tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och &lder.
Mot den bakgrunden, och med hinsyn till att arbetsmodellen fér
att f3 fram underlaget for detta foreslds vara olika beroende pd om
denna ror kon (11-13 §§) eller o6vriga diskrimineringsgrunder
(10§), bedomer jag att denna samverkansregel bor innefattas av
den generella bestimmelsen. Andringen medfor ingen rittsforlust
eftersom den nu aktuell samverkansregel inte ingir 1 dagens
mélinriktade arbetet som arbetsgivare ir skyldiga att bedriva. Jag
foreslir dessutom att arbetsgivare, i enlighet med nu gillande ritt,
generellt ska motverka diskrimineringen. Jag menar dirfér att mitt
forslag dr en forstirkning av arbetstagarnas rittigheter och mojlig-
heter inom arbetslivet.

16 Ett steg vidare — Om ledarskap, kommunikation och samverkan for jimstillda loner, 2009.
Linda-projektet har finansierats av Vinnova.

7 Prop. 1990/91:113, s 99 och 174, jfr med prop. 1993/94:147, s 50f, och prop. 2007/08:95,
s. 5331,
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3.3.2  Systematiskt malinriktat arbete (3 kap. 3-4 §§)

Mitt f6rslag: Arbetsgivare med minst 25 sysselsatta arbetstagare
ska, inom ramen for sin verksamhet, 1 syfte att frimja lika rittig-
heter och mojligheter bedriva aktiva dtgirder genom att ha ett
systematiskt mélinriktat arbete

—dels for de personalpolitiska omrddena arbetsforhillanden,
rekrytering och l6ner,

— dels for att motverka diskriminering och repressalier.

I 5-10 §§ finns nirmare foreskrifter om skyldigheterna gillande
de personalpolitiska omrddena. Arbetet med att motverka
diskriminering och repressalier ir kopplat till vad som giller
ifrdga om forbuden i1 lagen.

Systematiskt mélinriktat arbete innebir att arbetsgivarens
aktiva dtgirder ska utgd frdn en inventering och analys av vilka
hinder som finns i verksamheten mot att uppna lika rittigheter
och méjligheter. Arbetsgivaren ska ocksd vart tredje &r uppritta
ett program med en redogorelse f6r vilka dtgirder arbetsgivaren
avser att pdborja eller genomfora under de kommande &ren
(program for systematiskt mélinriktat arbete). Arbetsgivare ska
folja upp programmet varje ir. En redovisning av hur de
planerade 8tgirderna har genomférts ska tas in i efterféljande
program.

I 11-13 §§ finns foreskrifter om lonekartliggning pd grund
av kon och handlingsplan for jimstillda 1oner. De regler som 1
nu gillande diskrimineringslag ingdr 1 det mélinriktade arbetet
och som handlar om att utjimna osakliga skillnader i 16n och
andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och min vid lika och
likvirdigt arbete indras inte. Arbetet med lonekartliggning
ligger utanfér det systematiska mélinriktade arbetet. Det
betyder inte att en arbetsgivare 1 sitt program for systematiske
maélinriktat arbete ir férhindrad att sammanfattningsvis beskriva
hur arbetet med jimstillda loner fortlsper.
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Foreslagen forfattning

3§ Arbetsgivare, som vid det senaste kalenderdrsskiftet sysselsatte
minst 25 arbetstagare, ska inom ramen for sin verksambet for att
frimja lika réttigheter och majligheter bedriva aktiva dtgirder enligt
de skyldigheter som finns i 5-10 §§, och motverka diskriminering och
repressalier i arbetslivet genom ett systematiskt mdlinriktat arbete.

4§ Systematiskt  madlinriktat arbete enligt 2§ innebir att
arbetsgivarens aktiva dtgirder ska utgd frin en inventering och analys
av vilka hinder som finns i verksambeten mot att uppnd lika rittig-
heter och mdajligheter. Arbetsgivaren ska ocksd vart tredje dr uppritta
ett program med en redogorelse for vilka drgirder arbetsgivaren avser
att paborja eller genomfora under de kommande dren.

Arbetsgivare ska folja upp programmet varje dr.

En redovisning av hur de planerade dtgirderna har genomforts ska
tas in 1 efterfoljande program.

Bakgrund

I nu gillande 3 kap. 1§ diskrimineringslagen finns regler om att
arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva dtgirder for
att uppnd lika rittigheter och mojligheter 1 arbetslivet, och sirskilt
motverka diskriminering i arbetslivet. Enligt nu gillande 3 kap. 3 §
ska arbetsgivaren inom ramen for sin verksamhet bedriva ett mal-
inriktat arbete for att frimja lika rittigheter och méjligheter i
arbetslivet enligt de aktiva dtgirderna som anges i kapitlet. Detta
giller oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosupp-
fattning.

Diskrimineringskommitténs forslag

Diskrimineringskommittén féreslog en bestimmelse om att arbets-
givare och arbetstagare ska samverka om aktiva tgirder for att
3 lika rittigh h mojligh i arbetsli k 1
uppnd lika rittigheter och mojligheter 1 arbetslivet (2 kap 17§).
Kommittén foreslog vidare en bestimmelse om att arbetsgivaren
inom ramen fér sin verksamhet ska bedriva ett milinriktat arbete
for att aktive frimja lika rictigheter och mojligheter 1 arbetslivet

$SOU 2006:22, Del 1, s. 73.
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(2 kap. 48§).” Bestimmelserna skulle gilla oavsett kén, kons-
identitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning eller 8lder,

Av forslaget framgdr bla. féljande om maélinriktat arbete.”
Insatserna ska normalt férberedas och utféras 1 enlighet med 1 for-
vig framarbetade planer som grundas pd en analys av behoven pi
den enskilda arbetsplatsen, t.ex. 1 frdga om nyrekrytering, utbild-
ning och kompetensutveckling. Arbetsgivaren ska ha en klar mil-
sittning for sitt arbete. Milen ska vara klara och mitbara. De kan
rora arbetsuppgifterna eller arbetsplatserna. I ett méilinriktat arbete
ligger att den kompetens som finns tas tillvara. Nir det ligger
kravet pd planmissighet bor arbetsgivare t.ex. planera arbets-
tagarnas kompetensutveckling, utbildning och liknande utifrin att
jaimstilldhet samt lika rittigheter och mojligheter 1 organisationen
ska frimjas av alla typer av arbete bland olika kategorier av arbets-
tagare.

Diskrimineringslagen

I diskrimineringslagen inférdes regler som 1 huvudsak motsvarar de
som fanns i jimstilldhetslagen och EDA (3 kap. 1 och 3 §§).”' De
avvek inte heller frin diskrimineringskommitténs férslag.”? De
giller alltsd diskrimineringsgrunderna kén, etnisk bakgrund och
religion eller annan trosuppfattning. Lagen innehiller alltsi en
bestimmelse med regler om samverkan och mal (3 kap. 1§) samt
en regel om mélinriktat arbete (3 kap. 3).

Jéamstélldbetslagen fran 1980-2008

Regeln om att arbetsgivarens arbete med aktiva dtgirder for att
frimja lika rittigheter och mojligheter mellan kénen ska vara mél-
inriktat fanns redan i den ursprungliga jimstilldhetslagen som
tridde i kraft 1980.7 D3 beskrevs regeln i ett forsta stycket till
lagens enda bestimmelse om aktiva dtgirder, "En arbetsgivare ska
inom ramen fér sin verksamhet bedriva ett mélinriktat arbete for

SOU 2006:22, Del 1, s. 74.

2SOU 2006:22, Del 1, s. 716ff.

21 SFS 2008:567.

22 Prop. 2007/08:95, s. 5331f.

2 Lagen (1979:1118) om jimstilldhet mellan kvinnor och min i arbetslivet.
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att aktivt frimja jimstilldhet 1 arbetslivet”. Av férarbetena framgar
sammanfattningsvis féljande.”*

Regeln om det mélinriktade arbetet anger vad som aligger en
arbetsgivare i friga om aktiva dtgirder f6r att frimja jimstilldheten
pa arbetsplatsen. Den ska nirmast ses som en principiell férklaring
om arbetsgivarens skyldigheter pd omrddet och som en beskrivning
av den mélsittning som bor finnas. Det fanns ingen skyldighet att
dokumentera arbete med aktiva dtgirder. Man beskrev 1 stillet att
arbetsgivare skulle arbeta planmissigt.”” Med det avsdgs att det
skulle vara mojligt att f6lja upp frimjandearbetet. Systemet byggde
1 stillet pa att arbetsmarknadens parter bevakade tillimpningen av
reglerna, eftersom  reglerna om  aktiva  itgirder  var
semidispositiva.”® Semidispositiv innebir att en regel kan avtalas
bort genom kollektivavtal, diremot inte genom ett avtal med den
enskilde arbetstagaren.

Reglerna om det méilinriktade arbetet fordes oférindrade dver
till 1992 ars jimstilldhetslag med den redaktionella skillnaden att
detta frin och med dess reglerades i en egen bestimmelse.”” Av
forarbetena framgir att lagstiftaren inte hade for avsikt att dndra
innebérden.”® T ett andra stycke klargjordes emellertid att de
nirmare skyldigheterna meddelades 1 ndgra sirskilt angivna be-
stimmelser. De olika sirskilda aktiva &tgirderna som ursprungligen
inforts 1 ett andra stycke i1 anslutning till stycket om det maél-
inriktade arbetet placerades nu i olika bestimmelser.”” Det handlar
om madlinriktat arbete med arbetsforhdllanden och rekrytering. I
samband med 1992 &rs jimstilldhetslag tridde 1 kraft inférdes
ocksd planskyldigheten i lagen. Arbetsgivare med minst tio
sysselsatta arbetstagare gjordes skyldiga att &rligen uppritta
jamstilldhetsplaner f6r att redovisa sitt arbete med aktiva dtgirder.
Av férarbetena framgdr bla. att de nya reglerna innebar att alla
storre arbetsgivare blev skyldiga att uppritta en plan for sitt
jimstilldhetsarbete.” En jimstilldhetsplan skulle allmint sett
innehilla en 6versikt dver de aktiviteter for att frimja jimstilldhet
pd arbetsplatsen som arbetsgivaren anser behévliga. I planen ska
anges vilka av dessa 8tgirder som arbetsgivaren avser att piborja

2 Prop. 1978/79:175, 133ff.

» Se bl.a. prop. 1978/79:175, s. 881.

2 Prop. 1978/79:311f , prop. 1990/91:133, s. 77ff och 104.

%73 § jimstilldhetslagen (1991:433).

2 Prop. 1990/91:113, 5. 100.

? Jfr i dag gillande 3 kap. 3 § andra stycket diskrimineringslagen.
% Prop. 1990/91:113, 5. 103f.
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eller genomféra under aret. Reglerna om aktiva 4tgirder var
fortfarande semidispositiva.

I dag har enbart arbetsgivare som sysselsitter minst 25 arbets-
tagare en dokumentationskyldighet. Planens nirmare innehdll och
omfattning ir beroende av arbetsplatsens storlek och karaktir.
Normalt bor en plan innefatta dtgirder inom de omrdden som avses
1 kapitlet. Dirutéver kan ocksd andra tgirder som arbetsgivaren
finner limpliga och behévliga foér att frimja jimstilldheten pd
arbetsplatsen anges 1 planen. Senare inférs ocksd krav pd lonekart-
liggningar enligt mer konkreta regler, som fortfarande giller (se
vidare avsnitt 5.3.6).”"

EDA

Ar 1999 inférdes regler om malinriktat aktiva arbete mot diskrimi-
nering 1 arbetslivet pd grund av etnisk ullhorighet, religion eller
annan trosuppfattning (EDA).” Nir det giller tillimpningen av
reglerna om det mélinriktade arbetet hinvisade lagstiftaren till jim-
stilldhetslagens férarbeten.”

Reglerna 1 jimstilldhetslagen och EDA om maélinriktat arbete
fordes over till den nya diskrimineringslagen (3 kap. 3 §).** De
giller alltsd diskrimineringsgrunderna kon, etnisk bakgrund och
religion eller annan trosuppfattning. Diskrimineringslagens regler
om planskyldighet giller inte fér diskrimineringsgrunderna etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Gillande bestimmelse for mdlinriktat arbete

Enligt nu gillande 3 kap. 3 § ska arbetsgivare ha ett malinriktat
arbete gillande de sirskilda bestimmelser som finns i kapitlet (4
13 §§), dvs. for de personalpolitiska omridena arbetsforhillanden,
rekrytering och lonefrigor (16nekartliggning till f6ljd av kon) samt
for att motverka diskriminering. Det beskrivs inte 1 lagen vad som
avses med ett mélinriktat arbete. Forarbetena innehiller heller
ingen klar bild av vad som menas med malinriktat arbete, vare sig 1

3! Prop. 1993/94:147, s. 911.

2 4§ lagen (1999:130) om 3tgirder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning (EDA).

3 Prop. 1997/98;177, s. 571.

3+ SFS 2008:567.
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de till diskrimineringslagen eller till upphivda jimstilldhetslagen
och EDA frdn vilka regel har himtats. Men det stdr klart att storre
arbetsgivare, de som sysselsitter minst 25 arbetstagare, har en
skyldighet att dokumentera sitt méilinriktade arbete till foljd av
kon. Det ska ske 1 jimstilldhetsplan och handlingsplan f6r jim-
stillda loner (nu gillande 3 kap. 11 och 13 §§). Aktiva dtgirder pd
grund av etniskt bakgrund och religion eller annan trosuppfattning
behover inte dokumenteras. Det stdr ocksd klart att 1 huvudsak alla
arbetsgivare ir skyldiga att bedriva ett maélinriktat arbete for
diskrimineringsgrunderna kon, etniskt tillhorighet och religion
eller annan trosuppfattning. En betydande del av det krav lag-
stiftaren stiller pd arbetsgivare ifrdga om att pd strukturell och
kollektiv nivd frimja lika rittigheter och mojligheter inom diskri-
mineringsomradet ir alltsd svirt att f6lja upp, for t.ex. tillsynsmyn-
digheten. Nir det giller utformningen av de olika skyldigheterna ir
det enbart reglerna om I6nekartliggning som innehéller
preciseringar av vad som krivs (nu gillande 3 kap. 10 §). Man kan
ocksd siga att reglerna om planer ir tydliga, 1 vart fall 1 den
meningen att storre arbetsgivare ska ha en sidan. Detta har inne-
burit att den tillsynsverksamhet av hur arbetsgivare bedriver aktiva
dtgirder som forekommit sedan jimstilldhetslagen tridde i kraft
rort storre arbetsgivares planarbete och lonekartliggning (se avsnitt
1.1.3). Men i nigon min ir det naturligt att skyligheterna 1 kapitlet
har varit otydliga. Bestimmelserna om aktiva tgirder ir av ram-
lagskaraktir. Dessutom har de utformats medan dessa regler var
semidispositiva (se avsnitt 1.1.3).

Mitt forslag

Jag foresldr att arbetsgivare som senaste kalenderdret sysselsatte
minst 25 arbetstagare, inom ramen for sin verksamhet, for att
frimja lika rittigheter och méjligheter ska bedriva aktiva &tgirder
genom ett systematiskt malinriktat arbete enligt de skyldigheter
som finns i 5-108§§ och fér att motverka diskriminering och
repressalier. Betydelsen av vad som avses med inom ramen for sin
verksamhet indras inte.”

35 Jfr bla. prop. 1978/79: 175, s. 134ff.
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Systematiskt mdlinriktat arbete

Som beskrivits pd annan plats 1 betinkandet visar vira studier (se
t.ex. avsnitt 2.1 och Arkitravens undersokning 1 bilaga 2) att det
inte gr att sl fast att reglerna om aktiva dtgirder varit effektiva.
Det framgir ocks3 att det varit svirt f6r arbetsgivare att veta vad de
ir skyldiga att gora for att uppfylla kraven. Mot den bakgrunden,
och med hinsyn till att jag ind anser att det ir viktigt att det finns
regler om att frimja lika rittigheter och méjligheter pd en
strukturell och kollektiv nivd inom arbetslivet (se bl.a. mina &ver-
viganden 1 Sammanfattningen och avsnitt 1.1), féresldr jag att det 1
lagen inférs regler om att arbetsgivare ska bedriva aktiva dtgirder
genom systematiskt mélinriktat arbetet. En modell fér sidant
arbete beskrivs 1 2.3. Att sjilva arbetet inte beskrivs nirmare eller
preciseras 1 foreskrifter beror dels pa att det dr svirt, om nistan helt
omdjligt, att 1 férfattning exakt ange vad som ir relevant f6r arbets-
givare att gora 1 en konkret situation. Behovet av konkreta dtgirder
skiftar mellan olika arbetsplatser och 6ver tid. Dels ser jag det inte
som statens uppgift att detaljstyra ett arbete dir staten varken
bidrar med resurser eller kompetens 1 ndgon betydande mening.
Dels okar férutsittningarna t6r miluppfyllelse om arbetet ir lokalt
och forankrat 1 problem som gir att kinna igen pa arbetsplatsen. I
forklaringarna till de olika bestimmelserna (5-10 §§) ges ind3 olika
beskrivningar av och exempel pd vad en arbetsgivare kan gora.
Regeln om arbetsgivarens generella skyldighet att motverka
diskriminering och repressalier utgr frin forbuden i lagens andra
kapitel.

For att oka lagens legitimitet bor kraven stillas 1 relation till
mojligheten att efterfolja dem. Dirfor menar jag att enbart de fore-
tag som ir skyldiga att dokumentera arbetet med aktiva dtgirder
ocks3 ska bedriva dem. Jag har heller inte sett det som mojligt, bade
utifrin de begrisningar som finns 1 utredningsdirektivet och upp-
fattningar 1 6vrigt som kommit till uttryck, bl.a. inom utredningens
expertgrupp, att utvidga dokumentationsskyldigheten. Det innebir
att jag foreslar att arbetsgivare som ir skyldiga att dokumentera sitt
arbete med aktiva dtgirder ocksd ska vara skyldiga att bedriva dem.

Forslagen om systematiskt méilinriktat arbete ersitter nu
gillande paragrafen om mélinriktat arbete (3 kap. 3§). I den nya
bestimmelsen beskrivs vad arbetsgivare ska gora for att anses efter-
folja de aktiva dtgirder som anges 1 5-10 §§ och fér att motverka
diskriminering och repressalier. Arbetsgivare, som det senaste
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kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare ska bedriva aktiva
tgirder genom att ha ett systematiskt mélinriktat arbete

- dels for de personalpolitiska omrddena arbetsférhillanden,
rekrytering och l6ner (5-10 §§), och

- dels f6r att motverka diskriminering och repressalier.

Skyldigheten att arbeta med l6ner enligt 10 § giller konsidentitet
eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder. For
diskrimineringsgrunden kén giller f6r lonefrigor foreskrifterna i
11-13 §§.

Systematiskt malinriktat arbete innebir att arbetsgivarens aktiva
dtgirder ska utgd frin en inventering och analys av vilka hinder som
finns 1 verksamheten mot att uppnd lika rittigheter och mojlig-
heter. Arbetsgivaren ska ocks vart tredje dr uppritta ett program
med en redogorelse for vilka dtgirder arbetsgivaren avser att
pborja eller genomféra under de kommande ren (program for
systematiskt maélinriktat arbete). Arbetsgivare ska folja upp
programmet varje &r. En redovisning av hur de planerade
tgirderna har genomforts ska tas in 1 efterféljande program.

Sammantaget medfér forslaget att arbetet for att frimja lika
rittigheter och méjligheter, som ir det 6vergripande indamilet
med diskrimineringslagen (1 kap. 1§, jfr med 3 kap. 1 § férslaget),
pa ett strukturellt och kollektivt plan fir tvd spdr: det systematiskt
mélinriktade arbetet och arbete med lénekarliggningar. Vad som
giller om lonekartliggning utvecklas 1 motiven till 11-13 §§. Hir
beskrivs vidare vad jag avser med systematiskt mélinriktat arbete.

Det systematiskt mélinriktade arbetet giller samtliga diskrimi-
neringsgrunder som diskrimineringslagen omfattar, dvs. kén,
konsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och
dlder.

Det systematiskt milinriktade arbetet tar alltsd sikte pd dels de
personalpolitiska omrddena arbetsférhillanden (5-7 §§), rekryte-
ring (8-98§) och lonefrdgor (10§) och dels pd att motverka
diskriminering och repressalier.

Den syftar till att 6ka arbetsgivarnas indtriktade arbete. Arbets-
givaren bor sjilv, 1 samverkan med arbetstagaren, genom sitt arbete
med aktiva dtgirder uppticka och undanréja hindren som finns
mot att 6ka forutsittningarna fér lika rittigheter och mojligheter.
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Generellt bor en arbetsgivare éverviga behovet av dtgirder som
héjer utbildnings- och kunskapsnivin hos t.ex. arbetsledningen.
Utbildning och information till ledning, fackliga ombud och de
anstillda bor 6vervigas om arbetsmiljo och arbetsanpassning, och
om olika gruppers férhillanden. Arbetsgivaren bor ligga tonvikten
pd arbetet att 1 samverkan med arbetstagarna, bdde pd central och
lokal nivd, uppticka och undanréja hinder 1 verksamheten. Det
omfattar hela arbetsgivarens verksamhet oavsett om den bedrivs pd
samma stille hela tiden, ir spridd eller rérlig. De giller ocksd vid
distansarbete, t.ex. nir arbetstagaren utfér arbete i sitt eget hem.
Det systematiska méilinriktade arbetet behéver bedrivas bide under
l6pande drift och vid foérindringar, exempelvis omorganisationer
och nybyggnad och nir nya arbetsplats- och produktionsmetoder
ska inféras. Exempel pd konkreta dtgirder finns 1 motiven till 5-
10 §§. Vid sidan av detta bor tillsynsmyndigheten kunna arbeta
fram rdd och vigledningar av generell betydelse.

Sedan ir det av avgorande betydelse att arbetsgivare 1 program-
met redovisar vilka itgirder han eller hon avser att pdborja eller
genomféra de nirmaste dren, dvs. under de &ren aktuellt program
giller. Syftet dr att det ska vara méjligt att se hur arbetsgivaren
tinker undanréja de upptickta hindren och nir. Det bor alltsd for
tillsynsmyndigheten vara mojligt att f6lja upp att arbetsgivare
undersoker vilka hinder som finns och hur de avser att undanréja
dem.

Samtliga diskrimineringsgrunder som omfattas av diskrimine-
ringslagen har enligt mitt forslag minst ndgon aktiv dtgird kopplat
till sig. Min tanke ir dock inte att det systematiska mélinriktade
arbetet 1 varje lige méste gilla samtliga diskrimineringsgrunder. Jag
foreslar 1 stillet att det bor dligga arbetsgivaren att 1 samverkan med
arbetstagare gora en inventering och analys av vilka hinder mot lika
rittigheter och mojligheter det finns 1 verksamheten och direfter
gbra en prioritering. Hur samverkan kan g till beskrivs nirmare i
samband med foérklaringarna till 3 kap. 2§. Det dr dock inte
acceptabelt att arbetsgivare inte kan visa att man pi arbetsplatsen
utvirderat sina stillningstaganden sedan forra programmet, oavsett
om inventeringen och analysen skett i samverkan med arbetstagare
eller inte.

Arbetsgivare bor anpassa sina metoder och insatserna 1
frimjandearbetet till de olika diskrimineringsgrunderna. I friga om
kon dr det 1 vissa fall bdde mojligt och limpligt att ha sdvil ett
kvalitativt som ett kvantifierat arbetssitt. For frimjandearbete
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enligt 6vriga diskrimineringsgrunder kan det vara direkt olimpligt
att arbeta med kvantifierade kartliggningar.’® Planbeteckningen i
tidigare gillande jimstilldhetslag och i nuvarande diskriminerings-
lagen ir frimst forknippat med att arbetsgivarna kvantifierar
utifrin diskrimineringsgrunden kén. Enligt mitt f6rslag bor arbets-
givarnas systematiskt mélinriktade arbete alltsd redovisas 1 samma
handling, oavsett diskrimineringsgrund. I detta system passar
beteckningen plan dirfér mindre bra. Och det ir bl.a. av detta skil
som jag foresldr att det systematiska milinriktade arbetet ska redo-
visas 1 ett program. Enligt min mening boér arbetsgivaren regel-
bundet inventera sin verksamhet fér att uppticka de hinder som
finns inom de olika personalpolitiska omrddena. Bista resultat bor i
de flesta fall nds om detta gors 1 samverkan med arbetstagare. P3
varje arbetsplats som omfattas av skyldigheten bér man enkelt och
overskddligt kunna gora en bedéomning av om det pdgir ett syste-
matiskt mélinriktat arbete.

Arbetsgivaren bor planera férindringsarbetet med realistiska
tidsperspektiv. Enklare &tgirder kan ofta genomféras direkt medan
mera komplicerade férindringar kan tillitas ta lingre td att
genomfora.

Jag vill samtidigt pdpeka att ett villkor for ett vil fungerande
systematiskt madlinriktat arbete dr att samverkansarbetet mellan
arbetsgivare och arbetstagare ir utformat pa ett indamalsenligt vis,
dvs. fér att man inom verksamheten arbetar f6r att nd mélen. Jag
utvecklar detta mer 1 samband med motiven till bestimmelsen om
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. Den mer generella
regeln om att arbetsgivaren ska motverka diskriminering och
repressalier utgdr frin forbuden 1 lagens andra kapitel. Arbets-
givaren ska 1 programmet ocksd redovisa arbetet med detta. Det ska
ske enligt samma modell som f6r arbetet med skyldigheterna enligt
5-10 §§.

% Se tex. den debatt som bla. Jan-Eric Furubo och Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering Margareta Wadstein férde pi Dagens Nyheters debattsida februari-mars 2000
med anledning av att DO i allminna rid rekommenderade arbetsgivare ett kvantifierat
arbetssitt for att frimja lika rittigheter och méjligheter.
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3.3.3  Arbetsforhallanden (3 kap. 5-7 §§)
Arbetsforhillanden (3 kap. 5 8)

Mitt f6rslag: Arbetsgivare ska genomféra sddana dtgirder som med
hinsyn till deras resurser och omstindigheterna i évrigt kan krivas
for att arbetsférhillandena ska limpa sig for alla arbetstagare
oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
liggning eller dlder.

Arbetsgivaren ska underlitta fér arbetstagare att férena for-
virvsarbete och forildraskap.

Arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att férebygga och férhindra
att personer som omfattas av 2 kap. 1§ p.1-4 utsitts for
trakasserier eller repressalier eller f6r sexuella trakasserier.

Foreslagen forfattning

5 § Arbetsgivaren ska genomfora sadana dtgirder som med hinsyn till
arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i dvrigt kan krivas for
att arbetsforbdllandena ska limpa sig for alla arbetstagare oavsett kin,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillbérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdtining, sexuell liggning eller dlder.

Bakgrund

Arbetsgivarens skyldighet att bedriva dtgirder gillande arbetsfor-
hillanden regleras i nu gillande 3 kap. 4 §. Bestimmelsen motsvarar
4 § jaimstilldhetslagen och 5 § EDA.

Arbetsgivaren har varit skyldig att genomfora dtgirder inom
arbetslivet for att forbittra arbetsforhillandena for kvinnor och
min sedan jimstilldhetslagen tridde i kraft 1980. Ar 1999 inférdes
samma skyldighet gillande diskrimineringsgrunderna etnisk bak-
grund, religion eller annan trosuppfattning 1 EDA. I dag finns
reglerna i diskrimineringslagen.

Inneboérden av att arbeta med arbetsforhillanden har inte for-
indrats sedan 1980. Ursprungligen angav lagstiftaren en mingd
exempel pd itgirder.”” Det listades under rubrikerna Arbetsmiljo

37 Prop. 1978/79:175, s. 92f.
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och organisation, Rekrytering, befordran och introduktion samt
Utbildning och information.

Till viss del kan arbetsgivares arbete med arbetsférhillanden
tangerat deras skyldigheter enligt olika arbetsmiljoregleringar.
Nigon grinsdragning har aldrig gjorts. Den undersékning
Arkitraven gjort visar ocksd bl.a. att arbetsgivare ibland genomfér
en aktiv dtgird till f6]jd av en arbetsmiljoriteslig skyldighet utan att
notera att man samtidigt forbittrat arbetsforhillandena ur ett
diskrimineringsperspektiv. Men det ligger i sakens natur att en
dtgird som en arbetsgivare gor t.ex. for att skaffa ett hjilpmedel att
anvinda vid tunga lyft tillgodoser skyldigheterna bade till f6ljd av
arbetsmiljoregleringen och diskrimineringslagen. I féreskrifter om
arbetsmiljén finns ocksd regler om krinkande sirbehandling (se
avsnitt 1.1.3).%

Diskrimineringskommitténs forslag

Nir det giller diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet
och religion eller annan trosuppfattning bedémde Diskrimine-
ringskommittén att det saknades anledning att indra det som di
gillde.”  Generellt skulle en arbetsgivare 6verviga behovet av
dtgirder som hojer utbildnings- och kunskapsnivdn hos t.ex.
arbetsledningen. Utbildning och information till ledning, fackliga
ombud och de anstillda bor évervigas om arbetsmiljé och arbets-
anpassning, och om olika gruppers foérhillanden. Kommittén
menade vidare att arbetsgivare bor planera férindringsarbetet med
realistiska tidsperspektiv. Enklare &tgirder kan ofta genomféras
direkt medan mera komplicerade forindringar kan tilldtas ta lingre
tid att genomfora.

Kommittén konstaterade att det inte minst betriffande kén har
funnits en regel om arbetsférhillandena som haft betydelse. Jim-
stilldhetsombudsmannens erfarenheter ir att dtgirder for att for-
bittra arbetsmiljon, speciellt for kvinnor, har visat sig vara nigot av
det mest l[dnsamma en arbetsgivare kan vidta.

For diskrimineringsgrunderna etnisk tillhérighet och religion eller
annan trosuppfattning menade kommittén att en arbetsgivare bor
se till att sidant som arbetsorganisationen, arbetsplatsen, arbets-

% Arbetarskyddsstyrelsens kungorelse med foreskrifter om 3tgirder mot krinkande
sirbehandling.
¥ SOU 2006:22, Del 1, s 718ff.
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redskapen och arbetstider, semester- och andra ledighetsregler
anpassas till de anstilldas behov och de ramar arbetsgivaren har. En
praktisk friga ir den om de anstillda kan ta ledigt vid andra
hégtider dn de kristna.

For diskrimineringsgrunden 3lder, med inneborden ildre arbets-
tagare, beskrev kommittén att det finns minga konkreta dtgirder
som kan vidtas med sikte pd arbetsmiljé och arbetets organisation.
Kontorsméblernas utformning, anpassning av verktyg och tekniska
hjilpmedel ir nigra exempel. Aven arbetsrotation, flextidsystem
och friskvird pd arbetstid kan vara limpliga tgirder betriffande
ildre arbetstagare.

Nir det gillde diskrimineringsgrunden sexuell liggning ansig
kommittén att dtgirder som forbittrar arbetsforhillanden kan avse
att arbetsgivaren pd arbetsplatsen verkar for ett socialt dppet klimat
som mojliggdér f6r homo- och bisexuella anstillda att forhdlla sig
till sin sexuella liggning pd arbetet pd samma 6ppna sitt som det ir
en sjilvklarhet f6r heterosexuella anstillda.

Betriffande diskrimineringsgrunden funktionshinder hinvisade
kommittén till att det redan finns en reglering om stdd- och an-
passningsitgirder som bor vara kvar och pd sikt utvecklas, att det
finns annan reglering i arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter som stiller ytterligare krav pd anpassning av arbets-
miljon. Diskrimineringsgrunden funktionshinder skulle dock inte
av detta skil uteslutas frin de aktiva dtgirderna som giller arbets-
forhillandena. Tvirtom fick det anses att diskrimineringsférbuden
— inklusive skyldigheten att vidta stéd- och anpassningsdtgirder —
och de aktiva dtgirderna och arbetsmiljélagstiftningen komplet-
terar varandra pd ett indamailsenligt sitt. Kommittén menade att
reglerna om aktiva &tgirder 1 friga om arbetstérhillanden 6ver
huvud taget ir titt sammanflitade med reglerna 1 arbetsmiljolagen.
Arbetsgivaren har ett stort ansvar fér att tillsammans med
arbetstagarna stadkomma en god arbetsmiljé.

Atgirderna bér ta sikte bdde pi den fysiska och den psyko-

sociala arbetsmiljon.
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Diskrimineringslagen

Av forarbetena till nu gillande bestimmelse om arbetsférhllanden
framgar bl.a. fljande.®

Arbetsgivare ska vidta sidana itgirder som med hinsyn till
resurser och omstindigheterna i 6vrigt kan krivas for att arbets-
forhillandena ska limpa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Atgirderna ska ta sikte bide pi den fysiska och den
psykosociala arbetsmiljon.

Skyldigheten kan sigas utgd delvis frdn att arbetsgivaren ska
beakta vad som typiskt sett utgor skillnader mellan t.ex. kvinnor
och min. En sidan skillnad som statistiskt finns ir fysisk styrka, en
annan att verktyg ibland ir konstruerade sd att de passar min bittre
in kvinnor till {6ljd av att min genomsnittligt dr stérre dn kvinnor.
Bestimmelsen tar sikte pd arbetsmiljon, arbetets organisation och
ovriga arbetsfoérhillanden. Det handlar 1 regel om enkla och
praktiska tgirder som att ha omklidningsrum och toaletter for
bide kvinnor och min och teknisk utrustning som passar bida
kénen.

Vidare avses utbildning och information till ledning, fackliga
ombud och de anstillda om arbetsmiljé och arbetsanpassning, och
om olika gruppers férhdllanden.

Nir det sirskilt giller etnisk tillhérighet och religion eller annan
trosuppfattning bor en arbetsgivare se till att sddant som arbetsor-
ganisationen, arbetsplatsen, arbetsredskapen och arbetstider,
semester- och andra ledighetsregler anpassas till de anstilldas
behov och de ramar arbetsgivaren har. En praktisk friga ir den om
de anstillda kan ta ledigt vid andra hégtider dn de kristna. Flexibla
arbetstider kan underlitta fér personer som behéver studera
svenska spriket. Manualer och sikerhetsféreskrifter kan behova
oversittas till andra sprdk in svenska. Varningstext kan ersittas
med symboler. En del religioner tilldter inte att utdvaren iter viss
mat. Den aspekten kan ha betydelse t.ex. nir fria méltider ingdr i
16nen eller nir arbetsgivaren subventionerar lunch eller andra mal-
tider.

0 Prop. 2007/08:95, s. 535f.
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Mitt forslag

Jag foresldr att arbetsgivare ska vara skyldiga att genomféra sddana
dtgirder som med hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstin-
digheterna 1 6vrigt kan krivas for att arbetsférhillandena ska limpa
sig for alla arbetstagare oavsett kon, konsidentitet eller konsut-
tryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell liggning eller &lder. Enligt mitt for-
slag bor bestimmelsen om arbetsférhillanden alltsd gilla samtliga
diskrimineringsgrunder som omfattas av diskrimineringslagen.

Jag har ingen avvikande uppfattning jimfért med Diskrimine-
ringskommittén eller nu gillande ritt om vad arbetsgivare bor vara
skyldiga att gora for att arbetsférhdllande ska limpa sig. Jag har ju
ocksd ovan lyft fram hur lagstiftaren i de ursprungliga férarbeten
till jimstilldhetslagen beskrivit arbetsgivarens skyldighet att
genomféra tgirder si att arbetstorhillandena ska limpa sig for
arbetstagare. Aven om exemplifieringen ir gjord utifrin diskrimi-
neringsgrunden kén bor arbetsgivare kunna finna ledning dir hur
man kan arbeta med sin verksamhet oavsett diskrimineringsgrund.
Vid sidan av detta menar jag att Diskrimineringskommittén ger en
god bild av vad det handlar om. Tillsammans med beskrivningarna i
forarbetena till nu gillande bestimmelse har arbetsgivare, i huvud-
fallet 1 samverkan med arbetstagarna, en bra vigledning for att pd
ett adekvat vis kunna inventera och analysera sin verksamhet pa vis
som forutsitts inom arbetet med det systematiskt mélinriktade
arbetet.

Utbildning av chefer och andra olika personalgrupper om de
mekanismer som ligger bakom diskriminering, och annat liknande
missgynnade av arbetstagare och andra personer som omfattas av
forbuden, ir avgorande faktor for att arbetet med aktiva dtgirder
ska bli framgdngsrikt. Enligt min mening ir det en for hela kapitlet
generell aktiv 8tgird. Inom det systematiskt mélinriktade arbetet
bér den dirfor falla under arbetsgivarens arbete med att motverka
diskriminering och repressalier.
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Att forena fordldraskap med forvarvsarbete (3 kap. 6 §)

Mitt forslag: Bestimmelsen om att arbetsgivaren ska underlitta fér
arbetstagare att forena forvirvsarbete och férildraskap bér inte
relateras till nigot kon. Dirfor foresldr jag att orden “kvinnliga och
manliga” stryks ur forfattningstexten. Det innebir att bestim-
melsens utformning pd ett bittre sitt motsvarar de verkliga
forhillandena, dvs. att arbetsgivare ska underlitta for de arbets-
tagare som har barn och ir forildrar att forena forvirvsarbete och
forildraskap. Andringen ir nirmast av redaktionell betydelse och
innebir dirfor inga materiella férindringar.

Foreslagen forfattning

6 § Arbetsgivaren ska underlitta for arbetstagare att forena forvirvs-

arbete och forildraskap.

Bakgrund

Regeln om att arbetsgivare ska underlitta fér bide kvinnliga och
manliga arbetstagare att férena forvirvsarbete och forildraskap
finns 1 3 kap. 5§ diskrimineringslagen. Den inférdes i samband
med att nya jimstilldhetslagen tridde i kraft 1992.*

I forarbetena till 1992 &rs dndring konstaterades att det 1 propo-
sitionen om jimstilldhetspolitiken infér 1990-talet  (prop.
1987/88:105, s. 3) krivdes det en ny syn pd mannens roll och en
genomgripande férindring av arbetslivets organisation for att gora
det méojligt for bdde kvinnor och min att férena férvirvsarbete och
forildraskap.* T samma proposition (s. 57) betonades ocksi att
okad uppmirksamhet méste riktas mot sidana faktorer 1 arbetslivet
som kan forsvdra uttaget av forildraledighet. Vad det hir nirmast
ir frigan om ir sddana faktorer som arbetets villkor och organisa-
tion samt de attityder som rider pd arbetsplatsen nir det giller for-
ildraledighet. Regeringen ansdg det angeliget att en jimnare for-
delning av forildraledigheten mellan kvinnor och min kommer till
stind. Samtidigt med férvirvsarbete bir kvinnorna fortfarande i
allminhet huvudansvaret fér arbetet med hem och barn. Om

! 4 § jamstilldhetslagen (1991:433).
2 Prop. 1990/91:113, s. 70f (jfr, s. 100f).
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attityderna foérindras och arbetets organiseras s& att det inte for-
svirar for arbetstagare oavsett kon att ta sitt forildraansvar kan
kvinnors stillning 1 arbetslivet forbittras. Det giller inte bara att
stimulera och underlitta fér minnen att utnyttja sin ritt till for-
ildraledighet. Det giller ocksd att se over arbetsorganisation och
arbetstider m.m. Atgirder som i detta syfte kan bli aktuella 4r t.ex.
att rikna tid f6r vird av barn som en merit, att begrinsa évertid
eller arbete pd obekvim arbetstid, att géra det mojligt med deltids-
arbete dven pd hégre tjinster eller att infora flexibel arbetstid.

Diskrimineringskommittén

Diskrimineringskommittén féreslog att arbetsgivarens skyldighet
att underlitta for arbetstagaren att forena forvirvsarbete och
arbetsliv skulle gilla oavsett de diskrimineringsgrunder som
diskrimineringslagen skulle komma att omfatta.¥ Kommittén
menade att det fortfarande finns behov av en regel vars syfte ir att
stimulera och underlitta fér arbetstagare oavsett koén att utnyttja
sin ritt till férildraledighet, att kvinnors och mins méjligheter att
forena forvirvsarbete och forildraskap ir en viktig jimstilldhets-
friga.

Kommittén uttalade att arbetsgivaren kan rikta sirskilda
dtgirder mot minnen pd arbetsplatsen i syfte att stddja och upp-
muntra deras uttag av forildraledighet. Erfarenheterna av sidana
riktade insatser ir mycket goda ur alla synpunkter. Betydelsen av
forildraledighetserfarenhet bor synliggéras och  virderas vid
rekrytering, kompetensbedémning, befordran och l6nesittning.
Det méste dock ske pd ett sidant sitt att det som var tinkt som
aktiva tgirder (dvs. “kollektiv stimulans”) inte resulterar i direkt
diskriminering av kvinnor — som inte fir samma uppskattning for
sin forildraledighet — eller indirekt diskriminering pd grund av
sexuell liggning; homosexuella arbetstagare har typiskt sett barn i
mindre utstrickning in heterosexuella.

Kommittén beskrev ocksd att arbetsgivaren dven bér vidta
dtgirder for att motverka 6vertid, inféra eller utdka flextid och
erbjuda férildrar individuella arbetstider. En konkret dtgird kan
vara att ge anstillda mojlighet att arbeta 1 hemmet genom att till-
handahélla dator, mobiltelefon och andra tekniska hjidlpmedel. En
annan viktig dtgird ir att ge forildralediga en mojlighet till kontakte

#SOU 2006:22, Del 1, s. 723ff.
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med arbetsplatsen genom att informera om utveckling, méten och
utbildning. Detta kan ske genom att information éversindes och
utvecklingssamtal eller liknande hdlls med den férildralediga perso-
nen.

Diskrimineringslagen

Av férarbetena till nu gillande regel om férvirvsarbete och forild-
raskap framgar bl.a. f6ljande.*

Atgirder som kan vara aktuella ir t.ex. att rikna tid for vird av
barn som en merit, att begrinsa 6vertid eller arbete pd obekvim
arbetstid eller att inféra flexibel arbetstid. En konkret dtgird kan
ocksd vara att ge anstillda mojlighet att utféra arbetet 1 hemmet
genom att tillhandahdlla dator, mobiltelefon och andra tekniska
hjilpmedel. Om t.ex. arbetsorganisationen, den l8ngsiktiga perso-
nalplaneringen och arbetstiderna ses ¢ver kan mojligheter skapas
som underlittar kombinationen av férvirvsarbete och forildraskap
for sivil kvinnor som min. En annan viktig dtgird ir att ge
forildralediga en mojlighet till kontakt med arbetsplatsen genom
att informera om utveckling, méten och utbildning. Detta kan ske
genom att information &versindes och utvecklingssamtal eller
liknande hills med den foérildralediga personen. Arbetsgivaren bér
sdsom tidigare rikta sirskilda dtgirder mot minnen pd arbetsplatsen
1 syfte att stédja och uppmuntra deras uttag av forildraledighet.
Det miste dock ske pd ett sidant sitt att det som var tinkt som
aktiva dtgirder (dvs. “kollektiv stimulans”) inte resulterar 1 direkt
diskriminering av kvinnor, dvs. att kvinnor inte f&r samma upp-
skattning fér sin forildraledighet.

Mitt forslag

Avsikten med bestimmelsen ir att arbetsgivare ska underlitta fér
forildrar att ocksd forvirvsarbeta. Vem som ir forilder regleras i
annan lagstiftning. Olika forméner ir kopplade till att man ir
forilder, t.ex. barnbidraget. Mot den bakgrunden anser jag det
olimpligt att 1 diskrimineringslagen peka ut ett kén. Det stimmer
bittre 6verens med rittstillimpningen 1 6vrigt att vinda sig till
forildrar nir den rollen ska beskrivas. Dessutom passar detta

# Prop. 2007/08:95, s. 330f.
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uttryck bittre in det allminna sprikbruket och de virderingar som
nu rider ifrdga om konstillhérighet. Nu gillande lagtext indikerar
att normen ir att det ir man och kvinna som tillsammans har barn.
Min avsikt dr dock inte att indra bestimmelsens innebérd.

Trakasserier och sexuella trakasserier (3 kap. 7 §)

Mitt forslag: Bestimmelsen om arbetsgivarens skyldighet att vidta
dtgirder for att forebygga och forhindra att personer utsitts for
trakasserier eller repressalier eller for sexuella trakasserier bor ut-
vidgas till att omfatta samtliga grupper som omfattas av diskrimine-
ringslagens férbud 1 2 kap. 1§, dvs. vid sidan av arbetstagare ocksd
sokanden, praktikanter och inhyrd eller inlinad arbetskraft.

Foreslagen forfattning

7 § Arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att forebygga och forbindra att
den som omfattas av 2kap. 1§ p. 1-4 wutsitts for trakasserier,
repressalier eller for sexuella trakasserier.

Bakgrund

Reglerna om arbetsgivares skyldighet att vidta dtgirder for att fore-
bygga och hindra att personer utsitts for trakasserier, repressalier
eller f6r sexuella trakasserier finns i dag 1 3 kap. 6 § diskrimine-
ringslagen. Bestimmelsen motsvarar 6 § jimstilldhetslagen och 6 §
EDA.

Diskrimineringskommittén

Diskrimineringskommittén uttalade bl.a. f6ljande om motsvarande
bestimmelse 1 sitt forslag.*

Trakasserier och annan diskriminering inom arbetslivet utgor
ett problem fér samtliga diskrimineringsgrunder. Atgirder for att
forebygga och férhindra sidant dr dirfor limpliga och viktiga
komplement till diskrimineringsférbuden. En anpassning av arbets-

#SOU 2006:22, Del 1, s. 724ff.
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miljon med hinsyn till de olika diskrimineringsgrunderna innebir
att det bor &ligga arbetsgivaren att vidta dtgirder for att forebygga
och forhindra att arbetstagare utsitts for diskriminering av ndgot
slag eller for repressalier t.ex. pd grund av en anmilan om nigon
form av diskriminering. Inte minst trakasserier mellan arbets-
kamrater ir starkt knutna till de olika diskrimineringsférbuden och
bér limpligen behandlas inom ramen fér lagens regler om aktiva
tgirder.

Motsvarande regel i jimstilldhetslagen respektive 1999 irs lag
mot etnisk diskriminering har tagit sikte pd férebyggande och for-
hindrande av trakasserier, inklusive sexuella trakasserier.

De konkreta tgirder som arbetsgivaren kan vidta dr 1 forsta
hand att i en policy klart sl8 fast att ingen form av trakasserier eller
repressalier tolereras pd arbetsplatsen. Man boér gora klart for de
anstillda vad som hinder om nigon bryter mot arbetsgivarens
policy, t.ex. att omplaceringar eller uppsigningar kan bli aktuella.

Arbetsledare och fackliga foretridare bor utbildas s& att de lir
sig kidnna igen trakasserier. Vidare bor arbetsgivaren uppritta en
beredskapsplan for hur detta ska hanteras.

De nuvarande bestimmelserna om foérebyggande dtgirder om-
fattar endast arbetstagare, alltsd de som finns pd arbetsplatsen som
anstillda. Ovriga kategorier personer som vistas pi en arbetsplats
under en lingre sammanhingande tid ir arbetssékande, personer
som soker eller fullgér yrkespraktik pd en arbetsplats samt inhyrd
eller inldnad arbetskraft, t.ex. anstillda hos ett bemanningsféretag.
Kommittén bedémde att det inte fanns anledning att behilla
reglernas begrinsning till anstillda och foreslog dirfér att arbets-
givarens skyldighet att vidta dtgirder skall gilla dven 1 forhillande
till de andra kategorierna.

Jéamstdlldbetslagen

I samband med att nya jimstilldhetslagen inférdes 1992 komplet-
terades lagen med en bestimmelse om att arbetsgivaren ska verka
for att inte nigon arbetstagare utsitts for sexuella trakasserier eller
for trakasserier pd grund av en anmilan om konsdiskriminering
(repressalier).* Genom bestimmelsen inférdes en skyldighet for
arbetsgivaren att rent allmint férebygga och férhindra bide
sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av en anmilan om

# 6 § jaimstilldhetslagen (1991:443).
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konsdiskriminering till Jimstilldhetsombudsmannan eller till arbets-
tagarens fackliga organisation. Bestimmelsen innefattar ocksi en
skyldighet for arbetsgivaren att se till att en arbetstagare inte
trakasserar en annan arbetstagare.”’

Bestimmelsen fir en ny utformning genom en indring 1998.*
Begreppet trakasserier infors och en definition av sexuella
trakasserier. Av forarbeten framgsr bl.a. féljande.”” Arbetsgivarens
dtgirder att forebygga och forhindra sexuella trakasserier ska ingd
som ett led i det mélinriktade arbetet for att aktivt frimja jim-
stilldheten i arbetslivet. Av jimstilldhetslagen framgdr ocksd att
arbetsgivare som ska uppritta jimstilldhetsplaner idven 1 det
sammanhanget ska 6verviga vilka 3tgirder som ir behovliga pd
arbetsplatsen for att just férhindra och férebygga sexuella
trakasserier. Man hinvisar vidare till Arbetarskyddsstyrelsens
kungorelse med foreskrifter om &tgirder mot krinkande sirbe-
handling som exempel pd hur arbetsgivaren kan agera.”

Bestimmelsen fick ytterligare en ny utformning genom en
indring som inférs 2005.>' Definitionen av sexuella trakasserier
togs bort ur lagen. Av férarbetena framgér bla. féljande.”” Bestim-
melsens lydelse har indrats sprikligt 1 konsekvens med jimstilld-
hetslagens indrade terminologi enligt vilken dels ”trakasserier pd
grund av kon” och ”sexuella trakasserier” ersatt det tidigare
begreppet sexuella trakasserier, dels ordet repressalier ersatt
trakasserier 1 bla. 22§. Repressalier ersitter det som tidigare
benimnts “trakasserier pd grund av en anmilan om koénsdiskrimi-
nering”. Andra stycket upphivdes. Definitionen av trakasserier pd
grund av kén och sexuella trakasserier flyttades till 16 a §. Mot-
svarande regel 1 jimstilldhetslagen respektive 1999 irs lag mot
etnisk diskriminering tog sikte pd férebyggande och férhindrande
av trakasserier, inklusive sexuella trakasserier.

47 Prop. 1990/91:113, s. 101.

* SFS 1998:208, Prop. 1997/98:55.
+ Prop. 1997/98:55, s. 138f.

50 AFS 1993:17.

31 SFS 2005:476, Prop. 2004/05:147.
32 Prop. 2004/05:147, s. 131.
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Diskrimineringslagen

Av férarbetena till nu gillande bestimmelse om att férebygga och
forhindra trakasserier framgdr bla. foljande.” Arbetsgivaren ska
vidta tgirder for att forebygga och forhindra att nigon arbets-
tagare utsitts for trakasserier eller repressalier som har samband
med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning
eller for sexuella trakasserier. Arbetsgivaren ska 1 vart fall anta en
policy som slir fast att inga former av sexuella trakasserier,
trakasserier eller repressalier tolereras p& arbetsplatsen. Arbets-
givaren ska vidare gora klart f6r de anstillda vad som hinder om
nigon bryter mot arbetsgivarens policy, t.ex. att omplaceringar
eller uppsigningar kan bli aktuella. Arbetsledare och fackliga fore-

tridare bor utbildas sd att de lir sig kiinna igen trakasserier

Mitt forslag

Trakasserier dr ett inarbetat begrepp 1 arbetet med aktiva dtgirder
och sexuella trakasserier behover synliggoras. Med sexuella
trakasserier avses ett upptridande av sexuell natur som krinker
nigons virdighet.”* Atgirder for att forebygga och férhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier ir viktiga
komplement till diskrimineringsférbuden. De konkreta itgirder
som arbetsgivaren ska vidta dr liksom 1 dag 1 férsta hand att 1 en
policy klart sl8 fast att trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier inte tolereras pd arbetsplatsen. Det kan t.ex. avse in-
formation om att affischer med rasistiska eller sexistiska motiv,
pamfletter eller klotter med rasistiskt innehdll inte accepteras pi
arbetsplatsen.

Arbetsgivaren bor gora klart f6r de anstillda vad som hinder om
nigon bryter mot arbetsgivarens policy, t.ex. att omplaceringar
eller uppsigningar kan bli aktuella. Arbetsledare och fackliga fore-
tridare bor utbildas s att de lir sig kinna igen trakasserier och
repressalier. Vidare bor arbetsgivaren utarbeta rutiner fér hur
eventuella trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier ska
hanteras. Det bor sdsom tidigare inte goras ndgon sirskild begrins-
ning av arbetsgivarens skyldigheter med avseende pd vem som
upptrider trakasserande s linge det ir inom ramen fér verksam-

> Prop. 2007/08:95, s. 536f.
3% Se vidare prop. 2007/08:95, s. 104ff.
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heten. Arbetsgivarens skyldighet att vidta férebyggande och for-
hindrande &tgirder bor dirfor dven omfatta t.ex. trakasserier mellan
arbetstagare.

Jag foresldr att arbetsgivare ocksi i fortsittningen ska vara
skyldiga att vidta 4tgirder for att forebygga och forhindra att
arbetstagare utsitts for trakasserier, repressalier och sexuella
trakasserier, bide mellan arbetsgivaren och arbetstagare samt
mellan arbetstagare.

Jag foreslir ocksd att skyldigheten att vidta 4tgirder enligt
denna bestimmelse ska gilla for samtliga diskrimineringsgrunder
som omfattas av diskrimineringslagen, dvs. oavsett kon,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller
alder. Jag har inte for avsikt att indra det som hittills gillt ifriga om
arbetsgivarens skyldighet. Jag hinvisar dirfor tll tidigare
forarbeten och det som ovan sagts. Detta innebir att arbetsgivare
bla. ska ta fram olika policyn om dessa frigor och se till att de
sprids i organisationen. Jag kan inte se att det skulle gilla olika
beroende pd vilken diskrimineringsgrund det handlar om. I grund
och botten rér det allminminskliga frigor om att man ska beméta
med respekt.

Jag foresldr ocksd att denna skyldighet ska utstrickas att gilla 1
forhillande till hela den grupp som omfattas diskriminerings-
forbudet 1 2 kap. 18. Vid sidan av arbetstagare handlar det om
sokanden, praktikanter och inhyrd eller inlinad arbetskraft.

3.3.4  Rekrytering (3 kap. 8-9 §%)

Mitt forslag: Jag foresldr att nuvarande bestimmelser om extern
(3 kap. 7 §) och intern (3 kap. 9 §) rekrytering fors in 1 en gemen-
sam bestimmelse, 8 § forslaget. Den ska omfatta arbetstagare och
arbetssokanden. Bestimmelsen ska gilla oavsett kon, konsidentitet
eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.

Nuvarande bestimmelse om att arbetsgivare vid nyanstillningar,
nir det pd en arbetsplats inte rdder en 1 huvudsak jimn férdelning
mellan kvinnor och min, sirskilt ska anstringa sig foér atc {3
sokanden av det underrepresenterade konet fors dver 1 oférindrad
utformning.
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Foreslagen forfattning

8 § Arbetsgivaren ska vid rekrytering, utbildning, kompetensutveck-
ling verka for att den som omfattas av 2 kap. 1 § p. 1-2 har lika rdttig-
heter och mdjligheter oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillborighet, religion eller annan trosuppfatining, funktionsned-
sdttning, sexuell liggning eller dlder.
9 § Nir det pd en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jimn fordelning
mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en wviss
kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstillningar sirskilt
anstringa sig for att fa sokande av det underrepresenterade kinet.
Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det under-
representerade konet efter hand kar.

Forsta stycket ska dock inte tillimpas, om sdrskilda skdl talar emot
sddana dtgirder eller dtgirderna rimligen inte kan krivas med hinsyn
till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i ovrigt.

Extern och intern rekrytering
Bakgrund (extern rekrytering)

I dag regleras den externa rekryteringen genom 3 kap. 7 §. Det
handlar om personer oavsett kon, etnisk bakgrund och religion
eller annan trosuppfattning bittre mojlighet att kunna fi en
anstillning.

Diskrimineringskommattén

Diskrimineringskommittén anférde bla. foljande om méjligheten
att soka lediga anstillningar.”

En arbetsgivare kan exempelvis 1 platsannonser ange att man
vilkomnar arbetssékande av bida kénen och oavsett konsidentitet,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder, sexuell liggning eller dlder. Arbetsgivarens skyldighet att
vidta dtgirder tar sikte pd arbetsgivarens handlande i samband med
anstillning, bide vid utannonsering av det lediga arbetet och vid
sjilva rekryteringsprocessen. For att bredda underlaget vid en
rekrytering och fi kvalificerade sékanden oavsett kon, kons-
identitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

% SOU 2006:2, Del 1, s. 730f.
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funktionshinder, sexuell liggning eller dlder ir det nédvindigt att
arbetsgivaren ser over hela rekryteringsprocessen. D3 bor bla.
analyseras vilken typ av kompetens som krivs f6r arbetsuppgiften,
hur rekryteringen gir till, om annonsen ir neutralt utformad och
vem som ir nirvarande vid intervjun. Syftet med en sddan analys ir
att undvika diskriminerande missgynnanden redan innan anstill-
ningsbeslutet har tagits.

Den férsta dtgirden ir siledes att noggrant g8 igenom vilken typ
av kunskaper och erfarenheter som motsvarar den kompetens som
krivs for arbetsuppgiften. Arbetsgivaren bér analysera vilken inne-
bérd man ligger 1 begreppet kompetens” och hur man virderar
olika meriter hos arbetssokande. Beroende pa vilka kunskaper och
erfarenheter som virderas hogt kan kén, etnisk tillhérighet och
andra diskrimineringsgrunder ha avgérande betydelse fér minni-
skors faktiska mojligheter att bedémas utifrdn sina individuella
egenskaper och férhillanden.

Platsannonsen bor utformas sd att den ir neutral vilket inte
enbart avser text. Aven en bild kan innehilla ett budskap. Nigra
praktiska aspekter som ir dgnade att 1 praktiken gora det mojligt
for alla att soka anstillningar kan vara att alla arbeten annonseras ut
och limnas till arbetsférmedlingen. Annonser kan sittas ut i andra
medier dn de arbetsgivaren brukar anvinda, exempelvis 1 invandrar-
tidningar. Om arbetsgivaren kallar fler arbetssokande till intervjuer
in vad som varit vanligt 6kar ocksd utsikterna att bredda varia-
tionen hos arbetsstyrkan. Arbetsgivaren bor dven vid sammansitt-
ning av den grupp som arbetar med en rekrytering verka for att
missgynnanden undviks. Detsamma giller di arbetsgivaren skall
undvika att intervjuer blir diskriminerande.

Diskrimineringslagen

Av férarbetena till nu gillande 3 kap. 7 § framgdr bla. féljande.*
Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning ges mojlighet att
soka lediga anstillningar. Arbetsgivarens skyldighet att vidta
tgirder tar frimst sikte pd arbetsgivarens handlande vid utannon-
sering av det lediga arbetet. En arbetsgivare kan exempelvis 1 plats-
annonser ange att man vilkomnar arbetssokande av bdda konen
och sokanden oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan

3¢ Prop. 2008/09:95, s. 537.
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trosuppfattning. Detta ger en mycket tydlig signal om vilken policy
som giller pd arbetsplatsen. Arbetsgivaren kan vidare behva analy-
sera sidant som vilken typ av kompetens som krivs for arbetsupp-
giften, hur rekryteringen gir till och vem som ir nirvarande vid
intervjun. Arbetsgivaren bor analysera vilken innebérd man ligger 1
begreppet “kompetens” och hur man virderar olika meriter hos
arbetssékande. Ett sitt att 1 praktiken gora det mojligt for alla att
soka anstillningar kan vara att alla arbeten annonseras ut.
Annonser kan sittas ut 1 andra medier in de som arbetsgivaren
brukar anvinda. Om arbetsgivaren kallar fler arbetssokande till
intervjuer dn vad som varit vanligt 6kar ocksd utsikterna att bredda
variationen hos arbetsstyrkan.

Bakgrund (intern rekrytering)

I dag regleras den interna rekryteringen genom 3 kap. 8 §.

Diskrimineringskommattén

Diskrimineringskommittén anférde bla. foéljande om intern
rekrytering.”

Syftet, nir det handlar om diskrimineringsgrunden kon, med
regeln om utbildning, kompetensutveckling och andra limpliga 3t-
girder f6r att nd jimn konsfordelning édr att kvinnor skall bryta in
p& mansdominerade arbetsomriden och vice versa. Atgirder som
utbildning, arbetsutvidgning och arbetsrotation kan i och for sig
vara aktuella f6r andra diskrimineringsgrunder dn kon.

Syftet att frimja en jimn férdelning i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare ir dock svirt att fullfélja fér
ovriga grunder utan att genomféra en Kkartliggning av arbets-
platsen. Strivan efter en jimn f6érdelning mellan arbetstagare pi alla
nivder och med alla arbetsuppgifter ir 6ver huvud taget inte lika
sjilvklar for de andra diskrimineringsgrunderna som foér kén. I vart
fall 4r det svirt att arbeta planmissigt med dessa dtgirder.

Nir det giller planmissigt jimstilldhetsarbete bedémde kom-
mittén att ir paragrafen ir av stor betydelse. Kommittén ansdg det
onskvirt att insatser fér kompetensutveckling och kunskaps-
overtoring kommer alla anstillda till del pd ett likvirdigt sitt. Man

7 SOU 2006:22, Del 1, s. 728f.
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foreslog dirfor att arbetsgivaren skulle verka for att alla arbets-
tagare. oavsett kon, konsidentitet eller kénsuttryck, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning, sexuell liggning eller dlder — med min féreslagna terminologi,
skulle ges mojlighet till kompetensutveckling och befordran.
Hirigenom skulle alla fi mojligheter till kompetensutvecklande
dtgirder sisom utbildning, arbetscirkulation och arbetsutvidgning
utan att det gors en kvantitativ kartliggning av arbetsplatsen.

I detta sammanhang har ocksi andra dtgirder betydelse, t.ex.
sddant som har med det allminna arbetsmiljoklimatet pd arbets-
platsen att gora, férekomsten av stereotypa forestillningar om
olika grupper, trakasserier m.m. Brister 1 de avseendena kan gora
det i realiteten omojligt f6r t.ex. en homosexuell medarbetare eller
en medarbetare med ett funktionshinder att komma i friga for en
utbildning och kompetensutveckling med sikte pd befordran.

Diskrimineringslagen

Av foérarbetena till nu gillande 3 kap. 8 § framgir bla. féljande.”
Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och
andra limpliga dtgirder frimja en jimn konsférdelning. Regeln
giller alltsi endast foér diskrimineringsgrunden kén. Hir avses
sddana tinkbara dtgirder som att diskutera vidareutbildning vid
utvecklingssamtal, att uppmuntra kvinnor att vidareutbilda sig.
Med kompetenshdjande dtgirder avses t.ex. arbetscirkulation och
arbetsutvidgning. Arbetsgivaren kan vidare uppritta en utbild-
nings- och kompetensutvecklingsplan f6r att bide kvinnor eller
min ska kunna befordras till hogre tjinster.

Mitt f6rslag
Extern och intern rekrytering

Mitt forslag innebir alltsi en ny bestimmelse. Med den nya be-
stimmelsen regleras bide den externa och den interna rekryte-
ringen. Det innebir att nuvarande 3 kap. 7-8 §§ slis samman. Min
avsikt dr inte att den nya bestimmelsen ska medfora ett helt nytt
forhallningssitt till den interna och externa rekryteringen. Snarare

> Prop. 2007/08:95, s. 537.
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menar jag att min foreslagna utformning pi ett tydligare vis
beskriver hur arbetet med att frimja lika rittigheter och mojlig-
heter bor g till. Jag anser att det inte bér vara ndgon skillnad 1 hur
en arbetsgivare agerar vid externa och interna rekryteringen.

Bide Diskrimineringskommittén och lagstiftaren, i férarbetena,
har beskrivit vad det handlar om. Sammantaget syftar bestimmel-
sen till att sikerstilla att arbetsgivaren 1 sin kompetensférsérjning
verkar for lika rittigheter och mojligheter 1 samband med rekryte-
ring, utbildning eller kompetensutveckling eller motsvarande. Det
handlar allts§ om en implementering av ett lika rittighets- och
mojlighetsperspektiv 1 policydokument men ocksd utvirderings-
bara mél och konkreta dtgirder som syftar till en breddad rekryte-
ring fri frin diskriminering. Arbetsgivare bér presentera krav-
profiler till arbetstagarrepresentanter 1 syfte att sikerstilla att inga
diskriminerande krav for anstillning stills. Lediga befattningar ska
utannonseras 1 syfte att verka fér en breddad rekrytering. Arbets-
givarens eventuella rekryteringsgrupps sammansittning ska priglas
av variation vad giller exempelvis kon, etnisk tillhorighet och alder.
Arbetsgivare ska sikerstilla att intervjufrdgorna inte innehdller
medvetna eller omedvetna virderingar eller férestillningar som har
samband med en eller flera av diskrimineringsgrunderna som kan
upplevas som eller leda till direkt eller indirekt diskriminering.

I fr8ga om kon kan det handla om att sirskilt uppmana underre-
presenterat kon att soka tjanster. Nir det giller 6vriga diskrimine-
ringsgrunder som omfattas av bestimmelsen bér arbetsgivaren
genom sitt systematiska milinriktade arbete ha en modell fér hur
han eller hon arbetar for att frimja lika rittigheter och mojligheter
vid alla former av rekrytering. I botten finns ju ocksd minimikravet
och att det ir varje arbetsgivares skyldighet att se till att inte ha ett
diskriminerande forhallningssitt.

Jamn férdelning mellan kénen (3 kap. 9 §)
Bakgrund

Regeln inférdes 1 den ursprungliga jimstilldhetslagen som tridde 1
kraft 1980 som regel 1 den enda bestimmelsen om arbetsgivarens
skyldighet att aktivt frimja jimstilldhet i arbetslivet.”” Regeln gav

6 § lagen (1979:1118) om jimstilldhet mellan kvinnor och min, prop. 1978/79:175, s. 135f
och AU 1978/79, s. 19.
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arbetsgivare, enligt nuvarande sitt att se pd saken, en méojlighet att
pa grund av kon tillimpa positiv sirbehandling.®® Avsikten var att
utifrdn ett konsperspektiv utjimna personalsammansittningen.
Regeln fordes over 1 1992 &rs jimstilldhetslag och placerades 1 en
egen bestimmelse.®'

Diskrimineringskommittén féreslog att reglerna skulle over-
foras till diskrimineringslagen och utokas att gilla dven diskri-
mineringsgrunden etnisk bakgrund.® Bestimmelsen fordes ofor-
indrad 6ver till diskrimineringslagen.® Av férarbetena framgér bl.a.
foljande.*

Arbetsgivaren ir skyldig att gora sirskilda anstringningar f6r att
steg for steg arbeta for att skapa en jimnare konsfordelning pd
arbetsplatsen. Hir avses dels strivan att f8 sokande av under-
representerat kon, dels strivan att efter hand séka uppnd en
jimnare fordelning av kvinnliga och manliga anstillda. En arbets-
givare kan vilja att tillimpa positiv sirbehandling pd grund av kon,
dvs. vid lika meriter normalt vilja s6kande av det underrepresen-
terade konet (jfr om positiv sirbehandling kommentaren till 2 kap.
2§2).%

Mitt f6rslag

Jag foresldr inga forindringar av nu gillande regler. Och bl.a. mot
bakgrund av att det ir olimpligt att ha ett kvantifierat arbetssitt
gillande andra diskrimineringsgrunder in kén anser jag att regeln
inte bor utvidgas till att gilla andra grunder.* Flera remissinstanser
var dessutom kritiska till att utvidga bestimmelsen pd si vis som
Diskrimineringskommittén féreslog.

Diskrimineringskommittén férde ocksi ett resonemang om
arbetsgivarens arbete med att fi sokanden frin den det underrepre-
senterade kdnet. Den anstringningen regleras 1 forsta hand av mitt
forslag om bestimmelse om intern och extern rekrytering (3 kap.
7 § forslaget).

 Jfr SOU 2006:22, Del 1, s. 734.

19 § Jimstilldhetslagen (1991:433).
©2S0OU 2006:22, Del 1, s. 733ff.

3 kap. 98§.

¢ Prop. 2007/08:95, s. 333ff och s. 538.
65 Prop. 2007/08:95, s. 501ff.

% Jfr not 36.
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3.3.5 Loéner (3 kap. 10-13 §%)

Mitt forslag: Arbetsgivare bor vara skyldiga att verka fér att for-
hindra osakliga skillnader i bestimmelser och praxis om I8ner och
andra anstillningsvillkor oavsett ndgon av de diskriminerings-
grunder som omfattas av diskrimineringslagen. Detta regleras
redan 1 dag i diskrimineringslagens kartliggningsbestimmelse gill-
ande diskrimineringsgrunden kon. Enligt den bestimmelse som hir
foreslds ska motsvarande arbetet goras oavsett konsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.

Foreslagen forfattning

10 § Arbetsgivaren ska verka for att forbindra osakliga skillnader i
bestimmelser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren for arbetstagarna oavsett konsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsdtining, sexuell liggning eller dlder.

Bakgrund

Diskrimineringskommittén foreslog inte att arbetsgivares arbete
med lonekartliggningar bor utvidgas sd att de dven omfattar andra
diskrimineringsgrunder in kén. Kommittén overvigde dock om
det fanns skil att foresld ndgon form av motsvarande reglering
betriffande Ionekartliggning fér diskrimineringsgrunden etnisk
tillhorighet.” Man bedémde dock att det fér en sidan &tgird skulle
krivas en jimforande kartliggning och en indelning av de anstillda
1 olika grupper beroende pd etnisk tillhorighet. Kommittén ansig
att det framfér allt av integritetsskil och praktiska skil varken ir
mojligt eller limpligt att genomféra sidana kartliggningar.
Kommittén pekade ocksd pd att diskussionen i1 samhillet om
l16nediskriminering 1 férsta hand giller skillnader pd grund av kén.
Det var siledes inte sjilvklart att det fér de andra diskriminerings-
grunderna finns samma behov av ingripande reglering som fér kon.
Vid en avvigning av behovet av regleringen och strivan att inte
dligga arbetsgivare alltfér omfattande administrativa uppgifter

%7 SOU 2006:22, Del 1, s. 736ff.
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jimte de andra svirigheter som berorts, ansdg kommittén att det dd
inte var nddvindigt att vidga bestimmelsens tillimpningsomride
till de andra diskrimineringsgrunderna.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering var 1 sitt remiss-
yttrande kritisk till kommitténs stillningstagande, sirskilt 1 friga om
att behovet av reglering inte skulle vara lika stort f6r andra grunder in
kén. Ombudsmannen menade bla. att olika regler f6r olika grunder
ger sken av att I6nediskriminering for andra grunder in kon inte ir
lika allvarligt och lade fram ett férslag om hur man kvantitativt kan
mita l6ner ocksd pa andra diskrimineringsgrunder.® Ombudsmannen
hinvisade till att flera undersékningar visar att det férekommer svir-
forklariga 16neskillnader relaterade till etniskt ursprung, t.ex. Civil-
ingenjdrstorbudets undersékning frin 2006: “En bit kvar — 16n och
karridr for utlandsfodda ingenjérer”. Genom att utesluta méjligheten
for arbetsgivare att kartligga de etniska strukturerna pd arbetsplatsen
forsviras mojligheten att bedéma var insatser behdver sittas in och
om mélen uppnds. Ménga arbetsgivare miter 1 dag via SCB den etniska
sammansittningen av arbetstagarna. Det sker ofta planlést och utan
koppling till aktiva dtgirder for att forebygga diskriminering. Ofta
samverkar olika typer av diskriminering med varandra, s.k. intersek-
tionalitet. Detta ir ofta fallet med kon och etnicitet. Ombudsmannen
konstaterar att ett synliggérande av detta samband dessutom gor
jaimstilldhetsarbetet kraftfullare. Integrationsverket sa sig 1 sitt
remissyttrande ha forstdelse fér att kommittén begrinsar forslaget om
lonekartliggning tll diskrimineringsgrunden kén men anser att det
fortfarande kan vara intressant som en del i arbetet med aktiva dtgir-
der att gd vidare med frigan.

Mitt forslag

Jag anser att det dr viktigt, inte minst med hiansyn till innehillet i
Ombudsmannen mot etnisk diskriminerings kritik gentemot
Diskrimineringskommitténs forslag, att bestimmelserna om aktiva
dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter ocksd ska
innefatta regler gillande 16nefrigor utifrdn en mer generell ut-
gdngspunkt in kon. Dirfor foresldr jag att samma regel som giller
for arbetsgivare ifrdga om att kartligga och analysera bestimmelser
och praxis om léner och andra anstillningsvillkor ska gilla oavsett
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller

¢ Jfr Det bldgula glashuset — strukturell diskriminering i Sverige (SOU 2005:56).
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annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller
alder. Mitt forslag utgdr frén den regel som i dag finns 1 3 kap. 10§
forsta stycket forst strecksatsen) och som enligt forslaget finns i
11 § forsta stycket forsta strecksatsen.

Arbetet ligger enbart pd en strukturell och kollektiv nivi. Det
handlar alltsi inte om att se hur olika individer virderats, utan att
undersoka arbetsgivarens generella f6rhdllningssitt 1 form av policy
och andra liknade stillningstaganden.

Det handlar om att f8 fram all relevant information om l6nebe-
stimmelser som tillimpas pd arbetsplatsen oavsett om de finns i
kollektivavtal eller dr bestimda pd annat sitt. Det innebir att dven
sidoférmaner sdsom tjinstebil, bostads- eller reseférmaner, bonus-
system och liknande som utgor 16n ska tas med i detta arbete. Till
denna fas 1 arbetet hér ocksi att sammanstilla information om
kriterier for inplacering 1 betalningsgrupper eller annan klassificering
av arbetets svirighetsgrad liksom kriterier och system for att bedéma
individens kvalifikationer och prestationer. Efter undersékningen ska
en analys av [6nesystemet genomféras. Den kan tinkas ge till resultat
att man uppticker att arbetstagare inte har tillging till viss typ av
16neférman som de borde ha eller att reglerna pd annat sitt inte ir
neutrala utifrdn olika diskrimineringsgrunder.’

Lénekartlaggning och handlingsplan fér jamstallda 16ner (3 kap.
11-139)

Mitt forslag: Arbetsgivares skyldighet enligt nuvarande kartligg-
ningsbestimmelse kvarstdr. Arbetet enligt denna foreslds dirfor
liggas utanfér det systematiskt mélinriktade arbetet. Det innebir
att arbetsgivaren ska fortsitta att, i syfte att uppticka, tgirda och
forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstillningsvillkor
mellan kvinnor och min, vart tredje ar kartligga och analysera dels
bestimmelser och praxis om léner och andra anstillningsvillkor
som tillimpas hos arbetsgivaren, dels loneskillnader mellan kvinnor
och min som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvir-
digt samt gora handlingsplaner for jimstillda l6ner enligt de regler
som giller 1 dag.

Jag foreslar att den definition av lika och likvirdigt arbete som
nu finns 1 3 kap 2 § andra stycket flyttas till forslagets 13 §. Det ir
enbart en redaktionell férindring.

% Jfr prop. 2007/08, s. 538ff.
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Jag foreslir ocksd att enbart arbetsgivare med minst 25 syssel-
satta arbetstagare ska omfattas av de skyldigeter som féreskrivs i
11-12 §§.

Foreslagen forfattning

11 § I syfte att uppticka, dtgirda och forbindra osakliga skillnader i
lén och andra anstéillningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbets-
givaren kartligga och analysera
— loneskillnader mellan kvinnor och mdn som utfor lika arbete och,
— loneskillnader mellan arbetstagare i ett kvinnodominerat arbete och
arbetstagare som utfor ett likvirdigt arbete som inte dr kvinno-
dominerat.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande loneskillnader har
direkt eller indirekt samband med kin.

Ett arbete dr att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om
det utifran en sammantagen bedomning av de krav arbetet stiller samt
dess natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet.

12 § Arbetsgivare ska vart tredje dr uppritta en bandlingsplan for
jamstillda loner och dir redovisa resultatet av kartliggningen och
analysen enligt 11 §. I planen ska anges vilka lonejusteringar och
andra dtgirder som behiver vidtas for att uppnd lika lon for arbete
som dr att betrakta som lika eller likvirdigt. Planen ska innehdilla en
kostnadsberikning och en tidsplanering utifrin mdlsittningen att de
lonejusteringar som behévs ska genomforas sd snart som mdjligt och
senast inom tre dr.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade dtgirderna
genomforts ska tas in i efterfoljande handlingsplan.

Skyldigheten enligt denna bestimmelse giller for arbetsgivare som
vid det senaste kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare.

13 § Ertt arbete dr att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om
det utifrin en sammantagen bedomning av de krav arbetet stiller samt
dess natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Bedim-
ningen av de krav arbetet stiller ska goras med beaktande av kriterier
som kunskap och firdigheter, ansvar och anstringning. Vid bedom-
ningen av arbetets natur ska sdrskilt arbetsforbillandena beaktas.
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Bakgrund

Bestimmelserna motsvaras 1 nuvarande 2 § andra stycket och 10—
11 §§ diskrimineringslagen.

Diskrimineringskommittén

Diskrimineringskommittén foreslog reglerna om arbetsgivarens
skyldighet att uppticka, &tgirda och férhindra osakliga skillnader i
16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och min inte
skulle indras.”

Kommittén konstaterade att jimstilldhetslagens regler om l6ne-
kartliggning hade varit i kraft i ca fem 4r.”' Reglerna om l6nekart-
liggning fér kén bedémdes som viktiga och att de dirfor borde
flyttas 6ver till den nya lagen. Vidare menade man att det kunde
overvigas om det finns skil att skirpa eller pd annat sitt indra
regleringen, men det ankom inte specifikt pd kommittén att utfora
en utvirdering av reglernas effektivitet. Kommittén hade sirskilt
overvigt om det finns skil att foresld nigon form av motsvarande
reglering betriffande l6nekartliggning for diskrimineringsgrunden
etnisk tillhorighet. For att en sidan &tgird skulle fungera praktiskt
skulle dock krivas en jimforande kartliggning och en indelning av
de anstillda 1 olika grupper beroende pi etnisk tillhérighet.
Kommittén ansig att det framfor allt av integritetsskil och
praktiska skil varken ir méjligt eller limpligt att genomféra sddana
kartliggningar.”” Det bedémdes ocksd vara ett faktum att
diskussionen i1 samhillet om I6nediskriminering 1 férsta hand giller
skillnader p& grund av kén. Det ir sdledes inte sjilvklart att det for
de andra diskrimineringsgrunderna finns samma behov av
ingripande reglering som f6r kon. Vid en avvigning av behovet av
regleringen och strivan att inte 3&ligga arbetsgivare alltfor
omfattande administrativa uppgifter jimte de andra svdrigheter
som berérts, ansdg kommittén att det dd inte var nédvindigt att
vidga bestimmelsens tillimpningsomrdde till de andra diskrimine-
ringsgrunderna.

7°SOU 2006:22, s. 736f.
71SOU 2006:22, Del 1, s. 736f.
72 Jfr not 36.
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Diskrimineringslagen

Bestimmelsen 1 jimstilldhetslagen om lénekartliggning fordes in 1
diskrimineringslagen. Detsamma giller bestimmelsen om hand-
lingsplan for jimstillda l6ner.

Av forarbetena framgér bl.a. féljande.”

Bestimmelsen innehéller reglerna om arbetsgivares skyldigheter
1 friga om Idnekartliggning. Den giller endast diskriminerings-
grunden kon. Bestimmelsen har i huvudsak utan dndring flyttats
over frin jimstilldhetslagen. Nytt dr att kartliggningen och
analysen av arbetstagarnas l6ner och andra anstillningsvillkor ska
goras vart tredje dr. I paragrafen anges att alla arbetsgivare, oavsett
antalet anstillda, vart tredje &r ska gora en kartliggning och en
analys av arbetstagarnas l6ner och andra anstillningsvillkor.

Ansvaret for kartliggningen och analysen av arbetstagarnas
léner och andra anstillningsvillkor idr arbetsgivarens, men
paragrafen utgdr frin att arbetet ska ske 1 samverkan med
arbetstagarna. Det ir naturligt att arbetsgivaren samverkar med de
lokala fackliga organisationerna. I de fall det saknas facklig verk-
samhet pd arbetsplatsen innebir dock inte reglerna att arbetsgivare
kan underldta att samverka. Samverkan ska di ske med de anstillda.
Lonekartliggningens syfte framgir av paragrafen. Syftet ir att ge
mojlighet att uppticka, dtgirda och férhindra osakliga skillnader i
l6ner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och min. Kart-
ligeningen och analysen ska med andra ord priglas av ett jim-
stilldhetsperspektiv.

Lonekartliggningen ska innefatta bide en granskning av sjilva
l6nesystemet och en genomging av arbetstagarnas l6ner. Det ir
logiskt och limpligt att borja med granskningen av l6nesystemet
eftersom den information som dirmed tas fram ir till nytta ocksd
for det senare arbetet.”

Avsikten med kartliggningen ir att 8 fram all relevant informa-
tion om lénebestimmelser som tillimpas pd arbetsplatsen oavsett
om de finns 1 kollektivavtal eller dr bestimda pd annat sitt. Det
innebir att dven sidoférminer sdsom tjinstebil, bostads- eller rese-
férméner, bonussystem och liknande som utgor 16n ska tas med i
kartliggningen. Till denna fas i arbetet hoér ocksd att sammanstilla

73 Prop. 2007/08, s. 538ff.

7 1 mitt forslag flyttas alltsd policyarbetet till 3 kap. 8§ férslaget. Det hindrar inte att
arbetsgivaren kan fortsitt att anvinda sig av uppgifterna som framkommer vid granskningen
av 18nepolicyn vid genomgingen av de enskilda arbetstagarnas faktiska léner. Jfr ocks3 ovan i
motivtexten till 8 §.
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information om Kkriterier fér inplacering i betalningsgrupper eller
annan klassificering av arbetets svirighetsgrad liksom kriterier och
system for att bedéma individens kvalifikationer och prestationer.

Efter kartliggningen ska en analys av l6nesystemet genomforas,
en analys med ett jimstilldhetsperspektiv. Den kan tinkas ge till
resultat att man uppticker att arbetstagare av det ena kénet inte har
tillgdng till viss typ av loneférmin som de borde ha eller att
reglerna pd annat sitt inte ir konsneutrala. Nir regelsystemet har
granskats ska arbetsgivaren, 1 samverkan med foretridare for de
anstillda, kartligga och analysera l6neskillnader mellan kvinnor och
min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.
En bedémning ska goras om de léneskillnader man di finner,
direkt eller indirekt har samband med kén.

For att kunna bedéma om l6neskillnaderna ir sakliga vid lika
eller likvirdigt arbete miste arbetena grupperas pd ett sidant sitt
att man kan gora l6nejimforelser mellan arbetstagare vars arbete
kan betraktas som lika eller likvirdigt. Gruppindelningen gors pa
det sittet att arbetstagare som kan sigas utfora lika arbete sitts i
samma grupp. Det ir arbetsuppgifterna som ska styra gruppindel-
ningen, inte avtals- eller organisationstillhérighet.

Samtliga arbetstagare, siledes dven chefer och arbetsledare, ska
omfattas av gruppindelningen. Anstillningsformen har ingen
betydelse som grund fér gruppindelning, inte heller om arbetet
utférs 1 hemmet eller 1 arbetsgivarens lokaler. Gruppindelningen ir
basen for den analys av [6neskillnader mellan kvinnor och min som
direfter ska goras.

Analysens indamdl ir att underséka om det finns 16neskillnader
som helt eller delvis har samband med kén. Det ir 6nskvirt att
analysen goérs sd brett som mojligt. Det finns givetvis inga hinder
att forsoka finga upp andra lneorittvisor in de som utgor 1one-
diskriminering i lagens mening. Som anges i lagtexten ska bedém-
ningen sirskilt ta sikte pd att granska orsakerna till 16neskillnader i
tvd situationer. Den férsta avser arbete som ir att betrakta som
lika. Den andra handlar, som nedan beskrivs, om arbete som ir att
betrakta som likvirdigt.

Vid lika arbete ska analyseras vad eventuella loneskillnader
mellan kvinnor och min beror pd. Det betyder att arbetsgivaren ska
gora en bedémning av I6neskillnaderna mellan kvinnor och min
inom de grupper man faststillt. Hela l6neskillnaden ska kunna for-
klaras pd ett sakligt sitt. Vid individuell l6nesittning dr det 1 regel
nddvindigt att géra beddmningen pa individniva.
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Den andra situationen handlar om léneskillnader vid arbete som
ir att betrakta som likvirdigt. Hir ska lonejimforelserna goras pd
gruppniva i syfte att uppticka den strukturella undervirdering som
kan vara forknippad med arbetsuppgifter som ir eller har varit
typiska fér kvinnor. En grupp med arbetstagare som utfér arbete
som ir eller brukar vara kvinnodominerat ska i 16nehinseende
jimféras med en grupp vars arbetstagare inte utfér kvinno-
dominerat arbete. Jimforelserna ska avse grupp eller grupper vars
arbete ir att betrakta som likvirdigt. Har en grupp med icke
kvinnodominerat arbete en hogre lonenivd idn en grupp med
kvinnodominerat arbete, trots att kraven i arbetet dr ligre, bor
jimforelserna omfatta ocksd en sidan grupp. Analysen av lone-
nivder, lonespridning och andra jimférelser som ir adekvata att
gora pd gruppnivd ska syfta till att utréna om det helt eller delvis
finns nigot samband mellan 16n och kén. ”

Mitt forslag

Jag foresldr att arbetsgivarnas skyldigheter att dtgirda osakliga
l6neskillnader vid lika och likvirdigt arbete dverfors oférindrade i
betydelsen av vad som ska goras. Det giller ocksd reglerna om
handlingsplan for jimstillda [6ner. Diremot foreslir jag att enbart
arbetsgivare med minst 25 sysselsatta arbetstagare ska vara skyldiga
att gora lonekartliggningar och handlingsplaner for jimstillda
l6ner. Det gor jag av samma skil som ifriga om det systematiskt
mélinriktade arbetet, bl.a. for att mindre arbetsgivare inte har en
skyldighet att dokumentera sitt arbetet och dirfér inte kan foljas
upp gillande detta pa ett enkelt och adekvat sitt.

Jag vill i detta sammanhang uppmirksamma att det finns
adekvat material, bl.a. har tidigare JimO gett ut handboken ”Jim-
stilldhetsanalys av l6ner — steg for steg”.

3.3.6  Arbetsgivarens informationsplikt (3 kap. 14 §)

Mitt forslag: I friga om arbetsgivarens informationsplikt féreslir
jag en foljdindring med anledning av att jag foresldr att arbetsgivare
ska vara skyldiga att uppritta program i stillet f6r planer.

7> Prop. 1999/00:143, s. 102.
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Foreslagen forfattning

14 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forballande
till vilken arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal med den infor-
mation som behdvs for att organisationen ska kunna samverka om det
systematiskt malinriktade arbetet enligt 3—4 § och vid kartliggning och
analys for jamstdllda loner enligt 11-12 §§.

Avser informationen uppgifter om lon eller andra forbillanden
som berir en enskild arbetstagare giller reglerna om tystnadsplikt och
skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande
i arbetslivet. I det allméinnas verksambet tillimpas i stillet 14 kap. 7, 9
och 10 §§ sekretesslagen (2009:400).

Mitt forslag

Jag foresldr att beteckningen plan byts ut mot beteckningen
program. Det ir en f6ljdindring med anledning av mitt f6rslag om
att arbetsgivare bor uppritta program (3—4 §§). Vidare foresldr jag
foljdindringar till f6ljd av ny numrering av bestimmelserna om
lonekartliggning och handlingsplan om jimstillda [6ner.

Enligt indringen utvidgas informationsplikten till att gilla fler
diskrimineringsgrunder. Jag menar dock att det i praktiken inte
handlar om en utdkning. Arbetsgivaren ska i huvudsak limna ut
samma uppgifter som férut i forma av olika policydokument. Nir
det giller de nya grunderna ska inte kvantitativa personuppgifter
limnas ut.
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34 Utbildning
3.4.1 Systematiskt malinriktat arbete (3 kap. 15-16 §§)

Mitt forslag: Utbildningsanordnare ska bedriva aktiva dtgirder for
att frimja lika rittigheter och mojligheter genom ett systematiskt
maélinriktat arbete. Systematiskt mélinriktat arbete innebir att ut-
bildningsanordnarens aktiva dtgirder ska utgd frin en inventering
och analys av vilka hinder som finns i verksamheten mot att uppnd
lika rittigheter och mojligheter enligt de skyligheter som finns 1
17-18 §§. Utbildningsanordnare ska ocksd vart tredje &r uppritta
ett program med en redogorelse for vilka dtgirder utbildningsan-
ordnaren avser att pidborja eller genomféra de kommande &ren.
Programmet ska foljas upp. I efterféljande program redovisa hur de
planerade &tgirderna genomforts. Det ir inventeringen och
analysen samt programarbetet som gor det méilinriktade arbetet
systematiskt.

Skyldigheten gillande att bedriva aktiva &tgirder inom utbild-
ningsomrddet ska gilla samtliga diskrimineringsgrunder som om-
fattas av diskrimineringslagen.

Till de utbildningsanordnare som i dag omfattas av frimjande-
reglerna fogas Yrkeshogskolan och ocksd folkhégskolor f6r utbild-
ningar om minst 15 dagar och som beviljats statligt bidrag enligt
férordningen (1991:977) om statsbidrag till folkbildningen.

Foreslagen forfattning

15 § En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan
verksambet enligt skollagen (1985:1100), utbildning enligt hogskole-
lagen (1992:1434), utbildning som kan leda fram till en examen enligt
lagen (1993:792) om tillstand att utfirda vissa examina eller utbild-
ning enligt forordningen (2009:130) om yrkeshogskolan ska inom
ramen for sin verksambet bedriva aktiva dtgirder for att framja lika
réttigheter och mdjligheter genom ett systematiskt mdlinriktat arbete
enligt de skyldigheter som finns i 17-18 §§.

Skyldigheterna enligt forsta stycket giller ocksd folkhdgskolor for
utbildningar om minst 15 dagar och som beviljats statligt bidrag enligt
forordningen (1991:977) om statsbidrag till folkbildningen.
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16 § Systematiskt mdlinriktat arbete enligt 15 § innebdr att utbild-
ningsanordnarens aktiva dtgirder ska utgd fran en inventering och
analys av vilka hinder som finns i verksambeten mot att uppnd lika
rittigheter och mdjligheter. Utbildningsanordnaren ska ocksd wvart
tredje dr uppritta ett program med en redogirelse for vilka dtgirder
utbildningsanordnaren avser att paborja eller genomfora de kom-
mande dren.

Utbildningsanordnaren ska folja upp programmet varje dr.

En redovisning av hur de planerade dtgirderna har genomforts ska
tas in i efterfoljande program.

Bakgrund

P3 skolans omrdde (fér- och grundskola samt gymnasium) gillde
fram till att diskrimineringslagen tridde 1 kraft den 1 januari 2009
barn- och elevskyddslagen. Skolhuvudmannen var enlig den lagen
skyldig att vidta aktiva dtgirder for likabehandling samt for att
forebygga och forhindra att barn och elever utsitts for trakasserier
eller annan krinkande sirbehandling.” Hégskolorna och
universiteten hade enligt likabehandlingslagen 1 huvudsak samma
skyldigheter.”” Barn- och elevskyddslagen omfattade eleverna
oavsett diskrimineringsgrund. Likabehandlingslagen var avgrinsad
till att gilla for “konstillhorighet, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell liggning och funktionshinder”.

Diskrimineringskommittén

Diskrimineringskommittén féreslog att skyldigheterna fér att vidta
aktiva tgirder enligt barn- och elevskyddslagen och likabehand-
lingslagen skulle flyttas 6ver till diskrimineringslagen. Skyldigheten
skulle dessutom enligt kommittén utvidgas till andra verksamheter,
t.ex. att ocksd gilla for folkbildningen med folkhogskolan och
studieférbunden.” Dessutom féreslog kommittén att skyldigheten
skulle omfatta samtliga diskrimineringsgrunder som omfattas av
diskrimineringslagen. Remissinstanserna var overlag positiva till
Diskrimineringskommitténs férslag.

76 SOU 2004:20 och prop. 2005/06:38.
77 Ds 2000:71 och prop. 2001/02:27.
78 SOU 2006:22, Del 1, s. 752ff.
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Diskriminerigslagen kom 1 friga om aktiva dtgirder slutligen att
omfatta samma huvudmin som de bida tidigare lagarna pd utbild-
ningssidan och utbildningar som kan leda fram till en examen enligt
lagen (1993:792) om tillstdnd att utfirda vissa examina (3 kap.
14 §). Det har alltsd en snivare omfattning dn diskrimineringstor-
budet (2 kap. 5-8 §§). Utbildningsanordnarnas skyldighet att vidta
aktiva tgirder giller diskrimineringsgrunderna “kén, etnisk tillhs-
righet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och
sexuell liggning. Diskrimineringsgrunderna “kénséverskridande
identitet eller uttryck och &lder (jfr 1 kap 5§ p. 2 och 6) omfattar
inte skyldigheten.

I samband med att diskrimineringslagen tridde 1 kraft
upphivdes barn- och elevskyddslagen samt likabehandlingslagen.
Bestimmelserna i barn- och elevskyddslagen fordes over till
skollagen (14 a kap.). Det innebir att det finns regler om att frimja
lika rittigheter och méjligheter pd skolans omride 1 tvd regelverk
som dessutom tillsynas av olika myndigheter.” Detta innebir att
barn och elever pa skolomrddet som inte omfattas av de diskrimi-
neringsgrunder som riknas upp bland diskrimineringslagens be-
stimmelser om aktiva dtgirder har att férlita sig till att skollagens
bestimmelser om aktiva &tgirder efterféljs. Omvint innebir det att
skolhuvudminnen har tv4 reglerverk att férhilla sig till som i grund
och botten har samma syfte, men med olika mélgrupper. I diskri-
mineringslagens finns sanktion pd kollektiv nivd fér att férma
skolhuvudminnen att efterfolja skyldigheten att vidta aktiva
tgirder. I skollagen saknas detta. Tillsynsmyndigheten ir 1 stillet
hianvisad till att hitta ett individuellt fall dir krinkning férekommit
och hinféra detta till omstindigheten att det saknas aktiva
dtgirder, t.ex. en likabehandlingsplan, fér att kunna stimma huvud-
mannen. Sanktionen bestdr 1 ett individuellt skadestind ull den
krinkta eleven.

Av forarbetena i diskrimineringslagen framgdr bla. féljande.®
Utbildningsanordnare ska inom ramen fér sin verksamhet bedriva
ett méilinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter och
mojligheter f6r de barn, elever eller studenter som deltar 1 eller
soker till verksamheten oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell liggning.

7 Skolinspektionen utdvar genom elevombudsmannen tillsyn &ver att reglerna om aktiva
dtgirder 1 skollagen efterféljs , medan Diskrimineringsombudsmannen har tillsyn av att
reglerna om aktiva 3tgirder inom utbildningsomridet f5ljs.

80 Prop. 2007/08:95, s. 542f.
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Vad som menas med barn, elever och studenter framgir av
kommentaren till 2 kap. 5§." Det méilinriktade arbetet for de
berérda utbildningarna och verksamheterna enligt skollagen bér ta
sikte pd att ge barnen och eleverna en siker och trygg miljo och
hirigenom héja verksamhetens kvalitet. Nir det giller utbildning
efter fullgérande av den obligatoriska skolgdngen bor det madl-
inriktade arbetet ta sikte pd att frimja mojligheterna for personer
som tillhér de 1 lagstiftningen skyddade grupperna att fullgéra olika
typer av utbildning. Detta kan ske genom att dtgirder vidtas f6r att
bredda rekryteringen till olika typer av utbildningar genom infor-
mation. I praktiken ska det mélinriktade arbetet ta sikte pd dels att
forebygga och forhindra sexuella trakasserier och trakasserier
(3 kap. 158), dels att &rligen uppritta en likabehandlingsplan
(3 kap. 16 §).

Andra utbildningsverksambeter

Som beskrivits ovan ir bestimmelserna om aktiva dtgirder jimfort
med diskrimineringsférbudet begrinsat till vissa verksamheter.”
Nedan beskriver jag tvd olika utbildningsverksamheter som 1 dag
omfattas av diskrimineringsférbudet men inte av de aktiva
tgirderna. Det ir den nyligen inrittade yrkeshogskolan och folk-
bildningen.

Yrkeshigskolan

Yrkeshoégskolan startade den 1 juli &r.* For verksamheten giller
lagen (2009:130) om yrkeshogskolan. Yrkeshogskolan syftar till att
sikerstilla att eftergymnasiala yrkesutbildningar som svarar mot
arbetslivets behov kommer till stind, att statens st6d for dessa ut-
bildningar fordelas effektivt och att utbildningarna hiller hog
kvalitet. Den syftar dven till att inom smala yrkesomriden till-

81 Med ”barn” avses de som deltar i eller séker till forskoleverksamhet eller skolbarnsomsorg
enligt skollagen. ”Elever” ir de som utbildas eller som séker utbildning enligt skollagen. En
"student" ir enligt hogskoleférordningen den som idr antagen till och bedriver
hoégskoleutbildning (se 1 kap. 4 § hogskoleférordningen [1993:100]. "Studerande” idr Svriga
som tar del av utbildningsverksamhet, sisom personer som studerar vid folkhégskolor eller
deltar i kvalificerad yrkesutbildning. Aven den som séker till hégskolestudier eller andra
studier ir avsedd att omfattas.

82 Prop. 2007/08:95, s. 185ff jfr med s. 3521f.

8 Prop. 2008/09:68.
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godose behov av eftergymnasiala yrkesutbildningar som avses leda
till forvirvsarbete f6r de studerande, eller till en ny nivd inom deras
yrke. Yrkeshégskolemyndigheten (Yh-myndigheten) beslutar efter
ans6kan om en utbildning, som inte fir vara en hégskoleutbildning,
ska ingd 1 yrkeshoégskolan och hur minga arsplatser utbildningen 1
s fall ska omfatta.

Utbildning inom yrkeshogskolan fir anordnas av statliga
universitet och hégskolor, kommuner, landsting och enskilda
fysiska eller juridiska personer. Utbildningsanordnaren fir anordna
utbildningen i samverkan med andra.

En utbildning inom yrkeshogskolan ska visentligen bygga pa de
kunskaper som eleverna fir pi nationella eller specialutformade
program 1 gymnasieskolan eller motsvarande kunskaper. Utbild-
ningen ska ha sin grund i kunskap som genererats dels i produk-
tionen av varor och tjinster, dels 1 vetenskap och utformas s8 att en
hég kvalitet och yrkesrelevans nds.

Folkbildningsrddet fordelar statliga medel till folkhogskolorna
och studieférbunden enlig férordningen (1991:977) om statsbidrag
till folkbildningen. Det handlar om mycket skiftande verksamheter.
Statens stdd till folkbildningen skall ha till syfte att stédja verk-
samhet som bidrar till att stirka och utveckla demokratin, bidra till
att gora det mojligt f6r minniskor att pdverka sin livssituation och
skapa engagemang att delta i samhillsutvecklingen, bidra tll att ut-
jimna utbildningsklyftor och hoja bildnings- och utbildningsnivén
1 samhillet, och bidra till att bredda intresset fér och 6ka delaktig-
heten 1 kulturlivet.

Verksamheter inom féljande omrdden utgér 1 sirskilt hog grad
motiv for statens stdd: den gemensamma virdegrunden; alla
minniskors lika virde och jimstilldhet mellan kénen, det ming-
kulturella sambhillets utmaningar, den demografiska utmaningen,
det livsldnga lirandet, kulturen, tillgingligheten och méjligheterna
for personer med funktionsnedsittning, och folkhilsa, hillbar ut-
veckling och global rittvisa.

Yrkeshogskolan finns av naturliga skil inte med i den upprik-
ning av utbildningsverksamheter som omfattas av begreppet eller
annan utbildningsverksamhet (2 kap. 5§ diskrimineringslagen)
eftersom den inte fanns nir diskrimineringslagen tridde 1 kraft den
1 januari 2009. ** Diremot bor det inte rdda tvivel om att Yrkeshog-

8 Prop. 2007/08:95, s. 506.
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skolan uppfyller de mer allmint formulerade kraven p& annan ut-
bildningsverksamhet.*

Yh-myndigheten har anfort f6ljande om sin verksamhet. Nir
det giller att bedriva ett mélinriktat arbete f6r att aktivt frimja lika
rittigheter och mojligheter dr det naturligt att dven anordnare inom
yrkeshdgskolan omfattas. Det som dock kan medféra problem ir
hur diskrimineringslagen ska tolkas nir det giller anordnarnas
skyldigheter avseende personer med funktionsnedsittning, i de fall
di pd sokande saknar de mest grundliggande fysiska férutsitt-
ningar att genomféra utbildningen och {4 arbete inom yrket, t.ex.
gravt synskadade s6kande till utbildningen anliggningsdykare eller
rorelsehindrade s6kande till utbildning som hovslagare eller distri-
butionsnitselektriker som ska kunna klittra 1 hoga stolpar. Vad
giller anordnarna si utgérs de till ca. hilften av kommunala
huvudmin. Ovriga utbildningsanordnare ir enskilda huvudmin. De
krav som stills pd anpassning till personer med funktionsnedsitt-
ning giller offentliga lokaler, inte privata. Om samma krav skulle
komma att stillas pd de privata att anpassa lokalerna, skulle det
férindra forutsittningarna for att bedriva yrkeshégskolan 1 enlig-
het med vad lagstiftaren avsett. Vidare ir ingen anordnare
garanterad en permanent verksamhet. Beslut om att ingd i yrkes-
hégskolan fattas for tvd intag i taget, sedan omprévas utbildningen.
En tvdirig utbildning med tvd intag ir alltsd garanterad endast
under tre &r. Ett krav pd full anpassning av lokaler kan géra det
omdjligt att starta en utbildning nir kostnaderna for att starta upp
stills mot de risker det innebir att bli utfasad efter tvd intag.
Ytterligare en omstindighet i yrkeshégskolan som bor beaktas dr
kravet pd lirande 1 arbetslivet (LIA). En fjirdedel av utbildnings-
tiden eller mer ska genomféras pa en arbetsplats. Varken yrkeshog-
skolan eller anordnarna kan stilla krav pd anpassning av arbets-
lokaler pd ett féretag. Det innebir att en funktionshindrad riskerar
att inte kunna komma ut pid LIA och dirmed inte kunna f§ en
examen.

Folkbildningen

Folkbildningsrddet férdelar ca 3,3 miljarder kronor per r. Ungefir
hilften fordelas mellan 9 centrala studieférbund. Den andra hilften
fordelas till 148 folkhogskolor runt om 1 landet. 10 procent (ca 162

8 Prop. 2007/08:95, s. 189.
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mkr under 2010) av anslaget till folkhégskolorna férdelas som for-
stirkningsbidrag for pedagogiska stéditgirder for deltagare med
funktionsnedsittning och fér invandrade med brister i svenska
spriket. For att erhdlla medel miste skolans ansvariga styrelse ha
faststillt en policy f6r skolans forstirkta insatser f6r dessa grupper.
Ungefir 12 procent (ca 195 mkr f6r 2010) av anslaget till studie-
férbunden férdelas som forstirkningsbidrag fér merkostnader for
stoddtgirder for deltagare med funktionsnedsittning och for
invandrade med brister 1 svenska spriket. For att erhilla medel
méste studieférbundets férbundsstyrelse ha faststillt en policy for
forbundet forstirkta insatser for dessa grupper.

Under &r 2009 fick 148 folkhogskolor statsbidrag av Folkbild-
ningsridet. Folkhégskolorna dr geografiskt spridda over Sverige.
Verksamhetsformerna inom folkhégskolan ir 1dnga kurser, vilka
omfattar minst 15 kursdagar och Allmin kurs, som ir avsedd for
dem som saknar grundskole- och/eller gymnasieutbildning.
Omfattar minst 30 veckor pd heltid. Sirskild kurs, de som inte ir
allmin kurs. Korta kurser, som omfattar hogst 14 kursdagar.

Ar 2009 delade Folkbildningsradet ut statsbidrag till Studiefor-
bunden med mer in totalt 350 lokala avdelningar som ir egna
juridiska personer. Flera studieférbund har verksamhet 1 de flesta
av Sveriges kommuner. Verksamhetsformerna inom studiefor-
bunden ir studiecirkel, bestdr av minst tre personer, inklusive
ledaren, som under minst tre sammankomster och minst nio
studietimmar gemensamt soker kunskap. Leds alltid av en av
studieférbunden godkind cirkelledare, kulturprogram, som avser
forelisning, teater, sing, musik mm. Genomférs vid ett tillfille och
om minst 30 minuter, eller genom annan folkbildningsverksamhet i
friare och flexiblare form. Den ger mojlighet att préva nya former
och utveckla nyskapande folkbildningsverksamhet. Tre deltagare

inklusive ledaren, ir ett minimum.

Mitt forslag

Jag foreslir att det fors in 1 lagen att ocksd utbildningsanordnare
inom samhillsomridet utbildning ska ha ett systematiskt mail-
inriktat arbete for att frimja lika rittigheter och mojligheter. Det
bér i lag beskrivas pd samma vis som p3 arbetslivets omrdde.* For

8 Jfr Skrivelse frin Stockholms universitets studentkdr dels om att det tydligare i lag bor
uttryckas hur utbildningsanordnaren ska bedriva sitt arbete med aktiva dtgirder och dels om
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utbildningsomrddet handlar det om att frimja utvecklingsméjlig-
heterna for studie- och arbetsmiljon i utbildningsverksamheten
(17 §) samt att férebygga och férhindra trakasserierna (18 §). Men
enligt min mening avviker detta inte frin det sitt man nu arbetar
med aktiva dtgirder, som 1 huvudsak handlar om att utbildnings-
anordnaren tillsammans med barn- elev- och studentrepresentanter
samverkar om att underséka sin verksamhet efter hinder mot att
alla inom verksamheterna inte har samma férutsittningar for att
uppni lika rittigheter och méjligheter for att undanrdja dessa. 1
beskrivningarna av vad som 1 dag giller enligt likabehandlingsplan
lyfter lagstiftaren sirskilt fram att utbildningsanordnaren, fér att
planen ska kunna fylla en funktion, méste sitta upp mal for sitt
arbete med aktiva dtgirder.”” Hur planen bor utformas och vad den
ska innehdlla bor, liksom enligt tidigare lagstiftningar om detta,
ankomma pd respektive utbildningsanordnare att arbeta fram.*
Allmint framfors att planen 1 dag dels bor ta sikte pd ingripande i
akuta situationer och dels avse bide férebyggande och uppfoljande
verksamhet. Den bér innehilla rutiner fér hur personalen 1 verk-
samheten ska agera, ansvarsférhdllanden samt hur hindelser och
dtgirder ska dokumenteras. Jag anser att utbildningsanordnarnas
arbete med de program jag vill infora ska pdgd pd ett liknade vis.
Det systematiska mélinriktade arbetet ska ske pid de omrdden som
anges 1 efterfoljande bestimmelser. Det ir sjilvklart viktigt att ut-
bildningsanordnaren har en dialog med de inom verksamheten som
berdrs av arbetet med aktiva itgirder, dvs. bl.a. med elever och
studenter. Utbildningsanordnaren bor alltid hilla dessa grupper
informerade om aktuellt programarbete och hur detta har féljts
upp.

Utbildningsanordnaren ska 1 likhet med arbetsgivare 1
programmet redogdra for vilka 4tgirder utbildningsanordnaren
avser att pdborja eller genomféra de kommande aren, dvs. under
den tid programmet giller. Det innebir att utbildningsanordnaren
forklarar hur de upptickta hindren ska undanréjas. P& samma vis
som nir det giller arbetslivet handlar det for tillsynsmyndigheten
om att kontrollera att utbildningsanordnaren efterfoljer dessa
skyldigheter (jfr motiven till 1-2 §§ ovan).

att reglerna om hur arbetet redovisas f6rs in 1 en regel som enbart handlar om detta, Dnr
1] 2008:05/2010/1.

8 Prop. 2007/08:95, s. 356ff.

% Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hégskolan och lagen (2006:67) om
férbud mot diskriminering mot elever och annan krinkande behandling av barn och elever.
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Jag foreslir ocksd att Yrkeshogskolan och folkhégskolor
gillande utbildning som bedrivs med stéd av statliga bidrag och
som ir om minst 15 dagar som omfattas av skyldigheten att ha ett
systematiskt malinriktat arbete. Avgrinsningen 15 dagar beror pd
att folkhogskolan vad giller de lingre kurserna dr mer att jimfora
med 6vriga utbildningsvisendet Folkbildningsridet gor 1 sina
system skillnad mellan korta kurser som dr mindre in 15 dagar (tre
veckor) och l&nga kurser som ir 15 dagar eller fler. P s§ sitt blir
det stoérre samstimmighet med studieférbundens verksamhet som
inte heller ska innefattas. Avgrinsningen sammanfaller ocksd med
regelverket for studiemedel. Man kan bara {8 studiemedel for
kurser om minst tre veckor. Till évriga verksamheter inom folk-
hégskolan som ir kortvariga hér kulturprogram och 6ppen folk-
bildningsverksamhet och de kommer dirmed inte heller att
beréras.

I friga om frimjandearbete som riktar sig till att 6ka forutsitt-
ningarna for lika rittigheter och mojligheter vill jag sirskilt lyfta
fram att mitt f6rslag till systematiskt malinriktat arbete bl.a. syftar
till att gora utbildningsanordnare uppmirksamma pi eventuella
diskriminerande faktorer 1 sin verksamhet. Genom att Yrkeshog-
skolan omfattas av den allminna kravspecificeringen f6r annan ut-
bildningsverksamhet riskerar man att inom den verksamheten
drabbas av en anmilan om diskriminering.

Regeln om att utbildningsanordnare ska félja upp sitt
frimjandearbete flyttas till denna bestimmelse. I praktiken innebir
det inget nytt jimfért med den planskyldighet som giller i dag. Jag
anser dock att ordet plan passar simre for frimjandearbete gillande
de andra diskrimineringsgrunderna in kon. Dirfor foreslr jag att
beteckningen plan utménstras och att det systematiska mail-
inriktade arbetet for att frimja lika rittigheter och méjligheter
dokumenteras i ett program.

For att bestimmelserna om utbildningsanordnares skyldighet
att arbeta med aktiva dtgirder utdkas till nya verksamheter for
begreppet studerande in i forfattningen.
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3.4.2 Framja barns, elevers och studerandes
utvecklingsmajligheter i studie- och arbetsmiljén
(3 kap. 17 §)

Mitt f6rslag: En utbildningsanordnare ska frimja de barns, elevers
och studenters, som deltar i eller soker till utbildningsverksam-
heten, utvecklingsmojligheter 1 studie- och arbetsmiljon oavsett
nigon av de diskrimineringsgrunder som diskrimineringslagen
omfattar. Det ir en ny beteckning pd det som i nu gillande diskri-
mineringslag betecknas som att frimja lika rittigheter och méojlig-
heter (3 kap. 16 §).

Foreslagen forfattning

17 § En utbildningsanordnare som avses i 15 § ska framja utveck-
lingsmajligheterna i studie- och arbetsmiljon for de barn, elever eller
studerande som deltar i eller soker tll utbildningsverksambeten,
oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillborighet, religion
eller annan trosuppfatining, funktionsnedsittning eller dlder.

Bakgrund

Diskrimineringskommittén menade att kraftfulla  4tgirder
behévdes for att forhindra att barn, elever, studenter och andra
som deltar 1 utbildning utsitts for diskriminering eller
repressalier.” T likhet med vad som giller i arbetslivet och i dag pa
hogskoleomridet skulle det dirfér finnas en skyldighet for den
som bedriver utbildning att aktivt arbeta for att férebygga och for-
hindra att barn, elever, studenter eller annan som tar del av utbild-
ning utsitts for diskriminering. Skyldigheten bor p&8 samma sitt
som 1 arbetslivet omfatta samtliga former av diskriminering samt
repressalier.

De konkreta dtgirder som den som bedriver utbildning kan
vidta ir, i likhet med vad som giller for bl.a. arbetsgivare, att i en
policy klart sl fast att inga former av diskriminerande handlingar
eller repressalier tolereras pd skolan. Vidare bor upprittas en bered-
skapsplan fér hur eventuell diskriminering eller repressalier skall
hanteras. Skolan bér ocksd se dver sina egna interna rutiner och

8 SOU 2006:22, Del 1, s. 7571f.
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ordningsregler och liknande 1 syfte att identifiera och avskaffa
eventuella diskriminerande férhillningssitt.

I nu gillande planbestimmelse for utbildningsomridet (3 kap.
16 §) finns en regel som gor utbildningsanordnarna som omfattas
av diskrimineringslagen skyldiga att frimja lika rittigheter och
mojligheter for barn, elever och studenter. Regeln ir inford
parallellt med den om planskyldigheten gillande att férebygga och
forhindra trakasserier.

Av forarbetena till nu gillande diskrimineringslag foljer att
skyldigheten att uppritta en plan f6r bla. frimjandet av lika rictig-
heter och skyldigheter giller de utbildningar och verksamheter som
hade liknade skyldighet enligt lagen om likabehandling av studenter
1 hogskolan och lagen om férbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever, dvs. alla utbildning som
avses 1 hogskolelagen eller utbildning som kan leda fram till examen
enligt lagen om tillstdnd att utfirda vissa examina eller fér verk-
samhet som avses i skollagen.”

Det ir varken i nuvarande och tidigare férarbeten nirmare
beskrivet vad som avses med att frimja lika rittigheter och méjlig-
heter.”

Mitt forslag

Jag foreslar att utbildningsanordnare som omfattas av diskrimine-
ringslagens frimjanderegler ska frimja barns, elevers, studenters
och studerandes utvecklingsmojligheter 1 deras studie- och arbets-
milj6 1 utbildningsverksamheten. Bestimmelsen ir ny men
motsvarar den regel som finns i den nu gillande planbestimmelse
om att frimja lika rittigheter och mojligheter (3 kap. 16 §). Mot
bakgrund av att det 6vergripande syftet med aktiva dtgirder ir att
frimja lika rittigheter och mojligheter foresldr jag att denna aktiva
dtgird ges en ny beteckning.

Det saknas fértydligande 1 férarbetena om vad som nu avses
med att frimja lika rittigheter och mojligheter. Men jag anser att,
liksom nir det giller samhillsomridet arbetsliv, skyldigheten
stricker sig utdver att enbart motverka diskriminering. T sitt till-
synsarbete har JamO tagit fram mer precisa reckommendationer. Jag
anser att de utgor en bra sammanfattning av vad som ir viktigt {6r

% Prop. 2007/08:95, s. 356ff.
! Tfr SOU 2004:20 och prop. 2005/06:38 samt Ds 2000:71 och prop. 2001/02:27.
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en utbildningsanordnare att ta stillning till i sin verksamhet. Dessa
punkter ska dock inte betraktas som uttémmande. I de fall utbild-
ningsanordnaren finner andra hinder i sin verksamhet bor de dess-
utom ingd 1 det systematiska méilinriktade arbetet, inte minst med
anledning av de r8d och rekommendationer jag menar att Diskri-
mineringsombudsmannan bér ta som en del av sitt tillsynsarbete
(4 kap. 1 § andra stycket forslaget). Men féljande moment 1 utbild-
ningsanordnares verksamhet har JimO lyft fram sirskilt.”

Studieklimat och studiemiljé — Utbildningsanordnaren ska vidta
tgirder for att skapa en fysisk och psykosocial studiemiljé som
limpar sig for alla elever eller studenter oavsett kon, konsidentitet
eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.

Rekrytering och antagning — Utbildningsanordnaren ska vidta
dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter samt mot-
verka diskriminering som har samband med kon, kénsidentitet eller
kénsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder wid
rekrytering och antagning.

Schemaliggning, forildraskap och studier — Utbildningsanord-
naren ska vidta dtgirder for att underlitta for elever eller studenter
med barn att forena studier och férildraskap och wvid
schemaliggning skapa férutsittningar for lika rittigheter och
mojligheter oavsett kén, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning, sexuell liggning eller &lder.

Betyg och examination — Utbildningsanordnaren ska vidta
tgirder for att motverka diskriminering som har samband med
kon, konsidentitet eller kénsuttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller &lder vid betygsittning och examination.

Praktik — Utbildningsanordnaren ska vidta &tgirder for att mot-
verka att elever eller studenter som genomfor sddan praktik vilken
ingdr 1 utbildningen utsitts for trakasserier eller diskriminering
som har samband med kon, kénsidentitet eller kénsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning, sexuell liggning eller dlder.

Undervisning och liromedel — Utbildningsanordnaren ska vidta
dtgirder 1 syfte att sikerstilla att undervisningens innehdll och

’2 Se bl.a. Diskrimineringsombudsmannens handledningsmaterial riktade till férskolan och
skolan, som tagits fram 1 samarbete med Skolinspektionen, samt hégskolor och universitet.
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liromedlen som anvinds inte leder till trakasserier, repressalier eller
diskriminering som har samband med kon, konsidentitet eller
kénsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.

Reglerna om det systematiska mélinriktade arbetet 1 diskrimine-
ringslagen bor vara si likartade som mgjligt. Dessutom bér detta
arbete omfatta samtliga de diskrimineringsgrunder som lagen om-
fattar. Det skulle enligt min mening sinda felaktiga signaler att for-
bjuda diskriminering och samtidigt underldta att ha ett frimjande-
arbete gillande ndgot enstaka av detta. Man kan d& komma till slut-
satsen att ndgon av diskrimineringsgrunderna ir beaktansvird in
annan.

Arbetet med de olika momenten bor naturligtvis anpassas till de
olika skoltypernas férutsittningar. Det ir inte sikert att behoven ir
lika 1 t.ex. for- och hogskolan. Men vad som ir mest akut att gora
bér avgdras inom varje lokal enhet.

3.4.3  Att forebygga och férhindra trakasserier (3 kap. 18 §)

Mitt forslag: En utbildningsanordnare ska vidta 3tgirder for att
forebygga och forhindra att ndgot barn eller nigon elev eller
studerande som deltar i eller soker till verksamheten utsitts for
trakasserier eller sexuella trakasserier som har samband med kon,
konsoverskridande identitet eller kénsuttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
ligening eller dlder.

Foreslagen forfattning

18 § En utbildningsanordnare som avses i 15 § ska vidta dtgirder for
att forebygga och forhindra att ndgot barn eller ndgon elev eller
studerande som deltar i eller soker till utbildningsverksambeten utsitts
for trakasserier eller sexuella trakasserier.
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Bakgrund

Diskrimineringskommittén konstaterade att férskola och skolor
samt hogskola och universitet redan var skyldiga att forebygga
trakasserier.” Enligt likabehandlingslagen skulle en hégskola vidta
tgirder for att forebygga och férhindra att studenter eller sékande
utsitts for trakasserier. Med trakasserier avsdgs i denna lag ett
upptridande som krinker en students eller en sékandes virdighet i
hogskolestudierna, om upptridandet har samband med etnisk till-
hérighet (etniska trakasserier), religion eller annan trosuppfattning
(trakasserier pd grund av religion eller annan trosuppfattning),
sexuell liggning (trakasserier pd grund av sexuell liggning), funk-
tionshinder (trakasserier pid grund av funktionshinder), eller
konstillhorighet eller dr av sexuell natur (sexuella trakasserier).”
Enligt barn- och elevskyddslagen skulle huvudmannen foér verk-
samheten eller den huvudmannen bestimmer vidta dtgirder for att
forebygga och forhindra att barn och elever utsitts for trakasserier
och annan krinkande behandling.” Kommittén beskrev ocksd att
skolor och kommuner sedan 1997 ir skyldiga att gora kvalitets-
redovisningar.” Kommittén pdpekar ocksd att Skolverkets
egeninitierade tillsyn &r 2000 visade att samtliga skolor 1 undersok-
ningen utom en hade ett handlingsprogram mot mobbning.”

Nu gillande diskrimineringslagen innehéller en bestimmelse om
utbildningsanordnares skyldighet att foérebygga och férhindra
trakasserier (3 kap. 158§) och en planskyldighet om detta (3 kap.
16 §).

Av forarbetena framgir bla. féljande.”® Bestimmelsen
motsvarar 4§ likabehandlingslagen och 7§ barn- och
elevskyddslagen. 1  paragrafen anges en skyldighet for
utbildningsanordnare att vidta 4tgirder for att forebygga och
forhindra att den som deltar i eller soker till verksamheten utsitts
for sexuella trakasserier eller trakasserier. Regeln giller
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller

SOU 2006:22, Del 1, s. 7571.

% 4§ lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i skolan, Ds 2000:71 och prop.
2001/02:27, jfr prop. 2002/03:65.

% 7§ lagen (2006:67) om férbud mot diskriminering och annan krinkande behandling av
barn och elever, SOU 2004:20 och prop. 2005/06:38.

% Se férordning (1997:702) om kvalitetsredovisning inom skolvisendet. Den ir fortfarande i
kraft. Skolor och kommuner ska beskriva vilka &tgirder som behdver vidtas om mélen i friga
om arbetet mot krinkningar inte nis.

°7 Se prop. 2005/06:38, s. 87.

%8 Prop. 2007/08, s. 543.
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annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell liggning 1i
forhillande till de barn, elever eller studenter som deltar i eller
soker till verksamheten. Hir avses konkreta dtgirder som att i1 en
policy klart sld fast att inga former av trakasserier tolereras pd
skolan och att uppritta en beredskapsplan f6r hur eventuella
trakasserier ska hanteras.”

Mitt f6rslag

Jag anser att utbildningsanordnare ocksd fortsittningsvis ska vara
skyldiga att forebygga och férhindra trakasserier eller sexuella
trakasserier. Detta kommer ocks3 att gilla elever och studerande pd
Yrkeshogskolan samt folkhdgskolor avseende deras lingre utbild-
ningar. Jag foresldr vidare att skyldigheten ska utvidgas s att den
giller f6r samtliga diskrimineringsgrunder som omfattas av diskri-
mineringslagen.

3.5 Varn- och civilplikt och forsvarets
frivilligutbildning

3.5.1 Systematisk malinriktat arbete (3 kap. 19-22 §§)

Mitt f6rslag: De myndigheter och organisationer som utbildar
totalférsvarspliktiga och frivilliga rekryter inom férsvaret bor,
liksom 1 frdga om &vriga samhillsomrdden som regleras 1 detta
kapitel, goras skyldiga att bedriva aktiva dtgirder for att frimja
lika rittigheter och méjligheter genom ett systematiskt mal-
inriktat arbete. I bestimmelsen hinvisas till bestimmelserna om
att frimja lika rittigheter och méjligheter och att forebygga och
forhindra trakasserier.

Jag foresldr att det, som i friga om de ovriga samhills-
omridena som regleras 1 detta kapitel, inférs en definition av
systematiskt mélinriktat arbete. Med systematiskt malinriktat
arbete avses att myndigheter och organisationer som har ansvar
att frimja lika rittigheter pd detta samhillsomrdde bor goras
skyldiga att vart tredje ir upprittar ett program med en
redogorelse for vilka dtgirder de avser att piborja eller genom-
féra de kommande &ren. Det systematiskt mélinriktade arbete

% Jfr Prop. 2007/08, s. 354ff.
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ska utgd frn en inventering och analys av vilka hinder som finns
1 verksamhet mot att uppna lika rittigheter och méojligheter. De
ansvariga bor ocksd félja upp programmet varje dr. En redovis-
ning av hur de planerade itgirderna enligt forsta stycket har
genomférts bér tas in 1 efterfoljande program. Det ir
inventeringen och analysen samt programarbetet som gor det
mélinriktade arbetet systematiske.

Skyldigheten gillande att bedriva aktiva dtgirder inom detta
omride bor gilla samtliga diskrimineringsgrunder som omfattas
av diskrimineringslagen.

Foreslagen forfattning

19 § De myndigheter och andra organisationer som utbildar totalfér-
svarspliktiga samt de som omfattas av forordningen (2010:xx) om
grundliggande och kompletterande utbildning inom Forsvarsmakten
ska inom ramen for sin verksambet bedriva aktiva dtgirder for att
frimja lika rittigheter och mdjligheter genom ett systematiskt madl-
inriktat arbete enligt de skyldigheter som finns 1 21-22 §§.

20 § Systematiskt malinriktat arbete enligt 19 § arbete innebdr att de
myndigheter och andra organisationer som utbildar totalforsvars-
pliktiga samt de som omfattas av forordningen (2010:xx) om grund-
liggande om kompletterande utbildning inom Forsvarsmakten i sitt
arbete med aktiva dtgirder ska utgd frin en inventering och analys av
vilka hinder som finns i verksambeten mot att uppnd lika rittigheter
och majligheter. De ska ocksd vart tredje dr uppritta ett program med
en redogorelse for vilka dtgirder som avses att pabérjas eller genom-
foras de kommande dren.

Programmet ska foljas upp varje dr.

En redovisning av hur de planerade dtgirderna har genomforts ska
tas in i efterfoljande drs program.
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Bakgrund
Diskrimineringskommittén

Diskrimineringskommittén féreslog att myndigheter som utbildar
totalférsvarspliktiga inom civil- och virnplikt ocksd ska omfattas av
frimjandereglerna 1 diskrimineringslagen.'® Det handlar om verk-
samhet enligt lagen (1994:1809) om totalférsvarsplikt. I huvudsak
utbildas ungdomar 1 vanlig militirtjinst eller 1 vapenfri tjinst.
Kommittén ansdg att den nya lagen om férbud och andra dtgirder
mot diskriminering skulle ge de myndigheter som utbildar totalfér-
svarspliktiga inom ramen for sin verksamhet bedriva ett milinriktat
arbete for att aktivt frimja totalférsvarspliktigas lika rittigheter
och mojligheter oavsett kon, konsidentitet, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell
ligening.

Diskrimineringskommittén anférde bl.a. féljande 1 friga om sitt
forslag om malinriktat arbete.

Den som bedriver ett frimjandearbete ska ha en klar mélsitt-
ning med de dtgirder som vidtas. For att nd framging med arbetet
krivs planmissighet. Kommittén pdpekade att det av bla. For-
svarsmakten har vidtagits en rad &tgirder for att skapa bittre
yjanstgoringsférhillanden for kvinnor, personer med homosexuell
ligening och andra grupper som ir underrepresenterade i total-
forsvaret. En bestimmelse med denna innebérd understryker
vikten av och kan verka p&drivande pd det pigdende arbetet mot
diskriminering hos de myndigheter som utbildar och rekryterar
totalforsvarspliktiga.

Ett milinriktat arbete bér ta sikte pd att frimja mojligheterna
for personer som tillhér de 1 diskrimineringslagstiftningen
skyddade grupperna att fullgéra totalforsvarsplikt. Detta kan ske
genom att dtgirder vidtas for att bredda rekryteringen till virn- och
civilplikt av t.ex. kvinnor samt personer som tillhor etniska
minoritetsgrupper. Sddana dtgirder kan ta sikte pd information och
utbildning om tjinstgoring 1 totalférsvaret. Ett milinriktat arbete
av detta slag miste inbegripa fortsatt oversyn av rekryterings-
processen vad avser utformningen av kravprofiler och befattnings-
beskrivningar. Som exempel kan anféras att det ir av vikt att
identifiera 1 vilken utstrickning det kan finnas osakliga krav som 1
praktiken medfér hinder f6r kvinnor att fullgora totalférsvarsplikt.

100 SOU 2006:22, Del 1, s. 763 och 768.

209

Forslaget



Forslaget

SOU 2010:7

Remissinstanserna  invinde inte mot Diskriminerings-
kommitténs forslag.

Mitt forslag

Jag konstaterar att Forsvarsmakten sedan Diskriminerings-
kommittén forslag varit féremal f6r en omfattande omorganisering.
Man ska fr.o.m. den 1 juli i &r inte lingre arbete med pliktutbild-
ningar utan med frivillighet. Utredningen om totalférsvaret lade
under 2009 fram sitt slutbetinkande.”®" Den nya utbildningen ska
omfatta frivilla rekryter som rekryteras fér en tre manader ling
grundutbildning. Nigra av dessa gir vidare for att utbilda sig till
officerare. Det sker antingen i forsvarshdgskolans regi inom
officersprogrammet eller 1 Forsvarsmaktens regi inom specialist-
officersutbildningen. Syftet ir att respektive utbildning ska leda till
en anstillning. Eleverna pi officersprogrammet omfattas av
frimjandereglerna f6r hogskola och universitet. Specialistofficers-
utbildningen kommer att omfattas av detta forslag.

Lagen om totalférsvarsplikt kommer att fortsitta gilla men inte
tillimpas forrin regeringen finner behov av detta. Det innebir att
det bor finnas regler om att frimja lika rittigheter och mojligheter
bade for civil- och virnplikten samt for den frivilliga utbildningen.

Totalférsvarsplikt kan fullgéras vid myndigheter, kommuner
och privata rittssubjekt. Virnplikt i form av traditionell militir-
yinst kan dock endast fullgdras vid Forsvarsmakten. Vapenfri
ganst fullgors som civilplikt. Diskrimineringskommitténs forslag
om aktiva dtgirder giller den gruppen.

Verksamhet enligt den nya férordningen kommer bara att
bedrivas av Forsvarsmakten.

Jag kan konstatera att férbuden i diskrimineringslagen omfattar
totalférsvaret. Det pdgir ocksd en beredning inom regeringskaliet
med syfte att lita férbuden ocksd omfatta den frivilliga utbild-
ningen. Jag foreslir dirfor att Forsvarsmakten ska vara skyldig att
bedriva aktiva tgirder gillande denna frivilliga verksamhet. Efter-
som reglerna om totalférsvarsplikten ska fortsitta att gilla bor
dessa bestimmelser dven gilla den verksamheten, i enlighet med
vad Diskrimineringskommittén féreslog.

Med systematiskt mélinriktat arbete for att frimja lika rictig-
heter och méjligheter inom detta samhillsomrdde avser jag i

11'SOU 2009:63.
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praktiken samma sak som inom samhillsomridena arbetsliv och
utbildning. Det innebir att den som bir skyldigheten enligt
frimjandereglerna ska undersdéka sin verksamhet for att hitta
hinder i den och &tgirda dessa. Detta arbete ska ocksd
dokumenteras 1 ett program som upprittas vart tredje ir och som
foljs upp &rligen. I detta arbete ligger ocksd att det bor ske en
samverkan med de som reglerna syftar ull att férbittra villkoren
for, dvs. rekryterna och, for det fall det blir aktuellt, med de total-
forsvarspliktiga. Precis som 1 frdga om arbetsliv och utbildning bor
detta arbete ske lokalt. Sammantaget foreslir jag dirfér att de
myndigheter och organisationer som bedriver ett systematisk mél-
inriktat arbete for att frimja lika rittigheter och méjligheter enligt
de skyldigheter som féreskrivs i 21-22 §§.'%

De myndigheter och organisationer som omfattas av dessa
regler om systematiskt mélinriktat arbetet ska dokumentera detta
arbete pd ett sitt som liknar arbetet pd de 6vriga samhillsomrdden
som mitt forslag giller. Programmet bér utformas lokalt. Det ir
viktigt att man gor en analys av vilka hinder som finns 1 verksam-
heten mot att diskrimineringslagens mal kan komma att uppnis.
Ocks3 de som ir ansvariga att folja dessa regler ska i programmet
redovisa hur man ska undanréja hindren (jfr ovan vad som giller i
frigor om samhillsomridena, arbetsliv och utbildning).

3.5.2 Tjanstgoéringsforhallanden (3 kap. 21 §)

Mitt forslag: De inom férsvaret som utbildar totalférsvarspliktiga
eller frivilliga rekryter ska genomféra sidana dtgirder som med
hinsyn till omstindigheterna kan krivas fér att tjinstgoringsfor-
hillandena ska limpa sig for alla totalférsvarspliktigas och frivilliga
rekryter oavsett kon, konsidentitet eller kénsuttryck, etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning eller sexuell liggning.

2 Angiende innebdrden av myndigheter och organisationer jfr prop. 2007/08:95, s. 527f
och SOU 2009:63.
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Foreslagen forfattning

21 § De myndigheter och andra organisationer som utbildar totalfor-
svarspliktiga samt de som omfattas av forordningen (2010:xx) om
grundliggande om kompletterande utbildning inom Forsvarsmakten
ska genomfora sddana dtgirder som med hinsyn till omstindigheterna
kan krivas for att tjianstgoringsforbillandena ska limpa sig for alla
oavsett kon, konsidentitet eller kénsuttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning eller sexuell ligg-
ning.

Bakgrund

Av Diskrimineringskommitténs forslag framgdr bla. féljande.'®

Arbetsmiljolagen giller frimst férhillandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Med arbetstagare jimstills totalférsvarspliktiga och
vad som sigs om arbetsgivare i dessa fall skall gilla den som driver
den aktuella verksamheten, t.ex. Forsvarsmakten. Enligt arbets-
miljolagens allminna bestimmelser om arbetsmiljéns beskatfenhet,
ir en arbetsgivare skyldig att se till att arbetsférhillandena anpassas
till minniskors olika forutsittningar 1 fysiskt och psykiske
hinseende. Arbetsgivaren skall vidta alla dtgirder som behovs for
att forebygga att arbetstagare utsitts f6r ohilsa.

Kommittén menade att den typ av aktiva dtgirder i nu upphivda
jamstilldhetslagen och EDA som tog sikte pd arbetsférhillanden ir
limpliga dven 1 frdga om virn- och civilplikten. Dirfér féreslog
kommittén att de skulle inféras ocksd foér detta samhillsomride
och gilla f6r och som foreslogs skulle gilla i arbetslivet dven for de
diskrimineringsgrunderna som forslogs omfatta, utom 8lder.
Regeln skulle enligt intentionen pd motsvarande sitt 1 tillimpliga
delar ta sikte pd arbetsmiljén under tjinstgéringen, organisation av
yanstgdringen och dvriga tjinstgoringstorhillanden.

Kommittén konstaterade vidare att det inom férsvaret har vid-
tagits dtgirder for att forbittra tjinstgdringsvillkoren for totalfor-
svarspliktiga. Som exempel pd sddana itgirder angavs att det till-
handahills omklidnings- och duschrum fér bide kvinnor och min
och erbjuds uniformer och personlig utrustning som ir limpade att
anvindas av bdda konen. Ett annat exempel ir att Forsvarsmakten i
den utstrickning det kan medges av t.ex. sikerhetsskil numera ger

1% SOU 2006:22, Del 1, s. 764ff.
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totalforsvarspliktiga en mojlighet att bira huvudduk eller andra
religidsa huvudbonader under tjinstgéring. Kommittén framholl
ocks3 att utformningen av aktiva dtgirder med sikte p& diskrimine-
ringsgrunden funktionsnedsittning — 1 likhet med vad som giller
vid ullimpning av det foreslagna diskrimineringstérbudet som
avser virn- och civilplikt och den sirskilda bestimmelsen avseende
ullginglighet f6r personer med funktionshinder — fir ses mot bak-
grund av att det kan stillas hoga fysiska och psykiska krav pd total-
forsvarspliktiga utan att detta kan anses diskriminerande. Det ir en
grundliggande forutsittning vid diskrimineringsbedémningen att
totalforsvarspliktiga ska uppfylla de fysiska och psykiska befatt-
ningskraven och 6vriga formella krav som sakligt kan motiveras fér
inskrivning till virn- eller civilplikt. Krav pd aktiva dtgirder borde
alltsd enligt kommittén inte ses som en metod att “tvinga in”
minniskor 1 en verksamhet dir de inte har férmdga att fullgora de
uppgifter som kan krivas. Aktiva dtgirder kan naturligt nog endast
ta sikte pd att underlitta tjinstgdringen for de personer som kan
uppfylla dessa krav och som faktiskt fullgor totalférsvarsplike.

Remissinstanserna var positiva till indringen. Kommitténs for-
slag 1 denna del ledde inte till nigon lagindring.

Mitt forslag

Jag stiller mig bakom de resonemang Diskrimineringskommittén
hade i friga om tjinstgdringsforhillanden. Jag foresldr dirfor att
skyldigheten att genomféra sddana &tgirder som med hinsyn till
omstindigheterna kan krivas for att tjinstgéringsférhillandena ska
limpa sig for alla oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning eller sexuell liggning ska gilla bide for totalforsvars-
plikten och den frivilliga verksamheten.'™ Jag ser heller inga skil
till att beteckningen inte kan anvindas fér bida verksamheterna,
dven om den ena ir av frivillig art. Reglerna bér kunna tillimpas.
Diskrimineringsférbudet 1 lagen giller dessutom inte fér
diskrimineringsgrunden &lder (2 kap. 15§ andra stycket). Av
forarbetena framgdr bla. féljande.'”® Verksamheten inom total-
forsvaret tar 1 flera avseenden hinsyn till personers lder, bl.a. giller

' Fr.o.m. den 1 juli i &r trider reglerna om det frivilliga férsvaret i kraft, som bygger pd

utredningen om totalférsvarspliktens slutbetinkande Totalférsvar och frivillighet (SOU
2006:22).
1% Prop. 2007/08:95, s. 278f.
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skyldigheten att fullgéra virnplikt svenska min 1 dldern 19-47 &r.
Skyldigheten att ménstra for svenska min intrider det kalenderar
den totalférsvarspliktige fyller 18 &r. Om det inte finns sirskilda
skil dr ingen skyldig att genomgd monstring efter det kalenderdr
nir han fyller 24 ir. Nir det giller kvinnors tjinstgoring fr endast
den som vid antagningsprévningen fyllt ligst 18 &r och hogst 24 ar
antas till grundutbildning fér virnplikt eller civilplikt med lingre
grundutbildning (6ver 60 dagar). Om det foreligger sirskilda skil
kan den 6vre 3ldersgrinsen 6verskridas. Vad avser férméner till
totalférsvarspliktiga finns 3ldersgrinser anknutna till nirstende
som forutsittning fér familjepenning och bostadsbidrag. Familje-
bidrag i form av niringsbidrag limnas inte f6r 16nekostnader som
avser den bidragsberittigades barn under 16 ir. Fér barn som fyllt
16 &r krivs sirskilda skil for niringsbidrag. Var och en av dessa och
andra forekommande 2ldersgrinser har i de sammanhang de till-
kommit ansetts berittigade, t.ex. av hinsyn till rikets sikerhet eller
personalforsérjningen inom férsvaret. Diskrimineringskommittén
anger som exempel att grinsen for moénstringspliktens upphérande
— 24 3r — baseras pd att totalférsvarets behov av personal kan till-
godoses med en sidan &vre grins (jfr Overviganden 1 prop.
1994/95:6). Inom totalférsvarsplikten utgdr vidare 19-irsgrinsen
for virnplikt frdn att underdriga inte fir tas i ansprdk for militir-
yanstgoéring med hinsyn till Barnkonventionen (jfr a. prop.). Den
ovre 8ldersgrinsen for totalforsvarsplikt tar hinsyn till bla. hilso-
tillstdind och kroppskrafter hos totalférsvarspliktiga.

Jag anser att skyldigheten att vidta dtgirder enligt denna
bestimmelse bor synkroniseras i friga om vad som giller for
diskrimineringsférbudet. Dessutom bér sirskilda hinsyn tilltas i
forhillande tll diskrimineringsgrinden funktionsnedsittning pd s&
vis som Diskrimineringskommittén anfért.' Sammantaget foreslar
jag dirfor att de myndigheter och organisationer som ir bedriver
verksamhet enligt bestimmelsen ska genomféra sidana atgirder
som med hinsyn till omstindigheterna kan krivas for att
yyinstgoringsforhillandena ska limpa sig for alla totalférsvars-
pliktigas och frivilliga rekryter oavsett kon, koénsidentitet eller
kénsuttryck , etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning eller sexuell liggning.'”

19 Tfr ocksd prop. 2007/08:95, s. 276.
17 Angdende innebérden av myndigheter och organisationer se not 102.
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3.5.3  Skyldighet att forebygga och férhindra trakasserier
(3 kap 22 §)

Mitt forslag: De inom férsvaret som utbildar totalférsvarspliktiga
eller frivilliga rekryter ska vidta dtgirder for att forebygga och for-
hindra att de utsitts for trakasserier som har samband med kon,
konsidentitet och uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning eller sexuell liggning, eller
for sexuella trakasserier.

Foreslagen forfattning

22 § De myndigheter och andra organisationer som utbildar totalfor-
svarspliktiga samt de som omfattas av forordningen (2010:xx) om
grundliggande om kompletterande utbildning inom Forsvarsmakten
ska vidta dtgirder for att forebygga och forhindra att ndgon utsitts for
trakasserier som har samband med kin, konsidentitet och uttryck,
etnisk tillborighet, religion eller annan trosuppfatining, funktionsned-
sdttning eller sexuell liggning, eller for sexuella trakasserier.

Bakgrund

Diskrimineringskommittén konstaterade bl.a. f6ljande.'® Forsvars-
makten, Krisberedskapsmyndigheten, Statens riddningsverk och
Affirsverket svenska kraftnit var redan innan kommitténs forslag
skyldiga att vidta tgirder for att férebygga och férhindra att den
som tjinstgdr med stéd av lagen om totalférsvarsplikt utsitts for
ett upptridande som krinker hans eller hennes integritet om upp-
tridandet har samband med personens konstillhorighet eller dr av
sexuell natur (sexuella trakasserier), personens etniska tillhérighet
(etniska trakasserier) eller personens sexuella liggning (trakasserier
p3 grund av sexuell liggning).'” Atgirderna skulle vidtas i
samarbete med Totalférsvarets pliktverk och Férsvarshogskolan
samt, di det bedéms limpligt, i samrdd med ombudsminnen mot
diskriminering. Forordningen saknade bestimmelser om skade-
stind som pifsljd vid underlitenhet att ingripa mot trakasserier.

1% SOU 2006:22, Del 1, s. 7671.
1% Tfr 7 kap. 6 § férordningen (1995:238) om totalférsvarsplikt, som fortfarande ir gillande.

215

Forslaget



Forslaget

SOU 2010:7

Enligt kommitténs mening borde kraftfulla dtgirder vidtas for
att forhindra att totalférsvarspliktiga utsitts for bla. trakasserier.
Det diskrimineringsférbud och den utrednings- och &tgirds-
skyldighet 1 friga om trakasserier som kommitténs féreslog be-
démdes vara adekvata metoder f6r att komma till ritta med miss-
forhillanden. Dirutéver ansdg man att det 1 likhet med vad som
giller i arbetslivet och p& utbildningsomrddet bér finnas en
skyldighet fo6r de myndigheter som utbildar eller rekryterar total-
forsvarspliktiga att aktivt arbeta for att férebygga och férhindra att
totalférsvarspliktiga utsitts dels f6r bl.a. trakasserier som har sam-
band med nigon av de skyddade grunderna. En sidan skyldighet
skulle ytterligare fortydliga ansvaret for myndigheter och organi-
sationer att mdlmedvetet arbeta f6r att skapa en god arbetsmilj6 for
denna kategori.

I likhet med vad som giller for bl.a. arbetsgivare kan de dtgirder
som ir aktuella att vidta vara att det pd utbildningsplatsen utarbetas
riktlinjer som fastsldr att ingen form av trakasserier accepteras.
Dessutom bor riktlinjerna goras kinda p& utbildningsplatsen och
utarbetas en beredskapsplan f6r hur anmilningar om trakasserier
ska hanteras.

Remissinstanserna var positiva till att infér regler som okar
frimjandearbetet i friga om bl.a. trakasserier.

Diskrimineringsforbudet och utredningsskyldigheten

I diskrimineringslagen finns ett diskrimineringsférbud inom civil-
och virnplikten samt en skyldighet att utreda och vita dtgirder mot
trakasserier (2 kap. 15-16 §§). Av forarbetena framgr bla. féljande."

Paragrafen innehiller bestimmelser om utrednings- och dtgirds-
skyldighet mot trakasserier och sexuella trakasserier fér en
myndighet eller organisation som omfattas av det diskrimine-
ringstorbud som giller 1 friga om virnplikt och civilplikt. Utred-
nings- och &tgirdsskyldigheten avser inte trakasserier som har
samband med ilder. En myndighet eller organisation som triffas av
bestimmelsen om utrednings- och dtgirdsskyldighet kan anses ha
fatt kinnedom om att en totalférsvarspliktig anser sig ha blivit
utsatt for trakasserier nir en foretridare for myndigheten eller
organisationen, t.ex. nigon med ledande befattning pd myndig-
heten eller organisationen, pd nigot sitt fir kinnedom om sidana

19 Prop. 2007/08:95, s. 291ff och 527f.
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trakasserier. Detsamma giller om befil eller andra som ansvarar f6r
genomforandet av utbildning av totalférsvarspliktiga far kinnedom
om att en totalforsvarspliktig anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier.

Omfattningen av myndighetens eller organisationens utred-
nings- och 4tgirdsskyldighet enligt 2 kap 16 § motsvarar omfatt-
ningen av diskrimineringsférbudet 1 2 kap. 15 §. Skyldigheten giller
dirmed i samband med sidan verksamhet som avses i den paragra-
fen, dvs. ménstring, antagningsprévning eller annan utredning om
personliga forhdllanden, inskrivning fér eller fullgérande av virn-
plikt eller civilplikt. Myndighetens eller organisationens utred-
nings- och &tgirdsskyldighet mot trakasserier som férekommit i
samband med fullgérande av virnplikt eller civilplikt avser 1 foérsta
hand férhéllandena pd utbildningsplatsen under sjilva utbildningen
eller tjinstgoringen. Hirutdver avses utflykter och andra samman-
komster som sker utanfér utbildnings- eller tjinstgoringsplatsen,
men som ind4 har ett naturligt samband med verksamheten. Det
gors ingen sirskild begrinsning av myndigheternas och organisa-
tionernas skyldigheter med avseende pd vem som upptrider trakass-
erande. Paragrafen bor 1 ovrigt tillimpas pd samma sitt som
motsvarande regler for arbetslivet och utbildningsvisendet.

Mitt forslag

I likhet med Diskrimineringskommittén anser jag att det finns
goda skil att komplettera diskrimineringsférbudet och utrednings-
skyldigheten med en skyldighet att vidta aktiva &tgirder for att
motverka trakasserier och sexuella trakasserier. Den bista situa-
tionen ir naturligtvis att det aldrig blir aktuellt att tillimpa be-
stimmelserna i diskrimineringslagens andra kapitel.

Med anledning av utredningen om totalférsvarspliktens slutbe-
tinkande pdgdr en beredning inom regeringskansliet, bl.a. i friga
om att civil- och virnplikten ska upphéra fér att 1 fredstid ersittas
av en frivillig utbildning (se ovan).'" Dessa regler planeras att trida
1 kraft den 1 juli i &r. Avsikten ir att anpassa nu gillande bestim-
melser till detta. Jag anser att ocksi frimjandereglerna madste
utformas s att de ir tillimpliga bdde p3 civil- och virnplikten samt
den frivilliga utbildningen. De myndigheter som omfattas av
férbudet mot diskriminering och utredningsskyldigheten ir frimst

1'SOU 2009:63.
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Totalforsvarets pliktverk och Forsvarsmakten. Dessa myndigheter
ir dirmed ocksd skyldiga att utreda och vidta dtgirder mot
trakasserier. Andra myndigheter och organisationer som kan om-
fattas dr bla. kommuner, landsting, vissa utbildningsansvariga
organisationer samt enskilda virdinrittningar.

De ansvariga myndigheterna och andra organisationer bér,
precis som nir det giller samhillsomridena arbetsliv och utbild-
ning, fér att motverka trakasserier och sexuella trakasserier arbeta
med att uppritta policy krig dessa frigor. Det handlar bl.a. om att
vara tydlig med vilka attityder och bemétanden som accepteras och
inte accepteras.'"

3.6 Tillsyn
3.6.1 Ny definition av tillsyn (4 kap. 1 § tredje stycket)

Mitt forslag: Det bor i lag fortydligas att Diskrimineringsom-
budsmannen inom sitt omrdde som en del av tillsynen bor limna
rdd och ge vigledning &t dem som ir skyldiga att f6lja reglerna i
diskrimineringslagen om aktiva 3tgirder for att 6ka deras forut-
sittningar att leva upp till kraven om detta.

Foreslagen forfattningstext

1§ Diskrimineringsombudsmannen ska utéva tillsyn &ver att
denna lag foljs. Ombudsmannen ska i férsta hand férséka f8 dem
som omfattas av lagen att frivilligt f6lja den.
Bestimmelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksé 1 lagen
(2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.
Diskrimineringsombudsmannen ska inom ramen for sin tillsyn
limna rdd och ge vigledning.

"2 Tfr Arbetsdomstolen 2005 nr 63, som handlade om en arbetstagare men som i nigon mén
belyser en inte acceptabel miljé inom férsvaret.
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Bakgrund

Av forarbetena till diskrimineringslagen framgir att tillsyn som
innebir myndighetsutdvning ska avgrinsas frin tillsynsmyndig-
hetens informations- och rddgivningsuppgifter.'”” For att motivera
det lyfter lagstiftaren fram att det finns en 6nskan om att det bor
skapas en tydligare 4tskillnad mellan granskande och frimjande
verksamheter, bl.a. fér att garantera rittssikerheten f6r dem som
tillsynen riktas mot.""* Synsittet har sin grund i Tillsynsutred-
ningens f(')rslag om en effektivare offentlig tillsyn (SOU 2004:100).
Till stod f6r sin uppfattnlng hinvisar lagstiftaren till en planerad
riktlinjeproposition i vilken regeringen har haft for avsikt att
presentera riktlinjer med grundliggande och tydliga principer for
tillsyn.

Samtidigt pipekar lagstiftaren att detta inte hindar att tillsyns-
myndigheten samtidigt har till uppgift att arbeta frimjande och
forebyggande for att effektivt uppnd lagstiftarens mal.'” Vidare
framhalls att tillsynsmyndigheten bor agera dels pd ett individuellt
plan genom att ge rid, stéd och upplysningar till dem som utsatts
dér diskriminering, dels agera pd ett mer generellt plan genom att
ta initiativ till olika former av &tgirder mot diskriminering, sisom
overliggningar och andra kontakter med myndigheter, foretag
enskilda och organisationer samt genom utbildning, information
och liknande. "

I forarbetena klargérs dessutom att det krivs att nya
arbetsformer och modeller provas for att arbetet mot diskrimine-
ring ska bli framgingsrikt.'"” Vidare konstaterar lagstiftaren att
arbetet bor vara offensivt och utdtriktat. I uppgiften ligger det
sjilvklara att myndigheten som det uttrycks i direktivet mot etnisk
diskriminering (direktiv 2000/43EG) och likabehandlingsdirektivet
(76/2007/EEG, indrat genom direktiv 2002/73/EG) ska kunna
offenthggora oberoende rapporter om och limna rekommenda-
tioner 1 frigor som ror diskriminering.

I olika forskningsrapporter har det framkommit att den strikta
dtskillnad som 1 dag ofta tillimpas av tillsynsmyndigheter mellan
den granskande tillsynsverksamheten och den ridgivande verksam-
heten i verkligheten visar vara svdr att tillimpa. Den bl.a. himmar

'3 Prop. 2007/08:95, s. 379.
" Jfr prop. 2006/07, bilaga till UO 2 Samhillsekonomi och f8rvaltning.
!5 Prop. 2007/08:95, s. 371.
!¢ Prop. 2007/08:95, s. 379.
7 Prop. 2007/08:95, s. 382.
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samarbetet mellan de som p3 tillsynsmyndigheter arbetar inom de
olika funktionerna. De som arbetar i de olika verksamheterna
behéver kommunicera med varandra pd ett adekvat sitt for att hela
frimjandearbetet ska utvecklas i en positiv riktning, dvs. att man
far de 6nskade effekterna.'”® Det har ocks utvecklats en osikerhet
kring huruvida man 6éver huvud taget kan ge rdd och vigleda utan
att bryta mot reglerna och dventyra rittssikerheten. Det innebir
att det blivit svirare for dem som bir skyldigheter enligt olika
lagstiftningar att veta vad de miste gora for att uppfylla kraven i
lagarna, dvs. 1 friga om diskrimineringen simre férutsittningar for
arbetsgivare och utbildningsanordnare att frimja lika rittigheter
och mojligheter.

Under beredningen av den ovan nimnda riktlinjepropositionen
har regeringen ocksd begrinsat sig pd sd vis att man nu enbart har
for avsikt att limna 6ver en riksdagsskrivelse om detta till
riksdagen under &ret. Regeringen 6verviger alltsd inte att gd fram
med vare sig den lag, som Tillsynsutredningen féreslog, eller ens en
s.k. riktlinjeproposition. Den ir fortfarande under beredning. I en
riksdagsskrivelse anger regeringen for riksdagen den inriktning den
tinker ha i olika frgor.

Nya tillsynsregler i socialtjinstlagen

Nir det giller tillsyn av verksamhet som utférs enligt socialtjinst-
lagen trider den 1 januari 2010 i kraft vissa dndring.'”” Avsikten ir
att ta fram en ny definition av tillsynen. Lagstiftaren anger under
rubriken Tillsynsrollen i évrigt bl.a. f6ljande.'* Socialstyrelsen ska
inom ramen for sin tillsyn limna rd och ge vigledning, kontrollera
brister att brister och missfoérhillanden avhjilps samt férmedla den
kunskap och de erfarenheter som erhdlls genom tillsynen. I till-
synsmyndighetens uppdrag ingdr ocksd att informera och ge rad till
allminheten. Under rubriken uppgifter som kompletterar tillsynen
anfors att den omstindigheten att tillsynens primira uppgift ir att
granska verksamheter inte innebir att de som utdver den enbart ska
dgna sig 4t att granska. I tillsynsmyndighetens uppgifter méste dven
rymmas andra aktiviteter som kompletterar tillsynen med syfte att
vara lirande, férebyggande och stédjande. Radgivning och vigled-

118 Se bl.a. Arbetsmiljoverket, 2006, Bruhn, 2006, och Johansson, Frick & Johansson, 2004.
19 Prop. 2008/09:160.
120 Prop. 2008/09:160, s. 75ff.
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ning ir sidana uppgifter. Mot den bakgrunden inférde lagstiftaren
regler om detta (13 kap. 3 § socialtjinstlagen).

Av forfattningskommentaren framgar bl.a. féljande 1 friga om
den kompletterande uppgiften vid tillsyn enligt socialtjinstlagen.'*!
I bestimmelsen preciseras 6vriga uppgifter, med nira samband med
den tillsyn, som ska utféras av Socialstyrelsen, den s.k. tillsyns-
rollen. Socialstyrelsen ska inom ramen for sin tillsyn limna rd och
ge vigledning, kontrollera att brister och missférhillanden avhjilps,
formedla kunskap och erfarenheter som erhdlls genom tillsynen
samt informera och ge rad till allminheten. I den min allminheten
vinder sig till Socialstyrelsen 1 ett drende, som kan bli féremal fér
tillsyn, dr den vigledning och den ridgivning som Socialstyrelsen
formedlar en del i styrelsens tillsynsroll. Aven ridgivning till
socialnimnder och till dem som utfér socialtjinstinsatser 1 enskild
eller offentlig verksamhet ingir dirmed i tillsynsrollen om denna
har samband med tillsynen. Paragrafen har utformats i enlighet
med Lagridets forslag.

Utformningen av den nya bestimmelsen justerades efter
lagrddets yttrande som anférde f6ljande.'” De uppgifter som fore-
slds ankommer pd Socialstyrelsen och som anges i paragrafen ska
enligt forfattningskommentaren ha ett nira samband med Social-
styrelsens tillsyn enligt 1 och 2 §§. Detta samband kommer till ett
bittre uttryck med foljande lydelse: ”Socialstyrelsen ska inom
ramen for sin tillsyn”. S8 kom ocksi lagen att utformas. I
forarbetena pipekas ocksd att det dr viktigt att myndigheten ir
tydlig med vad som ir tillsyn enligt den féreslagna definitionen och
vad som inte ir tillsyn. Det fir inte rdda ndgot tvivel om vad som ir
en granskning av efterlevnad av lagar och bestimmelser och vad
som ir rdd och forslag pd forbittringsomriden.

Mitt forslag

Min bestimda uppfattning ir att rdd och vigledning frin expert-
myndigheter, som t.ex. tillsynsmyndigheter, ir en férutsittning for
ett bra och adekvat arbete for frimjande av lika rittigheter och
mojligheter. Jag konstaterar samtidigt att de ombudsmin som
fanns innan diskrimineringslagen tridde i kraft i stor omfattning
utformade olika dokument som liknar sidana allminna rid som

121 Prop. 2008/09:160, 112.
122 Prop. 2008/09, s 112, jfr s. 180.
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myndigheter ofta ger ut med stdd av olika forfattningar. Dessa av
ombudsminnen framtagna dokumenten har lika lite som s.k.
allminna rdd varit bindande, men vigledande f6r de olika aktérerna
som haft skyldighet att f6lja bestimmelser i de skilda anti-diskri-
mineringslagarna.

P4 olika stillen 1 propositionen som ligger till grund f6r diskri-
mineringslagen och 6vriga dndringar som genomférdes 1 samband
med den anférde ocksd lagstiftaren att ombudsmannen har ett
uppdrag som innebir att man ska ge information och rekommen-
dationer.'” Lagstiftaren har ocksi framhillit att det fér den nya
ombudsmannen ir en viktig del av tillsynen att limna rekommen-
dation om diskrimineringsfrigor, inte minst utifrdn EU-ritten.

Mitt forslag till act forbittra arbetet med att frimja lika rittig-
heter och méjligheter bygger pd att de som ir skyldiga att f6lja
reglerna om aktiva 4tgirder i diskrimineringslagen ska arbeta
systematiskt malinriktat med att frimja lika rittigheter och mojlig-
heter. Jag fokuserar dirmed i foérsta hand att metoderna for att
arbeta med aktiva tgirder blir mer adekvata och kontinuerliga.
Tanken ir att man inom verksamheterna ska ha ett stindigt
pigdende arbete med att inventera och undanréja hinder. P4 s8 vis
blir arbetet med att frimja lika rittigheter och méjligheter
systematiskt 1 stillet, som ofta nu ir fallet, bestiende i spridda
punktinsatser som pd inget vis systematiseras.

Jag har i samband med att jag utvecklat férslagen om hur
systematiskt madlinriktat arbetet bor utféras beskrivit bla. att
Diskrimineringsombudsmannen bér vara en resurs for att det pd
bista sitt ska kunna etableras i1 de olika verksamheterna. Det
innebir att betydelsen av sidant arbete som de tidigare ombuds-
minnen gjorde genom att utforma rekommendationer och rid till
bl.a. arbetsgivare och utbildningsanordnare fortfarande ir av stor
vikt. Jag menar att det till och med utgér fundamentet 1 Diskrimi-
neringsombudsmannens arbete for att pd strukturell nivd frimja
lika rittigheter och méjligheter. Mot den bakgrunden, och med
hinsyn till att lagstiftaren pd det sociala omridet valt att 1 lag lyfta
fram denna del av tillsynsarbetet, foreslar jag att den bestimmelse i
diskrimineringslagen, 1 likhet med vad som gjort 1 friga om
motsvarande bestimmelse 1 socialtjinstlagen, som reglerar Diskri-
mineringsmannens tillsynsansvar (4 kap. 1 §) kompletteras med en

12 Se t.ex. prop. 2007/08:95, s. 379 och 382.
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regel om att denna inom ramen fér sin tillsyn ska ge rdd och vig-
ledning.

Anders Bruhn har exempelvis i en artikel beskrivit frigan om
hur tillsynsmyndigheter ska forhdlla sig till den granskande
tillsynen och dess ridgivande roll."** T dag ir den ofta uppdelad hos
tillsynsmyndigheterna. Men det har sedan 1 praktiken visat sig vara
svirt och ibland kontraproduktivt att skilja dessa roller frin
varandra. Bruhn har studerat implementeringen av det systematiska
arbetsmiljdarbetet hos arbetsgivare. Han konstaterar att reglerna
om tillsynen dr designade att ge stdd &t arbetsgivaren si han eller
hon kan skapa processer och system for sjilvreglering. Men 1
praktiken tolkas och tillimpas reglerna statiskt och oflexibelt. Man
frigar bara efter dokument for att fi bekriftat att arbetsgivaren
efterfoljt sin skyldighet utan att vidare kontrollera detta. I verklig-
heten visade det sig att den strategin inte ir till gagn fér arbets-
miljdutvecklingen. Arbetet blir passivt 1 stillet fér att uppmuntra
till sjilvreglering. Bruhn anser att tillsynsmyndigheternas gransk-
ning bittre behdver anpassas till lagstiftarens intentioner, dvs. att
arbetsgivaren ska skapa processer och system fér sjilvreglering. En
grundbult f6r att nd detta mil 4r att reglerna ir kinda och férstddda
samt tillimpbara.

Det handlar inte om att Diskrimineringsombudsmannen ska ge
rdd 1 ett enskilt drende. Inte heller handlar det om att fortydliga
ombudsmannens skyldighet att ge rdd till allminheten. T stillet
menar jag att fortydligandet pd ett adekvat vis lyfter fram att om-
budsmannen ska ge rekommendationer och rid till en arbetsgivare,
utbildningsanordnare eller annan huvudman som ska arbeta
systematiskt med frimjandefrigor om hur man pi ett generellt
strukturellt och kollektivt plan bist uppfyller sina skyldigheter
enligt de aktiva dtgirderna. Det ir viktigt, inte minst utifrdn ritts-
sikerhetsaspekter, att den nya regeln bara tillimpas pd ett generellt
plan och inte i individuella fall. Och som lagstiftaren pdpekar nir
det giller indringen i socialtjinstlagen anser jag att det ocksd pd
detta omride ir viktigt att tillsynsmyndigheten inte upptrider som
en konsult.

Mitt forslag 1 denna del pdverkar allts inte hur ombudsmannen
1 dag arbetar for att vigleda enskilda personer ur allminheten. For-
slaget innebir ingen indring i formell mening av Diskriminerings-
ombudsmannens granskade uppdrag. Men for att i ett inledande

12 The Inspector’s dilemma under regulated self-regulation, Ander Bruhn, Orebro
universitet, Policy and Practice in Health and Safety, 2006.
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skede kunna bidra med det st6d som efterfrigas med anledning av
att ett krav pd systematiskt mélinriktat arbete inférs bér ombuds-
mannen prioritera denna tillsyn framfér den granskande.

Samtidigt vill jag pdpeka att det ir viktigt att Diskriminerings-
ombudsmannen i detta arbete tar hjilp av andra expertmyndigheter
och organisationer som ir verksamma inom de samhillsomridden
frimjandereglerna tillimpas inom.

3.6.2 Viten (4 kap. 5 §)

Mitt f6rslag: Den som inte fullgér sina skyldigheter enligt 3 kap. 3,
11-12, 14-15 eller 19 §§ kan vid vite foreliggas att fullgéra dem.

Foreslagen forfattning

5 § Den som inte fullgdr sina skyldigheter enligt 3 kap. 3, 11-12,
14-15 eller 19 §§ kan vid vite foreliggas att fullgora dem. Ett sddant
foreliggande meddelas av Nimnden mot diskriminering p3 fram-
stillning av Diskrimineringsombudsmannen.

Foreliggandet kan riktas dven mot staten som arbetsgivare eller
som huvudman f6r utbildningsverksamhet eller Forsvarsmakten.

Om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstillning
till nimnden om vitesforeliggande, fir en central arbetstagarorga-
nisation 1 foérhdllande till vilken arbetsgivaren ir bunden av
kollektivavtal gora en framstillning 1 friga om 3 kap. 3, 11-12 eller

14 §§.

Bakgrund

Enligt 4 kap 5§ diskrimineringslagen ska den som inte féljer be-
stimmelserna om aktiva dtgirder foreliggas att vid dventyr av vite
gora det.'”

125 Prop. 2007/08:95, s. 3471f, 3591f och 546f.
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Mitt forslag

Det finns redan 1 dag rutiner, regler och praxis f6r hur en
granskande tillsyn ska g till f6r att bdde vara rittssiker och bidra
tll hur olika verksamheter utvecklas och férbittras kvalitets-
missigt.'* Tillsynen ska i férsta hand bygga pd att arbetsgivaren
frivilligt féljer lagen. Mitt forslag innebir ingen foérindring 1 den
delen. Jag anser dessutom att skyldigheten att vidta aktiva &tgirder
for att frimja lika rittigheter och mojligheter enligt diskrimine-
ringslagen ocksd 1 fortsittningen ska vara vitessanktionerad. Efter-
som mitt forslag 1 huvudsak bygger pd att de som ska efterfélja
skyldigheterna har bra modeller fér att uppticka och undanroja
hinder i verksamheten ir det en adekvat tgird att rikta vitessank-
tionen mot just detta. Dirfor foreslr jag att vite bor utdomas i fall
dir de som inte efterfoljer sina skyldigheter att bedriva aktiva
tgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter genom ett
systematiskt mélinriktat arbete. Bdde enligt nuvarande regler om
vitesforeligganden och enligt de som gillde enligt upphivda jim-
stilldhetslagen har det varit mojligt att vitestoreligga enligt de olika
skyldigheterna. I praktiken har det ind4 nistan uteslutande gjorts
enbart med hinvisning till arbetsgivares skyldighet att ha jim-
stilldhetsplaner, med bl.a. handlingsplan f6r jimstillda [6ner. Mot
den bakgrunden innebir mitt forslag ur formell synvinkel inte en
avsevird forindring. Mitt forslag syftar dock till att det ska vara
mojligt att rikta en vitessanktion gentemot den som inte uppfyller
skyldigheten att bedriva aktiva 3tgirder for att frimja lika
rittigheter och mojligheter genom ett systematiskt malinriktat
arbete. Det innebir att biraren av skyldigheten maste uppfylla de
olika moment som anges i bestimmelserna om aktiva dtgirder.

Jag har 1 motiven till forslaget 3 kap. 3—4, 15-16 och 19-20 §§
utvecklat vad jag avser med systematiskt méilinriktat arbete. Det ir
detta, nir det giller det systematiskt mélinriktade arbetet, som ir
det avgorande. Ett minimikrav bér vara att man under en tid kan se
att arbetet fortskrider. Det ska alltsd inte vara tillrickligt att enbart
datera om ett program. Tillsynsmyndigheten bér alltsd kunna
konstatera att det pdgir ett arbete med aktiva tgirder for att
frimja lika rittigheter och méjligheter pd arbetsplatsen.”” Dess-
utom méste de som omfattas av skyldigheterna 1 programmet redo-

126 Se bl.a. not 125 och prop. 2007/08:95, s. 370ff.
1271 frdga om mojligheterna att rikta vitesféreligganden mot staten hinvisa till dverviganden
i prop. 2007/08:95, s. 349f och 359ff.
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visa hur man ska undanréja de hinder man uppticke i analysen. Det
innebir dock inte att tillsynsmyndigheten kan rikta sanktion mot
de ansvariga for att de faktiskt ska efterfélja programmet. Det
stiller krav pd en helt annan grad av precisering i lag dn vad som
foreligger nu och jimfort med mitt forslag. Min bedémning ir att
det heller inte funnits férutsittningar att foresld den typen av
regler, 1 vart fall pd arbetslivets omride. Och eftersom jag strivat
efter att foresld liknande arbetssitt for dem som ir skyldiga att
bedriva aktiva dtgirder pd de olika arbetsomridena har jag stannat
vid forslaget om att det ska goras en analys och att de upptickta
hindren dokumenteras for att 3tgirdas enligt en beskrivning i
programmet. Jag tror ocksd att en for detaljerad lagstiftning kan
verka himmande p3d viljan att hitta hindren. Jag tror diremot att
dialogen mellan de ansvariga och de som befinner sig 1 verksam-
heterna samt med tillsynsmyndigheten ir mer fruktbar som modell
for att komma vidare med arbetet {6r att frimja lika rittigheter och
mojligheter.

Vite med anledning av att en arbetsgivare inte efterfoljer sina
skyldigheter enligt 3 kap. 11-12 §§ (om bl.a. lonekartliggning och
handlingsplan f6r jimstillda 16ner) kan féreliggas for sig. I den
delen foreslar jag alltsd inga férindringar utom i fridga om vilka som
ir skyldiga att genomfora detta. Likasd kan vite foreliggas som en
enskild tgird for att 8 arbetsgivaren att efterfolja sin informa-
tionsplikt enligt 3 kap. 14 §.
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Diskrimineringslagen (2008:567)
Thap. 1§

Konsekvensindring med anledning dels av att den diskriminerings-
grund som hittills benimnts som kénséverskridande identitet eller
uttryck ska benimnas som konsidentitet eller kénsuttryck och dels
av att den diskrimineringsgrund som hittills benimnts som funk-
tionshinder ska benimnas som funktionsnedsittning. Avsikten ir
inte att forindra innebérden 1 benimningarna.

Se nirmare om utredningens 6verviganden i kommentaren till

1 kap.58.

Lhkap. 4§

Konsekvensindring med anledning dels av att den diskriminerings-
grund som hittills benimnts som kénséverskridande identitet eller
uttryck ska benimnas som koénsidentitet eller kénsuttryck och dels
av att den diskrimineringsgrund som hittills benimnts som funk-
tionshinder ska benimnas som funktionsnedsittning. Avsikten ir
inte att forindra innebérden i benimningarna.

Se nirmare 1 kommentaren till 1 kap. 5 §.

1kap. 5§

Den diskrimineringsgrund som hittills benimnts som kons-
overskridande identitet eller uttryck ska benimnas som konsiden-
titet eller konsuttryck och den diskrimineringsgrund som hittills
benimnts som funktionshinder ska benimnas som funktionsned-
sittning. Avsikten ir inte att forindra innebérden 1 benimningarna.
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Utredningens évervigande finns i avsnitt 5.2.

2 kap. 1 och 5 §§

Konsekvensindring med anledning av att den diskrimineringsgrund
som hittills benimnts som funktionshinder ska benimnas som
funktionsnedsittning. Avsikten ir inte att forindra inneborden i
benimningen.

Se nirmare om utredningens dverviganden 1 kommentaren till

1 kap.58§.

Skap. 1§

I bestimmelsen slis fast att kapitlets bestimmelser syftar till att de

som har ansvar att f6lja dem pd ett kollektivt och strukturellt plan

med aktiva tgirder ska frimja lika rittigheter och méjligheter.
Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.2.1.

3kap. 2 §

Enligt bestimmelsen bor arbetsgivare samverka med arbetstagare
om dennes skyldigheter enligt kapitlet. Samverkansregeln har
samma innebérd som motsvarande regel 1 hittills gillande 3 kap. 1 §
(jfr bl.a. prop. 2007/08:95, s. 322ff och 533f). Den har ocks3 ersatt
regeln 1 3 kap. 2 § forsta stycket om att arbetsgivare tillsammans
med arbetstagare sirskilt ska verka for att utjimna och férhindra
skillnader léner och andra anstillningsvillkor.
Utredningens évervigande finns i avsnitt 3.3.1.

3kap. 3§

Enligt bestimmelsen ska arbetsgivare, som senaste kalenderdret
sysselsatt minst 25 arbetstagare, inom ramen for sin verksamhet
bedriva aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och méjlig-
heter genom ett systematiskt mélinriktat arbete enligt de skyldig-
heter som finns 1 5-10 §§, och motverka diskriminering och repres-
salier 1 arbetslivet. Betydelsen av inom ramen fér sin verksamhet
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indras inte jimfort med vad som hittills gillt enligt diskrimine-
ringslagen (jfr prop. 1978/79:175, s. 2 och 134{f).

Bestimmelsen syftar till att klargora for arbetsgivare hur de ska
arbeta f6r att frimja lika rittigheter och méjligheter. Det ska ske
genom ett systematiskt mdlinriktat arbete. Vad det innebir att
arbeta pd ett systematiskt mélinriktat arbete med aktiva dtgirder
for att frimja lika rittigheter och mojligheter definieras 1 4§.
Arbetsgivare ska arbeta med samtliga skyldigheter som anges 1 5-
10 §§.

Gillande arbetet med l6ner till f6ljd av kon, bla. ifriga om
lonekartliggning och handlingsplan f6r jimstillda loner, finns
sirskilda foreskrifter 1 11-13 §8.

Utredningens éverviganden finns i kapitel 3.3.2.

3kap. 4§

I bestimmelsen definieras systematiskt malinriktat arbete enligt
3§. Det innebir att arbetsgivaren ska gora en inventering och
analys av vilka hinder det finns i verksamheten dels angdende de
skyldigheter som anges 1 5-10 §§, dels f6r att motverka diskrimine-
ring och repressalier. I systematiken ingdr ocksd att vart tredje ar
uppritta ett program med en redogorelse for vilka dtgirder arbets-
givaren avser att pdborja eller genomféra de kommande &ren.
Arbetsgivaren ir alltsd skyldig att ha ett systematiskt mélinriktat
arbete pd samtliga personalpolitiska omriden som anges 1 kapitlet,
dvs. arbetstérhillanden, rekrytering och loner. I friga om loner
handlar det inte om det arbete som enligt 11-13 §§ ska bedrivas
gillande diskrimineringsgrunden kon. Nir det giller att pd ett
generellt plan arbeta mot diskriminering och repressalier avses hir
bl.a. utbildning av chefer och personal i dessa frigor.

Genom bestimmelsens tredje stycke klargors att arbetsgivaren
bér folja upp programmet varje ir. Det innebir att det 1 program-
met bor beskrivas 1 vilken utstrickning det planerade foregiende
arbetet utforts. Avsikten med detta ir att arbetsgivaren ska kunna
visa upp att det pdgdr ett arbete enligt 3 §. Det krivs ocksd att det
mellan olika program gérs en uppféljning av hur arbetet med de
olika diskrimineringsgrunderna fallit. Det ir inte acceptabelt att en
arbetsgivare viljer bort att arbeta med en eller flera diskrimine-
ringsgrunder. Under den tid som léper 6ver tvd program ska
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arbetsgivare gjort en analys gillande samtliga diskrimineringsgrun-
der som omfattas av diskrimineringslagen.

All dokumentation enligt denna bestimmelse ska vara skriftlig.

Overgripande innebir systematiskt milinriktat arbete att
arbetsgivaren gjort en analys av vilka hinder som finns i verksam-
heten 1 ett program. For det fall arbetsgivaren inte gor ett nytt
program efter tre dr eller foljt upp det gillande s& som foreskrivs 1
lagen har han eller hon inte efterfoljt sina skyldigheter. Tillsynen
ligger pd att arbetsgivaren har ett systematiskt mélinriktat arbete
(se vidare 1 motiven till 4 kap. 5 §). En arbetsgivare som t.ex. under
en tredrsperiod inte arbetat med att underlitta forildrars mojlighet
att forvirvsarbete kan inte anses ha uppfyllt kraven. Inte heller
exempelvis den arbetsgivare som inte verkat for att forhindra
osakliga skillnader i sina bestimmelser och sin praxis om léner
gillande ndgon eller ndgra diskrimineringsgrunderna konsidentitet
eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.

Denna bestimmelse ska tillsammans med 3§ lisas som en
metodanvisning for att frimja lika rittigheter och mojligheter inom
arbetslivet genom aktiva tgirder. Exempel pd vad man kan gora
ifrdga om de olika skyldigheterna framgir av 5-10 §§.

I sista stycket framgdr att arbetsgivaren i efterféljande program
ska limna en redovisning av hur det planerade 3tgirderna enligt
forsta stycket genomforts.

Utredningens évervigande finns i avsnitt 3.3.2.

kap. 5§

Bestimmelsen motsvarar nuvarande 3 kap. 4§ diskriminerings-
lagen.

Arbetsgivaren ska vidta sidana 4tgirder som med hinsyn till
arbetsgivarens resurser och omstindigheter 1 6vrigt kan krivas for
att arbetsférhillanden ska limpa sig for alla arbetstagare oavsett
kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller 8lder. Reglerna om arbetsgivares skyldighet att verka for att
limpliga arbetsférhillanden inférdes forst i den ursprungliga
jimstilldhetslagen (jfr prop. 2007/08:95, s. och 327ff och 545f)
men har utvidgats till att gilla samtliga diskrimineringsgrunder som
diskrimineringslagen omfattar. Bestimmelsen har inte getts en ny
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innebérd, utdver att den nu alltsd giller fér samtliga diskrimi-
neringsgrunder som diskrimineringslagen omfattar. Arbetsgivaren
gors alltsd skyldig att i sitt systematiska mélinriktade arbete for att
frimja lika rittigheter och méjligheter ocksd gora en inventering av
sin verksamhet utifrin detta perspektiv. I de gamla foérarbetena
finns exempel pd limpliga dtgirder.

Utredningens éverviganden finns i avsnitt 3.3.3.

3kap. 6§

Bestimmelsen motsvarar nuvarande 3 kap. 5§ diskriminerings-
lagen.

Andringen ir av redaktionell karaktir. Den nu valda beskriv-
ningen motsvarar pd ett bittre vis hur samhillet utvecklats i1 synen
pa forildraskap (jfr prop. 2007/08:95, s. 330f och 536).

Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.3.3.

3kap. 7§

Bestimmelsen motsvarar i viss min nuvarande 3 kap. 6 § diskrimi-
neringslagen.

Enligt bestimmelsen ska arbetsgivare vidta dtgirder for att fore-
bygga och foérhindra trakasserier, repressalier och sexuella trakasse-
rier (jfr prop. 2007/08:95, s. 331f och 536f).

Bestimmelsen har dock utvidgats till att gilla fér den grupp
inom arbetslivet som enligt 2 kap. 1§ forsta stycket skyddas av
forbudet mot diskriminering och repressalier (jfr prop. 132ff och
4971f).

Bestimmelsen utvidgas att gilla samtliga diskrimineringsgrunder
som diskrimineringslagen omfattar, dvs. oavsett kén, konsidentitet
eller kénsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller lder.

Utredningens &vervigande finns i avsnitt 3.3.3.
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3kap. 8§

Bestimmelsen motsvarar 1 viss man 3 kap. 7-8 §§ diskriminerings-
lagen.

Med bestimmelsen slds frimjandereglerna om den externa och
interna rekryteringen samman till en bestimmelse (jfr prop.
2007/08:95, s. 333ff och 537f).

Reglerna har utvidgats till att gilla samtliga diskriminerings-
grunder som diskrimineringslagen omfattar. Det idr viktigt att
arbetsgivaren har en oppen attityd till alla som omfattas av
bestimmelsen och dirmed ser till att attityder och fysiska hinder
inte utesluter olika minniskor.

Utredningens dvervigande finns i avsnitt 3.3.4.

3kap 9§

Bestimmelsen motsvaras av nuvarande 3 kap. 9 §.
Bestimmelsen har forts 6ver frin hittills gillande diskrimine-
ringslag utan att dndras (se prop. 2007/08:95, s. 333{f och 539.)
Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.3.4.

3kap. 10§

Regeln har himtats frin bestimmelsen om l6nekartliggning (3 kap.
10§ forsta stycket forsta strecksatsen). I den bestimmelsen
omfattade regeln enbart diskrimineringsgrunden kén. I denna
bestimmelse giller regeln oavsett konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning, sexuell liggning eller &lder.

Enligt bestimmelsen ska arbetsgivare verka for att férhindra
osakliga skillnader 1 bestimmelser och praxis om léner och andra
anstillningsvillkor som  tillimpas av arbetsgivaren (prop.
2007/08:95, s.538ff, jfr med prop. 1993/94:147, 911, och prop.
1999/00:143, s. 143ff). Arbetsgivaren ir enbart skyldig att pd en
strukturell och kollektiv nivd se éver hur han eller hon agerar
gentemot sina arbetstagare och underséka om det férekommer
policyn som kan uppfattas leda till att osakliga skillnader uppstar.
Arbetsgivaren ir inte enligt denna bestimmelse skyldig att gora en
kartliggning av hur det faktiskt ser ut pd arbetsplatsen nir det
giller denna sak.
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Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.3.5.

3kap. 11§

Bestimmelsen motsvarar helt den nu gillande 3 kap 10§. Den
giller arbetsgivarens skyldighet att genomfora en lonekartliggning.
Skyldigheten omfattar dock enbart arbetsgivare som senaste
kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare.

Utredningens dvervigande finns 1 avsnitt 3.3.5.

Skap. 12§

Bestimmelsen motsvarar helt nu gillande 3 kap 11 §. Den giller

arbetsgivarens skyldighet att uppritta handlingsplaner foér jim-

stillda loner. Skyldigheten omfattar dock enbart arbetsgivare som

senaste kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare.
Utredningens dvervigande finns 1 avsnitt 3.3.5.

3kap. 13 §

Bestimmelsen motsvaras helt av den nu gillande 3 kap 2 § andra
stycket. Det dr en definition av lika och likvirdigt arbete.
Utredningens 6vervigande finns i avsnitt 3.3.5.

3kap 14 §

Motsvarande bestimmelse finns 1 nuvarande 3 kap. 12 §.
Bestimmelsen har konsekvensindrats med anledning av arbets-

givarens informationsplikt 1 relation till dennes skyldighet att upp-

ritta program for sitt mélinriktade systematisk arbete.
Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.3.6.

3kap 15 §

Motsvarande bestimmelse finns 1 nuvarande 3 kap. 14 §.
Bestimmelsen innebir dels att utbildningsanordnare ska bedriva
aktiva 4tgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter

233



Forfattningskommentarer SOuU 2010:7

genom ett systematiskt mélinriktat arbetet enligt de skyldigheter
som finns 1 17—-18 §§ och dels att lagens definition av utbildnings-
anordnarna utvidgas till att ocksd innefatta Yrkeshogskolan och
vissa av  folkhogskolornas utbildningar. Det systematiska
malinriktade arbetet ska bedrivas pd liknande sitt som 1 arbetslivet
(jfr motiven till 34 §§).

Utredningens évervigande finns i avsnitt 3.4.1.

3kap 16 §

Bestimmelsen ir ny. Den innehiller en definition av systematiskt
malinriktat arbete enligt 15 §.

I bestimmelsen beskrivs vad som avses med systematiskt mil-
inriktat arbete. Det handlar om att utbildningsanordnaren vart
tredje &r ska uppritta ett program med en redogorelse for vilka
dtgirder denne avser att piborja eller genomféra de kommande
dren. Programmet kan ocksd innehdlla en mer ldngsiktig redo-
gorelse (jfr vad som giller f6r arbetslivet enligt 3—4 §).

Av bestimmelsen foljer att det systematiskt madlinriktade
arbetet ska utgd frin en inventering och analys av vilka hinder som
finns 1 verksamheten. Detta bor ske 1 samverkan med barn, elever,
eller studerande. Utbildningsanordnare bér alltsd samarbeta med de
i verksamheten om att analysera och prioritera hur det systematiska
mélinriktade arbetet bor bedrivas.

Genom bestimmelsens andra stycke klargérs att utbildnings-
anordnare ska f6lja upp programmet varje ir. Det innebir att det 1
programmet bor beskrivas 1 vilken utstrickning det planerade
arbetet utforts.

I sista stycket framgdr att utbildningsanordnaren i efterfoljande
program ska limna en redovisning av hur det planerade dtgirderna
genomforts. Uppféljningsarbetet ska vara skriftligt.

Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.4.1.

3kap. 17 §

Regeln 1 hittills gillande 3 kap. 16 § om att utbildningsanordnare ir
skyldiga att frimja lika rittigheter och méjligheter ska 1 fortsitt-
ningen, enligt denna bestimmelse, benimnas att utbildningsanord-
nare ska frimja utvecklingsmojligheter 1 studie- och arbetsmiljon
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for de barn, elever och studerande som finns i utbildnings-

verksamheten. Skyldigheten giller oavsett kon, kénsidentitet eller

kénsuttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosupp-

fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.
Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.4.2.

3kap. 18 §

Motsvarande bestimmelse finns 1 nu gillande 3 kap. 15 §. Skyldig-
heten giller oavsett kon, konsidentitet eller kénsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning eller dlder.

Utredningens évervigande finns i avsnitt 3.4.3.

3kap 19§

Bestimmelsen ir ny. Enligt den ska de myndigheter och andra
organisationer som utbildar totalférsvarspliktiga samt de som
omfattas av forordningen (2010:xx) om grundliggande och
kompletterande utbildning inom Férsvarsmakten bedriva aktiva
dtgirder for att frimja lika rittigheter och méjligheter genom ett
systematiskt malinriktat arbete enligt de skyldigheter som finns 1
21-22 §§. Det systematiska mélinriktade arbetet ska bedrivas pi
liknande sitt som i arbetslivet (jfr motiven till 3—4 §§).
Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.5.1.

3kap. 20§

Bestimmelsen ir ny och utgér en definition av systematiskt mal-
inriktat arbete enligt 19 §.

Av bestimmelsen foljer att det systematiskt madlinriktade
arbetet ska utgd frin en inventering och analys av vilka hinder som
finns 1 verksamheten. Detta bor ske 1 samverkan med de som
befinner sig 1 verksamheterna och som reglerna ir tinkta att
skydda. De ansvariga bor alltsd samarbeta med de i1 verksamheten
om att analysera och prioritera hur det systematiska milinriktade
arbetet bor bedrivas.
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Genom bestimmelsens andra stycke klargdrs att programmet
ska foljas upp varje dr. Det innebir att det i1 programmet bor
beskrivas 1 vilken utstrickning det planerade arbetet utférts.

I sista stycket framgdr att det 1 det efterfoljande programmet ska
limnas en redovisning av hur de planerade &tgirderna genomférts.
Uppféljningsarbetet ska vara skriftligt.

Utredningens évervigande finns i avsnitt 3.5.1.

3kap. 21§

Bestimmelsen ir ny. De som enligt 19 § ansvarar for att bedriva
aktiva tgirder for att frimja lika rittigheter och méjligheter ir
skyldiga att genomféra sddana dtgirder som kan krivas for att
yjanstgdringsforhillandena ska limpa sig for alla oavsett kon,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning eller sexuell liggning.
Bestimmelsen beror totalférsvarspliktiga samt de som omfattas
av forordningen (2010:xx) om grundliggande och kompletterande
utbildning inom Forsvarsmakten. Tjinstgoringsforhillanden liknar
1 stora delar det som avses med arbetsférhillanden inom arbetslivet.
Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.5.2.

3kap. 22§

Bestimmelsen ir ny. De som enligt 19 § ansvarar for att bedriva
aktiva tgirder for att frimja lika rittigheter och méojligheter ir
skyldiga att vidta &tgirder for att forebygga och férhindra att
nigon utsitts for trakasserier eller sexuella trakasserier. Skyldig-
heten giller oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning eller sexuell liggning.

Bestimmelsen beror totalférsvarspliktiga samt de som omfattas
av forordningen (2010:xx) om grundliggande och kompletterande
utbildning inom Férsvarsmakten.

Utredningens 6vervigande finns 1 avsnitt 3.5.3.

236



SOU 2010:7 Forfattningskommentarer

kap. 1§

Genom ett nytt andra stycke foreskrivs att Diskriminerings-
ombudsmannen inom ramen fér sin tillsyn ska limna rid och ge
vigledning. Regeln ir ett foértydligande av definition av tillsynen,
som innehdller bdde en granskande och rddgivande del (jfr prop.
2008/09:160).

Utredningens évervigande finns i avsnitt 3.6.1.

dkap. 5§

I forsta stycket anges att den som inte fullgér sina skyldigheter
enligt 3 kap. 3—4, 11-12, 14-15 och 19 §§ kan vid vite féreliggas att
fullgora dem.

Inom arbetslivet handlar det om tre situationer. For det forsta
for att {4 arbetsgivare att efterfolja sin skyldighet att bedriva aktiva
tgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter genom ett
systematiskt mélinriktat arbete enligt 3 kap. 3—4 §§. For det andra
for att {8 arbetsgivare att efterfolja sin skyldighet att bedriva aktiva
dtgirder genom att arbeta med loner till f6ljd av kén 3 kap. 11-12
§§. I den delen giller samma regler som enligt hittills gillande
diskrimineringslag, bortsett frin att — precis som nir det ror det
systematiskt malinriktade arbetet — enbart arbetsgivare som senaste
kalenderdret sysselsatte minst 25 arbetstagare omfattas av
skyldigheten. Och for det tredje att {3 arbetsgivaren att limna ut
information enligt 3 kap. 14 §.

Inom utbildningsomrddet handlar det om att f& utbildnings-
anordnare att bedriva aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter
och méjligheter genom ett systematiskt méilinriktat arbete enligt 3
kap. 15-16 §§.

Aven ifriga om totalférsvarsplikten och den frivilliga grund-
utbildningen som Forsvarsmakten bedriver handlar det om att 3 de
ansvariga att bedriva aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter
och mojligheter genom ett systematiskt mélinriktat arbete enligt 3
kap. 19-20 §§.

Utredningens évervigande finns 1 avsnitt 3.6.2.
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Lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen

1§

Konsekvensindring med anledning dels av att den diskriminerings-
grund som hittills benimnts som kénséverskridande identitet eller
uttryck ska benimnas som kénsidentitet eller kénsuttryck och dels
av att den diskrimineringsgrund som hittills benimnts som funk-
tionshinder ska benimnas som funktionsnedsittning. Se nirmare i
kommentaren till 1 kap. 5 §.

Hégskolelagen (1992:1443)
Lkap.5a§

Konsekvensindring med anledning dels av att den diskriminerings-
grund som hittills benimnts som kénséverskridande identitet eller
uttryck ska benimnas som kénsidentitet eller kénsuttryck och dels
av att den diskrimineringsgrund som hittills benimnts som funk-
tionshinder ska benimnas som funktionsnedsittning. Se nirmare i
kommentaren till 1 kap. 5 §.
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Av experterna Peter Tai Christensen och Katri Linna,
(Diskrimineringsombudsmannen)

Nedan foljer ndgra generella synpunkter pd vad vi anser utgér
brister i utredningens inriktning och férhdllningssitt till utred-
ningsuppdraget. Vi ir samtidigt medvetna om de tids- och resurs-
missiga ramar som begrinsat utredarens méjligheter att pa ett mera
systematiskt sitt ta sig an frigorna.

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet har utvecklats som en
del av den svenska arbetsrittsliga modellen. Lagskyddet mot
diskriminering kompletterades tidigt med krav pd forebyggande,
aktiva tgirder i syfte att bryta den kons- och etniskt segregerade
arbetsmarknaden. Lagstiftarens uttalade ambition var, och har
sedan dess varit, att sitta en ram som arbetsmarknadens parter
skulle fylla med effektivt och praktiskt arbete. Eftersom parterna
inte infriat de inledningsvis stillda forvintningarna, har det huvud-
sakliga formella ansvaret att utdva tillsyn 6ver regelverket dverforts
till ombudsmannainstitutionen, tidigare Jimstilldhetsombudsman-
nen respektive Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och
numera Diskrimineringsombudsmannen.

Man har dock inte 1 samband med detta ”systemskifte” eller 1
det nu framlagda utredningsforslaget nirmare analyserat skilen till
de uteblivna aktiviteterna och inte heller vad ombudsmannens till-
synsuppdrag kan kriva for foljdindringar i lagstiftningens utform-
ning. Reglernas utformning foljer fortfarande idén om en ramlag-
stiftning som méste konkretiseras med arbetsplatsspecifika dtgir-
der, nigot som pd ett pitagligt sitt forsvirar granskningen frin
myndighetens sida och kriver ett resursintensivt tillvigagdngssitt i
granskningsarbetet. Dessa férhdllanden underminerar férutsitt-
ningarna for reglernas effektiva genomférande.
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Utredaren framhéller att bestimmelserna om aktiva dtgirder har
varit otydligt formulerade vilket har gjort det svirt for arbets-
givarna att utlisa sina skyldigheter samt att arbetet har priglats av
bristande systematik. Vi kan dock inte se pd vilket sitt de fore-
slagna bestimmelserna ska kunna bidra till en f6rindring.

Utredningen har bestimt sig for att stanna vid den nu gillande
modellen med en in stérre emfas f6r ombudsmannens roll som
stddjande och ridgivande under granskningsprocessen. Férutom
att ett sidant forhdllningssitt f6r med sig problemet att inte kunna
sira pA myndighetens granskande och frimjande roller, saknar vi i
samband med forslaget en ordentlig analys av pd vilket sitt de fore-
slagna dndringarna skulle kunna effektivisera granskningsarbetet.
En sidan analys hade varit sirskilt viktig att fordjupa sig 1 mot
bakgrund av att utredaren ocksi foresldr krav pd forebyggande
arbete pd flera diskrimineringsgrunder, ndgot som vi i och fér sig ir
positiva till.

Om tillsynen av aktiva dtgirder dven fortsittningsvis huvudsak-
ligen ska bedrivas av ombudsmannen, anser vi att det behévs en
mera genomgripande indring av lagreglernas utformning. Det ir
patagligt att 1 delar dir lagstiftningen innehdllit mera konkreta och
preciserade krav, inte minst l6nekartliggningsbestimmelserna, har
ocksd tillsynsarbetet kunnat bedrivas mera systematisk. Det tycks
dessutom ha lett till en stimulans av parternas arbete.

Det hade enligt var uppfattning vidare varit angeliget att analy-
sera pd vilket sitt DO:s och Arbetsmiljéverkets mandat éverlappar
varandra inom detta filt och hur tillsynen kan effektiviseras dven
utifrin regelforenklingsperspektivet.

Vi vill ocksd redan i detta sammanhang ta avstind frin utreda-
rens forslag att helt undanta arbetsgivare med firre in 25 anstillda
frén skyldigheten att vidta aktiva dtgirder. Det finns ingen anled-
ning att anta att behovet av att motverka diskriminering och frimja
lika rittigheter och méjligheter skulle vara mindre pd sidana
arbetsplatser, snarare tvirtom mot bakgrund av att de anstillda pd
mindre arbetsplatser ofta saknar lokalt fackligt stod.

Vi vill slutligen understryka vikten av att man utreder vidare
behovet av verksamhetsrelaterade aktiva dtgirder inom offentlig
verksamhet med avseende pd dess agerande gentemot allminheten.
Offentlig verksamhet utférs pd medborgarnas uppdrag utifrin
grundlagsfista principer om icke-diskriminering, varfor respekten
for alla minniskors lika virde och rittigheter bor garanteras i
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sirskilda krav pd foérebyggande arbete av detta slag, 1 likhet med
linder som Storbritannien och Finland.
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Av experten Ingemar Hamskar (TCO)

Mitt yttrande tar endast sikte pd arbetslivets omrade.

Arkitravens undersékning m.m.

Utredaren har 18tit konsultféretaget Arkitraven gora en s.k. kvali-
tativ undersékning mot bakgrund av utredningsdirektiven. Under-
sokningen som ska visa effekterna av den numera upphivda
diskrimineringslagstiftningen som gillde tom 2008 irs utging visar
hur ndgra arbetsgivare upplevt arbetet med att uppfylla lagens krav
pd aktiva dtgirder utifrdn kostnader och effekter. Undersokningen
kan enligt min mening inte ligga till grund for bedomning av reglernas
effekter. Utredaren har dven hinvisat till olika forskningsresultat till
stdd for sina forslag som inte tillfredstillande har diskuterats eller
varit mojligt att folja upp inom ramen for utredningen. Aven det —
liksom hela tillvigagdngssittet med Arkitravens uppdrag — ir 1 hog
grad otillfredsstillande som utredningsmetod for en statlig utred-
ning enligt min mening.

Ny eller omstuvad lagtext

Jag motsitter mig de indringar som skett med pdstdende om att de
enbart f6éranleds av skil hinforliga till férenkling och fortydligande
av lagtexten. Tiden har inte medgett att bedéma om det ir korrekt
pastiende. Andringarna skapar otydlighet betriffande reglernas
innebord och forsvirar en analys av dess framtida effekter och bor
dérfor utgd.

Lagstiftade aktiva dtgirder {6r arbetslivet maste beakta modellen

I den svenska modellen utfors den viktiga utvecklingen av norm-
arbetet 1 Overvigande utstrickning av arbetsmarknadens parter.
Arbetet sker inom den arbetsrittsliga ramen dvs. inom ramen fér
medbestimmandelag med férhandlingar och kollektivavtal och med
andra arbetsrittsliga och arbetsmiljérittsliga regelverk som
kompletterande stdd och grund. Vill man som lagstiftare stilla sig
bakom denna modell som kombinerar ett bra och effektivt fore-
byggande diskrimineringsskydd for arbetstagare med kollektiv-
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avtalets flexibilitet bér man tillse att lagstiftningen skapar incita-
ment for kollektivavtal — inte som hir motverka sddana incitament
till f6rmén for fler rittstvister i domstol och fler statliga handlig-
gare hos DO.

Losningen och mitt krav dr att lagens aktiva dtgirder dels har ett
reellt och tydligt materiellt innehdll dels gors semidispositiva dvs.
mojliggor for parterna pd central nivd att anpassa lagens krav till
den aktuella branschen genom tvingande kollektivavtal. Vidare bor
dagens samverkansregel skadstindsanktioneras {6r arbetsgivarens del
enligt min uppfattning. Att vissa arbetsgivare vigrar samverka med
de anstilldas foretridare 1 detta viktiga arbete ir ett problem. Skulle
ambitionsnivin i kollektivavtal med mitt férslag mot férmodan
uttunnas sammantaget bor férstds som vanligt lagstiftaren ingripa.
Utredarens forslag uppfyller inget av mina milsittningar. Med mitt
forslag om semidispositivitet skulle den delen av arbetsmarknaden
som inte ticks av kollektivavtal vara skyldig att f6lja lagens krav
och std under DO:s tillsyn samt brister kunna vitessanktioneras
tillskillnad frdn den kollektivavtalsreglerade sektorn. Men dir blir &
andra sidan tllsyn och efterlevnad effektiv samt vid avtalsbrott
sanktionerat av ett sedvanligt arbetsrittsligt skadestdnd. P4 den del
av arbetsmarknaden dir kollektivavtal saknas bor facket — precis
som nir det giller det tvingande forbudsreglerna — ges primir tale-
rdtt for att foéra talan till Nimnden mot diskriminering. Négot
sddant forslag vill utredaren inte stilla sig bakom. Utredaren har 1
sitt arbete nirmast bortsett frin vir arbetsmarknadsmodell och 1
stillet anlagt ett renodlat regelfoérenklings- perspektiv — ett
perspektiv av flera som framgdr av utredningsdirektiven. Regelfor-
enkling som innebir ambitionssinkning ir pd detta omride inte
acceptabelt. Forslagen sldr mot ett fér oss prioriterat omrade — att
komma tillritta med ojimstilldheten i arbetslivet. Jag ir kritisk till
att de erfarenheter som Medlingsinstitutet redovisat' nir man
granskat avtalsutvecklingen pa jimstilldhetsomrddet avseende 2007
drs avtalsrorelse inte fitt nigot synligt avtryck i forslagen. Den
visar nimligen en o6kad partsgemensam central aktivitet for att
bland annat bistd de lokala parterna 1 det aktiva forebyggande
arbetet att motverka osakliga 16neskillnader och diskriminering.
Att mot den bakgrunden skriva att partsarbetet och dirmed
kollektivavtalen inte stirkts och utvecklats under senare tid ir helt
enkelt inte korrekt.

! Avtalsrérelsen och l6nebildningen 2007 s. 177.
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Nagra av de foreslagna aktiva dtgirderna

Den del av diskrimineringslagstiftningen som reglerar det aktiva
arbetet pd arbetsplatsen for att motverka att diskriminering bor
vara den viktigaste och grundliggande lagregleringen pd diskrimi-
neringsomridet. Reglerna lever i symbios med det tvingande
diskrimineringsférbudet och de olika reglerna samverkar med
annan arbetsrittslig lag och kollektivavtalsreglering for att frimja
minskliga rittigheter 1 arbetslivet. Det dr dirfér ambitidst och
vilkommet att utredaren foreslar att det aktiva arbetet 1 diskrimine-
ringslagen ska utékas till fler diskrimineringsgrunder in 1 dag sdsom
funktionsnedsittning, sexuell liggning och &lder. Dessa regler bor
emellertid utformas olika d3 t.ex. skyddet mot dldersdiskriminering
inte ir eller ens bér vara lika lingtgdende eller ir lika absolut som
skyddet mot konsdiskriminering. Reglerna fir inte heller riskera
leda till integritetskrinkande &tgirder frin arbetsgivarens sida 1 det
villovliga syftet att motverka osaklig sirbehandling. Denna timli-
gen isolerade ambitionshdjning (som iofs. idr otillricklig) gors
emellertid samtidigt som ambitionsnivin fér det aktiva arbetet i
ovrigt sinks. Utredaren forsldr nimligen att skyldigheten att vidta
aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter forst
ska gilla arbetsgivare med minst 25 arbetstagare. Som en “paketlds-
ning” eller férsok till kompromiss ir det oacceptabelt. Forslaget
riskerar tom att motverka énskvird numerir tillvixt av féretag som
“upplever” att reglerna ir ett problem.

Tillsynen

Med mitt férslag skulle tillsynen mellan DO och de fackliga orga-
nisationerna vara delad och mer renodlad beroende p& om kollek-
tivavtalen tagit 6ver lagens semidispositiva regler eller inte. Ett
problem med foreslagen tillsyn och vitessanktion ir att det ir svirt
att ha en klar uppfattning om nir lagreglernas sanktionsskyldighet
slar till. Utredaren ger en dilig vigledning fér olika intressenter for
att bedoma vilka krav som rittslig sitt kan stillas pd en arbets-
givare. Ett vitesforeliggande kriver nimligen tydliga rittsliga krav i
lagstiftningen som kan konstateras ha &sidosatts. Utan sidana
tydliga regler riskerar lagen bli ett slag 1 luften.
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Sammanfattningsvis

Det dr min uppfattning att utredarens forslag inte kan liggas till
grund for framtida lagstiftning pd omradet. Den tid och de resurser
som utredaren har haft till sitt férfogande har inte heller méjlig-
gjort en serids bred genomlysning av det aktuella rittsomrddet. En
dterstillare 1 diskrimineringslagstiftningen for att stirka jimstilld-
heten bér dock enligt min mening omgdende goras betriffande de
férsimringar som genomférdes pd jimstilldhetsomridet from den
1 januari 2009. Det giller krav pd 4rlig handlingsplan {6r jaimstillda
loner/jimstilldhetsplan dels kravet pd &rlig 16nekartliggning m.m.
Dessa regler bér som brukligt i vdr arbetsmarknadsmodell vara
semidispositiva dvs. kunna utvecklas/anpassas i férbundskollektiv-
avtal. Regler syftande till att uppnd allas lika virde och ritt i arbets-
livet dr helt enkelt inte limpligt f6r missriktad regelférenkling som
nu ir fallet. Det ir ju i grunden en minsklig rittighet att inte bli
diskriminerad av vilket skil det vara ma.
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Av experten Eva Kovar (Svenskt Naringsliv)

Detta yttrande limnas med reservation fér att det inte varit mojligt
att pd ett rimligt sitt sitta sig in i férslagens innebord. Skilet hirtill
ir utredningens hantering av forslagen, pd s sitt att ett antal
visentliga dndringar tillkommit forst efter sluttiden for sirskilda
yttranden och det dirmed i praktiken inte fanns ndgon tid fér
analys av innebérden av de nya forslagen som helhet.

1 kap 4 § m.fl. Diskriminering

Jag anser att indringar i lagens grundliggande definitioner inte
ingdr 1 utredningens uppdrag. Dirfér kan jag inte stilla mig bakom
forslaget om att diskrimineringsgrunden kénséverskridande iden-
titet eller uttryck ersitts av konsidentitet eller kénsuttryck. Den
foreslagna definitionen av diskrimineringsgrunden konsidentitet ir
synnerligen vidstrickt. Med konsidentitet avses, kort uttryckt, en
persons otraditionella identitet, utseende eller beteende med avse-
ende pd kon. Det krivs dock inte att denna identitet eller detta
utseende eller beteende har nigon bestindighet i tiden eller att
konsidentiteten 1 denna bemirkelse pd ndgot sitt dr medicinskt
eller psykologiskt faststilld. En person som i samband med en fest
eller en teaterpjis klir ut sig till ndgon av det motsatta konet
omfattas av definitionen, vilket knappast torde ha varit avsikten.
Med en sidan formulering fir man snarast friga sig vilka som inte
kan 8beropa diskrimineringsférbudet. Det kommer att bli mycket
svart att avgrinsa vilka personer som omfattas av definitionen och
vilka som inte gor det. Resultatet blir sannolikt stora tillimpnings-
svarigheter och onédiga tvister och processer. Formuleringen
innebir en materiell indring av lagens innehdll pd s& sitt att den
grupp som omfattas blir stérre och betydligt svirare att identifiera.
Mot denna bakgrund ir argumentet om att anligga ett normkritiskt
perspektiv pd lagstiftningen inte relevant.

Aktiva dtgirder

Jag ifrdgasitter den foreslagna utvidgningen av de aktiva dtgirderna
med nya diskrimineringsgrunder. Utredningen skulle enligt sitt
uppdrag underséka vilka effekter nuvarande regler haft och utifrén
detta ta stillning till om och 1 si fall var indringar behévs. Resul-

246



SOU 2010:7 Sarskilda yttranden

tatet kunde bli att fler, firre eller inga regler alls behovs. Jag anser
att utredningen inte har kunnat visa vare sig att de nuvarande
reglerna haft nigon synbar effekt eller att det finns ett verkligt
behov av utvidgning med nya grunder pd det sitt som féreslds. Det
har framfér allt inte gdtt att visa att det finns sddana konstaterade
problem och brister att det behovs ytterligare reglering. Det har
inte heller gjorts ndgon djupare konsekvensanalys av vad de fore-
slagna reglerna kan innebira 1 praktiken. Sammantaget anser jag att
forslagen vilar pd en synnerligen bristfillig grund.

3kap3och4§

Modellen med systematiskt malinriktat arbete med programskyl-
dighet var tredje dr kommer att kinnas frimmande f6r arbets-
givarna. Den kommer att kriva nya sitt att tinka och arbeta.
Kravet pd drlig uppfoljning av programmet blir i sammanhanget
olyckligt av flera skil. Dels innebir det att den administrativa litt-
nad som uppkommit genom tredrsregeln nu férsvinner. Dels
kommer det utifrdn just tredrsregeln att uppfattas som ologiskt och
omotiverat. Jag anser att forslaget om drlig uppféljning bor utga.

3kap 5§

Redan 1 dagens lige finns en dubbelreglering 1 friga om arbetstor-
hillanden, eftersom Arbetsmiljolagen stadgar en skyldighet att
anpassa arbetsférhdllanden. Att fora in ytterligare diskriminerings-
grunder kommer dirfér inte att innebira ndgon skillnad for
berérda grupper, samtidigt som det kommer att ¢ka foretagens
administrativa borda.

3kap 7§

Arbetsgivarens skyldighet att forebygga och forhindra trakasserier
och repressalier m.m. utdkas genom férslaget till grupper 6ver vilka
han/hon ofta har varken arbetsledningsritt eller kontroll. Det ir
inte rimligt att arbetsgivaren ska vidta férebyggande atgirder for
t.ex. en grupp inhyrd personal, som kanske sitter i andra lokaler,
med egen arbetsledning. Dessa personer har en egen arbetsgivare
som ocksd omfattas av skyldigheten tll aktiva tgirder. Utred-
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ningen har inte kunnat visa ett det finns ett behov av sddan utvidg-
ning och konsekvenserna av forslaget ir inte genomtinkta. Jag
anser att man &ligger arbetsgivaren ett ansvar som han/hon inte har
ndgra férutsittningar att leva upp till och menar dirfor att forslaget
bér utgd.

3kap 8§

Genom forslaget skapas en ny regel, som innebir en utdkning av
arbetsgivarens skyldigheter 1 form av aktiva dtgirder vid utbildning
och kompetensutveckling. Nigot behov av sidan reglering har
dock inte visats, varfor forslaget bor ifrdgasittas.

3kap 10§

Forslaget innebir en ny ensidig skyldighet for arbetsgivaren att
verka for att forhindra osakliga skillnader i bestimmelser och
praxis om loner och anstillningsvillkor, for alla diskriminerings-
grunder och alla arbeten. Det ir en avsevird utokning av arbets-
givarens administrativa borda. Utredningen har inte kunnat visa pd
att det faktiskt finns skillnader i bestimmelser och praxis som
beror pd de aktuella grunderna, samtidigt som diskriminering i
friga om 16n m.m. redan ir forbjuden 1 lagen. Regeln ir bide
obehovlig och omotiverad.

3kap 11§

Genom forslaget utdkas arbetsgivarens uppgiftsskyldighet gent-
emot fackliga organisationer frin I6ner till andra uppgifter som
behévs for upprittande av program, bl. a. arbetsférhillanden och
rekrytering. Detta innebir en avsevird utdkning av den administ-
rativa bordan. Regeln verkar tveksam ur integritetssynpunkt,
konsekvenserna i form av kartliggning och kategorisering av
personal utifrdn olika grunder har inte belysts tillrickligt.
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3kap 12§

Jag motsitter mig starkt att arbetsgivaren, vid sidan om den fore-
slagna skyldigheten till systematiskt malinriktat arbete inklusive
programskyldighet, dven ska vara skyldig att uppritta handlings-
plan for jimstillda loner, sirskilt med tanke pd att regeln vitesbe-
liggs. Jag finner det helt oacceptabelt att pd detta sitt stapla admi-
nistrativa bérdor pa varandra.

Tillsyn
dkap 1§

Forslaget om att diskrimineringsombudsmannen inom ramen fér
sin tillsyn ska limna rd och ge vigledning kriver att denna roll pd
ett vildigt tydligt sitt ska vara avskild frén den formella vitessank-
tionerade tillsynen. Regeln om systematiskt arbete ir vitessanktio-
nerad, samtidigt som den ir ny for arbetsgivarna. Det kommer att
finnas en stor osikerhet om vilka skyldigheter som i praktiken
liges pd arbetsgivarna och hur de ska bete sig for att uppfylla dem.
Det dr mycket viktigt att svil den rddgivande som den tillsynande
rollen utévas pa ett klokt och flexibelt sitt, sd att féretagens arbete
underlittas samtidigt som deras handlingsutrymme inte begrinsas.

dkap 5§

Jag ifrdgasitter starkt att 11 och 12 §§ 1 3 kap foreslas vitesbelagda.
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Av experten Charlotta Krafft (Saco)

Inledningsvis stiller jag mig bakom det av utredaren féreslagna
syftet med de aktiva dtgirderna; “att arbetsgivare i samverkan med
arbetstagare ska underséka sin verksamhet for att hitta hindren
inom den egna verksamheten som leder till utestingning och
diskriminering”. Det kan inte nog understrykas att de aktiva dtgir-
derna miste kunna utgd frin verksamheten och dess forutsitt-
ningar fér att utgora incitament till utveckling av frimjandearbetet.

Detta syfte medfor att lagens regler om aktiva tgirder inte liter
sig detaljregleras. Frimjandearbetet och arbetet med att motverka
diskriminering (dvs. de férebyggande, aktiva dtgirderna) méste ur
lagteknisk synvinkel begrinsas till att ange en tydlig inriktning,
vilket utredaren ocksd foresldr med ett systematiskt mélinriktat
arbete” inom delar av omridet Human Resources. Jag utgdr frin att
de aktiva tgirderna, i likhet med de flesta andra HR-frigor,
utvecklas bist och ger stoérst nytta for sdvil arbetsgivare som
arbetstagare om de integreras s& nira verksamhetens styrsystem
som mojligt. Det forebyggande arbetet méste, sdsom utredaren
foreslar, inriktas mot organisationsniva.

Likvil méste de lagregler som styr det systematiska, mélinrik-
tade arbetet vara klara och tydliga f6r att kunna vara till hjilp for
arbetsgivare och arbetstagare. De mdste uppfattas som relevanta
och konsistenta, inte minst fér att minimera risken fér att de ska
komma att motverka sitt syfte. Dessvirre har utredaren inte hunnit
med att tillfyllest analysera reglernas utformning utifrdn denna
synvinkel. Den tid som stillts till utredarens forfogande har inte
tilldtit en sddan férdjupad analys.

Aven om jag stiller mig bakom utredarens intentioner vill jag
ind3 ta upp ett antal frigor som jag finner bekymmersamma och
som enligt min mening bér omprévas 1 det fortsatta arbetet.

I den férsta paragrafen 1 det forslagna kapitlet om aktiva 3tgir-
der (kap.3), som anger inriktningen f6r dessa itgirder, utesluts
alltfér minga (alla som arbetar hos arbetsgivare med firre in 25
anstillda) frin att komma i dtnjutande av den utveckling som ett
frimjandearbete kan medféra. Min bedémning ir dessutom att den
potentiella kraften i arbetet gir tll spillo f6r alla arbetsgivare och
alla anstillda, dven for dem som foresls omfattas. Frigan riskerar
att uppfattas som oviktig eller onddig, givet att sd stora antal
undantas. Dirmed inte sagt att smd och stora arbetsgivare ska
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dliggas samma skyldigheter vad giller den skriftliga dokumentatio-
nen Over sitt frimjandearbete.

Jag finner ocks3 att arbetsgivarens skyldigheter, i samband med
rekrytering, utbildning och kompetensutveckling (den foreslagna
3:8) getts en alltfor vidlyftig och otydlig utformning. Inom dessa
omriden rider konkurrens. En férdelning av tjinster, utbildnings-
platser eller liknande som uppfattas som rittvis av alla berérda later
sig knappast goras. Hir foreslds att arbetsgivare ska verka for att
anstillda (motsv.) som riskerar att utsittas foér diskriminering
utifrin de angivna grunderna ska ha lika rittigheter och mojlig-
heter” utan nirmare precisering. Inte heller anges nigon grund for
att kunna gora en rimlighetsbedémning eller avgrinsning sisom 1
den foreslagna paragrafen om arbetsforhillanden (3:5).

Det finns tyvirr inte forsumbara risker for att de aktiva 3tgir-
derna tolkas som individinriktade atgirder, som att ”lika rittig-
heter” glider till att bli ”individuell ritt” eller att en dtgird kan
krinka den personliga integriteten.

Jag uppfattar dven utredarens férslag rorande 16nekartliggning
for att forhindra osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och min
(den foreslagna 3:11) som otydligt. I denna finns en olycklig kopp-
ling till kapitlets tredje paragraf som omfattar arbete for att
forhindra diskriminering utifrin samtliga diskrimineringsgrunder.
Detta kan 1 virsta fall {3 till f6ljd att dven lonekartliggningarna gors
till del av programarbetet och att de dirmed inte kommer att
begrinsas till att uppticka skillnader mellan endast kvinnors och
mins l6ner. Det som Saco varnade for och tog tydligt avstind ifrin
1 sitt remissyttrande 6ver Diskrimineringskommitténs slutbetin-
kande; risken for registrering/kartliggning pd individnivd utifrin
fler diskrimineringsgrunder dn kén, 6kar hogst visentligt.

Det ir dessvirre fortfarande nodvindigt att utréna om l6ne-
skillnader har direkt eller indirekt samband med koén och syftet
med l6nekartliggning ir befogat. Men Saco ifrdgasitter starkt de
olika metoder som samlas under benimningen “arbetsvirdering”
och som liggs till grund f6r [6nekartliggningar. Vid Sacos kongress
1 november 2009 antogs centralorganisationens “Firdriktning
2010-2013” i vilken federationens stdndpunkt framgar:

De stora I6neskillnaderna mellan min och kvinnor ir resultatet av ett
komplicerat samspel mellan en mingd olika drivkrafter och mellan
omgivningens férvintningar och de enskilda medlemmarnas livsval.
Arbetsvirdering ir en metod som tar sikte pd positionen, inte pd
personen och prestationen. I ett alltmer mangfasetterat och individua-
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liserat arbetsliv strider en sddan prioritering mot den O6nskvirda
utvecklingen. Arbetsvirderingen riskerar att motverka den decentrali-
sering och individualisering av 16nebildningen som Saco anser 6nsk-
vird. Ibland framstills arbetsvirderingen som hivsting f6r yrken dir
l6nerna slipar efter, som en objektiv och systematisk virdering av
skillnaderna mellan olika uppgifter. Men arbetsvirdering ir en bedom-
ning av arbetets karaktir och ir tinkt att ligga till grund for jimforel-
ser av Idner. Olika modeller och system foér arbetsvirdering kan
fungera som en del av underlaget vid diskussioner om hur 16nen ska
sittas, men det ir ett vanskligt verktyg och olimpligt som grund fér
avtalsfista 6verenskommelser och tvister om l6ner.

All arbetsvirdering ir subjektiv, dven den som ligger till grund for
traditionella tariffer eller individuell [6nesittning. I minga arbetsvirde-
ringssystem nedvirderas utbildning fér besvirliga situationer och
uppgifter jimfért med handgrepp i vardagens sysslor. Sddana system
innebir att akademiker systematiskt missgynnas. Systemen gor
ansprik pd objektivitet och vetenskaplighet, trots att de utgdr frin
skonsmissiga vigningar av olika kriterier mot varandra.
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Av experten Asa Krook (Arbetsgivarverket)

Diskrimineringslagens utgdngspunkt ir att minniskor ska ha lika
rittigheter och méjligheter. Om denna utgdngspunkt ir vi 6verens
och den regleras bland annat genom diskrimineringsférbuden 1i
diskrimineringslagen. Utdver férbuden finns sedan minga 3r dven
regler om aktiva dtgirder avseende kén och etnisk tillhérighet, reli-
gion eller annan trostillhérighet vars huvudsyfte dr att frimja en
onskvird samhillsutveckling.

Utredarens uppdrag har varit att undersoka bestimmelserna om
aktiva dtgirder och om och i s8 fall hur dessa har effekt pd arbetet
for lika rittigheter och mojligheter. Utredaren har dven haft att ta
stillning till vilka aktiva dtgirder som haft bist effekt samt vilka
kostnader dessa medfért. Med denna utvirdering som utgdngs-
punkt var uppdraget att foresld fler eller firre regler om aktiva
tgirder.

Som ett led i utvirderingen har utredaren Itit foretaget Arkitra-
ven underséka effekterna av bestimmelser av aktiva &tgirder
genom att bland annat intervjua 18 arbetsgivare. Enligt utvirde-
ringen konstateras att ”f3 unika direkta effekter kunnat identifieras
inom ramen for studien som direkt kan kopplas till lagstiftningen”
om aktiva dtgirder. Inte heller finns det en ”tydlig koppling mellan
hur aktivt ett foretag arbetar med frigorna i praktiken och i vilken
mén kraven pd plan och I6nekartliggning uppfylls”. Svirigheten att
visa att lagstiftningen om aktiva 3tgirder “haft som effekt att
paverka eller pdskynda utvecklingen mot jimstilldhet 1 arbetslivet”
ir nigot som ocksd utredaren sjilv framhller 1 sammanfattningen
av sitt forslag.

En effektiv lagstiftning bygger pd ett klarlagt behov och ett
tydligt samband mellan det problem som ska l8sas och regelverket.
Mot bakgrund av ovan ir det dirfér anmirkningsvirt och dven 1
strid med kommittédirektivet att utredaren, trots att utvirderingen
inte pavisar nigon kausalitet mellan reglerna om aktiva dtgirder och
Onskvird effekt, ind3 ligger fram ett forslag som dessutom innebir
en utdkad reglering.
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Av experten Sofie Rehnstrom (Landsorganisationen)

Yttrandet avser endast de foreslagna bestimmelser som avser
arbetslivet, 1 huvudsak 3 kap. 1-11 §§. P4 grund av tidsbrist, dir
forslaget dndrats pd visentliga punkter in i det sista, kommer
yttrandet endast att behandla nigra principiella synpunkter. Ytter-
ligare principiella synpunkter, detaljsynpunkter och lagtekniska
synpunkter kommer att behandlas i remissyttrandet.

Aktiva dtgirder dr och bor vara de grundliggande reglerna i en
diskrimineringslag. Att frimja likabehandling och motverka osaklig
sirbehandling 1 arbetslivet ir en facklig kirnfriga. De slutsatser
som Arkitraven redovisar utifrdn sina intervjuer med 18 arbets-
givare strider mot fackliga foretridares erfarenheter. Aktiva 8tgir-
der ir nodvindiga for att bekimpa diskriminering pd arbetsplat-
serna.

En ny diskrimineringslag tridde i kraft den 1 januari 2009. LO
hade ett flertal synpunkter pd den lagstiftningen. Bland annat var
LO kritisk till att lagstiftningen om de aktiva dtgirderna inte anslot
nirmare till den svenska partsmodellen med férhandlingar och
kollektivavtal som viktiga regleringsinstrument, dvs. att lagen inte
gjordes helt eller delvis dispositiv. Likasd var LO starkt kritisk till
att reglerférenklingsargument dberopades for att sinka lagstiftarens
ambitionsnivd avseende I6nekartliggning, handlingsplan for
jamstillda [6ner och jimstilldhetsplan. Kritiken kvarstar.

Mot den bakgrunden hade jag — trots motstridiga utrednings-
direktiv — starka forhoppningar att denna utredning skulle flytta
fram positionerna for ett brett frimjandearbete inom arbetslivs-
omridet. I stillet innebir den foreslagna regleringen sammantaget
en klar férsimring av reglerna om aktiva dtgirder och dirmed
mojligheterna att bekimpa diskriminering.

I ett avseende forslds en forstirkning av reglerna — alla bestim-
melser, utom de gillande positiv sirbehandling vid rekrytering 1
vissa fall och lonekartliggning — foreslds gilla samtliga diskrimine-
ringsgrunder. Detta ir givetvis bra — dock kunde samma resultat
uppnitts utan de omfattande, ibland endast redaktionella, indring-
arna 1 det sedan den 1 januari 2009 gillande kapitlet. Generellt
anser jag att bestimmelserna 1 det foéreslagna tredje kapitlet har en
karaktir av ”soft law” eller “guidelines” innebirande bland annat att
inga tydliga anvisningar ges till stéd for de som ska tillimpa
reglerna. Hur kan t.ex. brister betriffande uppfyllelsen av krav i det
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foreslagna programmet féljas upp av Nimnden mot Diskrimine-
ring med ett vitesforeliggande nir lagens krav i sig ir opreciserade?

En monumental férsimring féreslis genom att skyldigheten att
genomféra aktiva dtgirder, med undantag for I6nekartliggning
(undantaget for lonekartlaggmng kan utlisas av motiveringen men
inte av lagtexten enligt min mening) endast galler for arbetsgivare
som har 25 eller fler anstillda. Fore 2009 gillde ju de aktiva 3tgir-
derna f6r samtliga arbetsgivare utom

betriffande planskyldigheten som endast gillde for arbetsgivare
med tio eller fler anstillda, vilket frin och med 2009 dndrades till
25 eller fler anstillda. Den nu foreslagna dndringen innebir 1 prak-
tiken att av landets ca 977 000 foretag endast ca 15 000 kommer att
bli skyldiga att bedriva arbete med aktiva dtgirder. Av detta miste
jag dra slutsatsen att regelforenklingsperspektivet blivit avgdérandet
for utformningen av forslaget och att skyddet fér arbetstagarna,
som konsekvent skett vid varje regelférenkling, forsvagas.
Forslaget dr enligt min mening oacceptabelt. I stillet ir det enda
rimliga, om man tror pd det forebyggande arbetets effekt, att dtergd
till det som gillde fore 2009, dvs. att alla arbetsgivare ir skyldiga att
genomfora aktiva &tgirder och att plankravet ska gilla for
arbetsgivare med tio eller fler anstillda.

For att uppnd en bittre effekt av de aktiva 3tgirderna bor de
goras dispositiva eller delvis dispositiva. Att lagens aktiva dtgirder
genom forslaget dven innefattar 16n och villkorsfrdgor understryker
detta. Den féreslagna konstruktionen dr kontraproduktiv genom
att inte flyta in i kollektivavtalssystemet och dess l6nebestimmel-
ser.

Min uppfattning ir att LO 1 sitt remissyttrande kommer att vara
mycket kritisk till utredarens férslag.
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Av experten Anna Ulveson
(Sveriges Kommuner och Landsting)

Paradoxalt nog si innebir Utredningen om aktiva dtgirder inom
diskrimineringsomridets forslag bide en storre administrativ borda
for arbetsgivare och en ligre ambitionsnivd nir det giller arbetet
mot alla former av diskriminering. I mitt sirskilda yttrande fokuse-
rar jag fortsittningsvis pd frigan om jimstilldhet mellan kvinnor
och min. Andringarna som féreslis pi jimstilldhetsomridet ir
genomgripande och den motivering som limnas till detta dr att ”det
ir viktigt att klargora att det inte finns ndgon hierarkisk ordning
diskrimineringsgrunderna emellan”. Det foérsvarar inte den
nedrustning som blir féljden pd jimstilldhetsomridet.

Mina huvudsakliga invindningar mot forslaget ir:

Ko6nsdiskriminering i det svenska samhillet ror frimst diskrimi-
nering av kvinnor. Kvinnor som grupp ir underordnad min som
grupp nir det giller makt, resurser och inflytande. I Sverige liksom
1 andra samhillen rdder en konsmaktsordning som ir en struktur
som pd minga sitt ir annorlunda dn andra diskriminerande struk-
turer.

Arbete for att motverka alla former av diskriminering ir viktigt.
P4 ett ytterst abstrakt och 6vergripande plan kan det arbetet sigas
ha samma mal: ingen grupp ska diskrimineras. Men d& man bryter
ner det abstrakta milet till mer konkreta mal uppstér en rad skill-
nader bl.a. 1 de metoder man kan anvinda for att nd milen. Kon ir
en mit- och identifierbar kategori vilket pdverkar mil och metoder
1 arbetet. Kén kan ha bide kvantitativa och kvalitativa mal medan
ovriga grunder bland annat av integritetsskil har till évervigande
del kvalitativa. Kén skir igenom alla diskrimineringsgrunder.
Diskrimineringsgrunden kén handlar om majoriteter 1 jimférelse
med andra grunder som handlar om skydd fér minoriteter. Atgir-
der som syftar till jimstilldhet skiljer sig it fr&n antidiskrimine-
ringsdtgirder.

Varje diskrimineringsgrund och dess diskriminerande strukturer
har skilda forutsittningar. Samhillets diskriminering, strukturer
och normer tar sig olika uttryck. Det finns en risk om alla grunder
ska behandlas lika 1 alla avseenden att den problematik som ir unik
for de enskilda grunderna osynliggérs. Det finns ocksd en risk att
fokus blir pd dem som uppfattas som avvikare och inte pd de
normer och strukturer som gor att de uppfattas som avvikare. Eller
att samverkan mellan olika diskrimineringsgrunder osynliggérs.
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En viktig faktor som innebir en skillnad 1 praktisk tillimpning
ir omgivningens kinnedom om att en person vill och kan dberopa
nigon eller nigra av de skyddade diskrimineringsgrunderna i
diskrimineringstérbuden 1 Diskrimineringslagen.

P& senare tid har arbetet med att frimja jimstilldhet mott ett
okat motstind. Argument som framfors tar sig minga uttryck som
t.ex.: “Sverige ir redan ett jimstillt land”, Jimstilldheten har gitt
for 1dngt”, "Jimstilldhet kommer att uppnds av sig sjilvt med nya
generationer”... I forslaget till lagtext nimns inte jimstilldhet
nigon gdng som ett efterstrivansvirt mal annat in nir det giller
jaimstillda loner. Att skriva jimstilldhetsplan ir borttaget frin
utredningens férslag. Den sirskilda kompetens som JimO repre-
senterade finns inte lingre och det innebir ocksd att det inte finns
nigon myndighet som enbart arbetar med jimstilldhetsfrigor.
Jimstilldhetslagen med portalparagrafen om att uppnd jimstilldhet
i arbetslivet finns inte heller. Hur ska d3 de jimstilldhetspolitiska
mélen uppnds dir det dvergripande malet dr att kvinnor och min
ska ha samma makt att forma sambhillet och sina egna liv?

Aktiva 3tgirder har fungerat diligt och 1 princip har arbetsgivare
inte arbetat med aktiva dtgirder utdver lonekartliggningen, siger &
ena sidan utredningen och hinvisar till utredningar och forskning
samt undersdkningsforetaget Arkitraven. A andra sidan sigs att det
nistan helt saknas forskning som systematiskt undersoker hur de
olika bestimmelserna om aktiva 3tgirder i jimstilldhetslagen
bedrivits och svirigheterna for jimstilldhetsindringsforsok liknar
generella svirigheter i alla typer av forindringsarbete. Vad skulle
enligt utredningen ett ”bra” resultat kunna vara? Utredningens
saknar sakliga skil till att 1 lagen ta bort de regler som sirskilt ror
aktiva dtgirder for att frimja jimstilldhet. Kraven pd aktiva dtgir-
der och jimstilldhetsplan har bidragit till en positiv utveckling 1
arbetslivet. Utan det lagstdd som jimstilldhetslagen inneburit hade
inte jimstilldhetsarbetet kommit s lingt som det ind3 gjort i dag.
For att kunna driva ett framgingsrikt jimstilldhetsarbete behovs
styrinstrument. Jimstilldhetsplaner ir ett sddant. Den erfarenheten
finns i kommuner och landsting.

Utredningens forslag innebir att 1 princip samma regler lagtek-
niskt sett ska gilla for samtliga diskrimineringsgrunder. Det ir
oklart vad arbetsgivare ska géra och innebir inte regelférenklingar.
Inget talar f6r att man kommer uppnd de efterstrivade resultaten.
Det méste kunna vara mojligt att arbeta framgingsrikt mot diskri-
minering f6r alla diskrimineringsgrunder utan att férsimra jim-
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stilldhetsarbetet. Andringsférslagen kommer definitivt att innebira
en nedrustning av jimstilldhetsarbetet. Det vore ett stort misstag
att 1ita en sd grund och 1 minga avseenden diligt underbygd
utredning riskera ett langvarigt jimstilldhetsarbete som 1 stillet for
nedmontering borde stirkas och utvecklas.
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Kommittédirektiv @

Aktiva atgarder for att framja lika rattigheter Dir.
och méjligheter 2008:130

Beslut vid regeringssammantride den 30 oktober 2008

Sammanfattning av uppdraget

En sirskild utredare ska undersoka effekterna av de bestimmelser
om aktiva &tgirder som tas upp i lagarna mot diskriminering.
Utredaren ska underséka om och 1 s3 fall hur bestimmelserna har
haft effekter pd arbetet for lika rittigheter och méjligheter oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning samt
inom utbildningsomrddet dven oavsett funktionshinder och sexuell
liggning. I uppdraget ingdr att underséka vilka aktiva dtgirder som
har haft bist effekt for respektive diskrimineringsgrund samt vilka
kostnader dtgirderna medfér f6r de berérda.

Med detta som utgdngspunkt ska utredaren 6verviga hur krav pd
aktiva tgirder kan goras tydliga, skarpa och kopplas till en verk-
ningsfull sanktion samt om krav pd aktiva tgirder, och 1 s3 fall
vilka, bor utvidgas tll fler diskrimineringsgrunder och fler sam-
hillsomraden. I detta ingdr att dverviga om atgirderna bor kvarstd i
nuvarande omfattning eller om ndgon &tgird bor dndras eller tas
bort samt om sanktionssystemet bér indras. For utbildnings-
omridet ingdr att 6verviga om krav pd aktiva dtgirder bor gilla alla
verksamheter som omfattas av den nya diskrimineringslagen.

Utredaren ska redovisa uppdraget till regeringen senast den
31 december 2009.

Bakgrund

Bestimmelser om aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och
mojligheter finns 1 jimstilldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130)
om 3itgirder mot diskriminering i arbetslivet p& grund av etnisk
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tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen (2001:1286)
om likabehandling av studenter i hégskolan och lagen (2006:67)
om férbud mot diskriminering och annan krinkande behandling av
barn och elever.

Aktiva tgirder kan allmint beskrivas som 4tgirder som vidtas
for att forebygga och motverka diskriminering samt frimja lika
rittigheter och mojligheter. Aktiva dtgirder ir avsedda att verka
pddrivande och mana till 6kade anstringningar fér att motverka
diskriminering. Bestimmelserna om aktiva dtgirder ir i forsta hand
inte avsedda att tillimpas 1 enskilda fall. De ir i stillet framdt-
syftande och av generell eller kollektiv natur. Diskrimineringsfor-
buden ir avsedda att motverka konkreta diskriminerande hand-
lingar 1 individuella fall, medan aktiva dtgirder, férutom ett sddant
syfte, ocksd har till indamal att motverka diskriminering i en mer
allmin mening.

P4 arbetslivsomrddet finns bestimmelser om aktiva dtgirder nir
det giller diskrimineringsgrunderna koén, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning. Inom utbildningsomridet
finns bestimmelser om aktiva dtgirder nir det giller diskrimine-
ringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder och sexuell liggning.

I februari 2006 lade Diskrimineringskommittén fram
slutbetinkandet En sammanbdllen diskrimineringslagstifining (SOU
2006:22). Kommittén féreslog en ny lag om férbud och andra
dtgirder mot diskriminering samt tvd nya diskrimineringsgrunder.
Vidare foreslog kommittén att bestimmelserna om aktiva dtgirder
bér utdkas och skirpas. Kommittén foreslog bla. att bestimmel-
serna om aktiva dtgirder 1 arbetslivet och inom utbildningsomridet
bér utdkas till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder samt att
kravet pd aktiva dtgirder inom utbildningsomrddet bor utvidgas till
att omfatta andra verksamheter in de som anges 1 skollagen
(1985:1100), hogskolelagen (1992:1434) och lagen (1993:792) om
tillstdnd att utfirda vissa examina.

Kommittén foreslog ocksd krav pd aktiva dtgirder inom omridet
virnplikt och civilplikt f6r samtliga diskrimineringsgrunder {or-
utom &lder. Nir det giller andra samhillsomrdden in arbetslivet,
utbildning och virn- och civilplikten angav kommittén att det
skulle kunna finnas behov av att inféra en skyldighet att vidta
aktiva dtgirder, i vart fall pd sidana omriden dir det allminna
generellt sett tillhandahdller en samhillsservice. P4 grund av tids-
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brist saknade kommittén emellertid méjlighet att utreda frigan i
den omfattning som krivs.

Kommitténs forslag motte kritik i remissbehandlingen. Ett fler-
tal remissinstanser avstyrkte forslaget att aktiva dtgirder ska utékas
till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder liksom att
bestimmelser om aktiva dtgirder bor utdkas till att omfatta andra
samhillsomrdden och verksamheter. Flera invinde att de féreslagna
aktiva dtgirderna ir sviroverskddliga och inte mojliggdr en forut-
sebar rittstillimpning. Vidare framférdes invindningar mot att de
foreslagna bestimmelserna om aktiva dtgirder ir alltfor allmint
hillna och opreciserade samt att de till delar sammanfaller med
bestimmelser 1 andra regelverk. Vidare ifrigasattes om den fram-
tida ombudsmannen mot diskriminering ska ha tillsyn éver bestim-
melserna om aktiva dtgirder. Nir det giller aktiva dtgirder i arbets-
livet har det ocksd ifrigasatts varfor ritten att begira vitesforelig-
gande hos Nimnden mot diskriminering i férsta hand tillkommer
ombudsmannen och endast i1 andra hand en kollektivavtalsbirande
central facklig organisation. Vidare framférdes synpunkter om att
sanktionssystemet bor férindras.

I juni 2008 antog riksdagen regeringens proposition Ett starkare
skydd mot diskriminering (prop. 2007/08:95, bet. 2007/08:AU7,
rskr. 2007/08:219). En ny diskrimineringslag trider i kraft den 1
januari 2009. Diskrimineringslagen har till indamadl att motverka
diskriminering och pd andra sitt frimja lika rittigheter och méjlig-
heter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell liggning eller dlder. Lagen ersitter jimstilldhetslagen och
sex andra lagar. Tvd nya diskrimineringsgrunder infors:
kénsoverskridande identitet eller uttryck och lder. En ny myndig-
het, Diskrimineringsombudsmannen, ska utéva tillsyn 6ver att
lagen foljs.

Diskrimineringstérbud fér koénséverskridande identitet eller
uttryck ska gilla alla samhillsomrdden 1 den nya diskriminerings-
lagen. Aldersdiskriminering f6rbjuds inom utbildningsverksamhet
och 1 arbetslivet 1 vid mening. Lagen innehéller diskrimineringstor-
bud som giller arbetsgivare, utbildningsverksamhet, arbetsmark-
nadspolitisk verksamhet och arbetsférmedling utan offentligt upp-
drag, start eller bedrivande av niringsverksamhet, yrkesbehorighet,
medlemskap 1 vissa organisationer, varor, tjinster och bostider,
allmin sammankomst och offentlig tillstillning, hilso- och sjuk-
virden, socialtjinsten, socialforsikringen, arbetsloshetsforsik-
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ringen, studiestdd, virnplikt och civilplikt samt offentlig anstill-
ning.

Den nya diskrimineringslagen innebir att hittillsvarande
bestimmelser om aktiva &tgirder 1 princip fortsitter att gilla. Det
sker dock forindringar i friga om dels upprittandet av en hand-
lingsplan fér jimstillda loner och en jimstilldhetsplan, dels kravet
pd lonekartliggning. I sammanhanget anférde regeringen i1 propo-
sitionen att det saknas beredningsunderlag for att éverviga nigon
annan sanktion in vite for den som inte féljer kravet pd aktiva
dtgirder och att frigan bor belysas
1 en utredning.

Behov av utredning

Regeringen bedémer att aktiva dtgirder kan vara virdefulla 1 arbetet
for att frimja likabehandling och motarbeta diskriminering. Frigan
ir dock vilka dtgirder som ir mest effektiva i praktiken och vilka
som frimst har symbolvirde. Nir det giller regelverket kring aktiva
tgirder ir det dirfor viktigt att fokusera pd aktiva dtgirder som ir
effektiva och uppnir sitt syfte.

Regeringen konstaterade 1 propositionen att det inte gjorts
nigon utvirdering av effekter och resultat av de olika delarna av
dagens skyldigheter att vidta aktiva dtgirder och att uppritta
planer. Regeringen bedémde att kommitténs férslag om aktiva
dtgirder for samtliga diskrimineringsgrunder var alltfér allmint
hillna och i minga fall opreciserade. Av flera remissyttranden
framgdr att frigan om férindringar nir det giller bestimmelserna
om aktiva dtgirder ir komplicerad och kriver en férdjupad analys.
Regeringen angav ocksd att det saknas en tillfredsstillande analys
om foreslagna bestimmelsers férhllande till annan reglering. Till
exempel sammanfaller krav pd aktiva dtgirder till stora delar med
krav pd forebyggande arbetsmiljodtgirder enligt arbetsmiljlagen.
Det saknas vidare en analys om hur tillsynsuppgiften éver aktiva
dtgirder for ombudsmannamyndigheten forhiller sig till andra
myndigheters arbete med dessa frigor, t.ex. det arbete som utférs
av Myndigheten f6r handikappolitisk samordning och Arbetsmiljs-
verket.

Vidare konstateras 1 propositionen att konsekvenserna av
kommitténs forslag om aktiva dtgirder, som innebir nya forpliktel-
ser for foretagen, inte utretts eller kvantifierats 1 nigon nirmare
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omfattning av kommittén. I det sammanhanget framhélls ocksd
regeringens riktlinjer f6r det fortsatta arbetet med regelférenkling.
Milet for regeringens regelférenklingsarbete dr att foretagens
administrativa kostnader f6r samtliga regelverk ska minska med
minst 25 procent till 2010. Regeringens syfte ir att regelférenk-
lingsarbetet ska leda till en mirkbar férindring 1 foretagens vardag.

Sammanfattningsvis kan sigas att kunskapen om vilka aktiva
dtgirder som dr mest effektiva samt vilka resurser de aktiva
dtgirderna tar i ansprik ir begrinsad. Med hinsyn till regeringens
arbete med regelforenkling dr det ocksd av stdrsta vikt att en
avvigning gors mellan behovet av en utékning av aktiva 3tgirder
och strivan att inte 8ligga arbetsgivare och andra alltfér omfattande
administrativa uppgifter. Det finns dirfér behov av att utreda om
och pa vilket sitt de olika bestimmelserna om aktiva &tgirder har
haft effekter pd arbetet for att frimja lika rittigheter och méjlig-
heter samt hur krav pd aktiva dtgirder kan goéras tydliga, skarpa och
vil sanktionerade.

Uppdraget

En sirskild utredare ska undersoka effekterna av de bestimmelser
om aktiva &tgirder som tas upp i lagarna mot diskriminering.
Utredaren ska underséka om och 1 sd fall hur bestimmelserna har
haft effekter pd arbetet for lika rittigheter och mojligheter oavsett
kén, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning samt
inom utbildningsomridet dven oavsett funktionshinder och sexuell
liggning. I uppdraget ingdr att undersdka vilka aktiva dtgirder som
har haft bist effekt fér respektive diskrimineringsgrund samt vilka
kostnader dtgirderna medfér fér de berérda.

Med detta som utgdngspunkt ska utredaren éverviga hur krav pd
aktiva dtgirder kan goras tydliga, skarpa och kopplas till en verk-
ningsfull sanktion. I detta ingdr att dverviga om itgirderna bor
kvarstd 1 nuvarande omfattning eller om nigon &tgird boér indras
eller tas bort. Utredaren ska dven 6verviga om och pd vilket sitt
férindringar bor genomforas nir det giller sanktionssystemet, bl.a.
med avseende pd de forindringar som gjorts 1 friga om hur ofta
planer ska upprittas och l6ner kartliggas.

Utredaren ska vidare 6verviga om krav pd aktiva dtgirder, och 1
s& fall vilka, bor utvidgas tll fler diskrimineringsgrunder och fler
samhillsomrdden. For utbildningsomridet ingdr att dverviga om
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krav pd aktiva dtgirder bor gilla alla verksamheter som omfattas av
den nya diskrimineringslagen.
I uppdraget ingdr ocks att

- 6verviga om och pd vilket sitt férindringar bor genomforas
nir det giller reglerna om arbetstagarorganisationernas mojlig-
het att gora framstillning om vitesforeliggande,

- overviga hur tillsynen av efterlevnaden av bestimmelserna om
aktiva dtgirder bor bedrivas samt analysera hur tillsynsupp-
giften forhiller sig till andra myndigheters arbete med dessa
frigor.

Forslag till forfattningsindringar m.m.

Utredaren ska limna de forslag till forfattningsindringar och andra
tgirder som uppdraget kan ge anledning till. I den utstrickning
utredaren foresldr férfattningsindringar ska utredaren utarbeta och
ligga fram fullstindiga férfattningsforslag.

Utredaren ska analysera sina f6rslag om krav pd aktiva dtgirder i
forhillande till andra regelverk dn diskrimineringslagstiftningen
med liknande skyldigheter, t.ex. krav pd forebyggande arbetsmiljs-
tgirder enligt arbetsmiljolagen.

Utredaren ska, i relevanta delar, beakta EG-ritten pd omridet.
Utredaren ska, 1 relevanta delar, ta del av betinkandet En samman-
hillen  diskrimineringslagstifining (SOU 2006:22). Vidare ska
utredaren beakta vad regeringen anfért 1 propositionen Ett starkare
skydd mot diskriminering (prop. 2007/08:95), Lagrddets yttrande
samt relevanta remissyttranden i det lagstiftningsirendet.

Det stdr utredaren fritt att ta upp andra frigor inom ramen for
uppdraget som aktualiseras under utredningsarbetet.

Konsekvensanalyser

Med hinsyn till regeringens arbete med regelférenkling ir det av
storsta vikt att en avvigning gors mellan behovet av en utokning av
aktiva dtgirder och strivan att inte 8ligga arbetsgivare och andra
alltfér omfattande administrativa uppgifter. Utredaren ska dirfor
redovisa vilka konsekvenser de foreslagna aktiva dtgirderna, svil
indrade som eventuellt vidgade, fir for de verksamheter som
omfattas av kravet. Detta avser sivil ekonomiska, inklusive
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statsfinansiella, som organisatoriska och administrativa konse-

2 .. M .
kvenser. Atgirdernas effekter ska relateras till kostnaderna for att
uppnd desamma.

Arbetets genomforande

Utredaren ska ha kontakt med Jimstilldhetsombudsmannen,
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, Handikappombuds-
mannen och Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av
sexuell liggning (HomO) samt, efter den 1 januari 2009, Diskrimi-
neringsombudsmannen. Utredaren ska iven ha kontakt med andra
berérda myndigheter och organisationer sisom arbetsmarknadens
parter och Niringslivets nimnd for regelgranskning.

Utredaren ska redovisa uppdraget till regeringen senast den 31 dec-
ember 2009.

(Integrations- och jimstilldhetsdepartementet)
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1. Introduktion
1.1 Uppdraget

Enligt utredningsdirektiv 2008:130 ska en sirskild utredare under-
soka effekterna av de bestimmelser om aktiva dtgirder som tas upp
i de nu upphivda lagarna mot diskriminering. Utredaren ska under-
soka om och 1 s3 fall hur bestimmelserna har haft effekter pd
arbetet f6r lika rittigheter och méjligheter oavsett kon, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning samt inom utbild-
ningsomrddet dven oavsett funktionshinder och sexuell liggning. I
uppdraget ingdr att undersdka vilka aktiva dtgirder som har haft
bist effekt for respektive diskrimineringsgrund samt vilka
kostnader tgirderna medfér f6r de berérda.

Utredningen ska leda fram till ett évervigande om hur krav pa
aktiva tgirder kan goras tydliga, skarpa och kopplas till en verk-
ningsfull sanktion samt om krav pd aktiva &tgirder, och 1 s& fall
vilka, bor utvidgas till fler diskrimineringsgrunder och fler sam-
hillsomriden.

I utredningsdirektivet gérs en hinvisning till proposition Ett
starkare skydd mot diskriminering dir det konstateras att konse-
kvenserna av kommitténs forslag om aktiva dtgirder, som innebir
nya forpliktelser for foretagen, inte utretts eller kvantifierats i
nigon nirmare omfattning av kommittén. Kopplat till detta fram-
holls ocksd regeringens fortsatta arbete med regelforenkling dir
mélet {or regeringens regelforenklingsarbete ir att foretagens
administrativa kostnader f6r samtliga regelverk ska minska med
minst 25 procent till 2010.

1.2 Bakgrund till studien

Bestimmelser om aktiva &tgirder for att frimja lika rittigheter och
mojligheter dterfanns forut 1 jimstilldhetslagen (1991:433), lagen
(1999:130) om &tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet pd grund
av etnisk tllhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan och lagen
(2006:67) om foérbud mot diskriminering och annan krinkande
behandling av barn och elever.

Dessa lagar har 1 huvudsak ersatts av diskrimineringslagen
(2008:567), som tridde ikraft den 1 januari 2009. I diskrimine-
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ringslagens 3 kap &terfinns krav pd aktiva &tgirder i arbetsliv och
utbildning som 1 allt visentligt 6verensstimmer med kraven som
fanns i1 den upphivda lagstiftningen. De nya reglerna giller olika
diskrimineringsgrunder som omfattas av diskrimineringslagen.
Regler gillande andra diskrimineringsgrunder f6r skolans omride
har f6rts in 1 12 a kap. skollagen (1985:1100).

Mot bakgrund av ovanstdende har den sirskilda utredaren gett
konsultféretaget Arkitraven i uppdrag att géra en analys av hur
olika typer av organisationer arbetar med aktiva dtgirder kopplade
till diskriminering.

1.3 Syfte med studien

Denna studie har tre syften:

1. Att klargora vilka konkreta effekter de aktiva dtgirderna haft
vad giller olika typer av diskriminering.

2. Att kartligga och bedéma de kostnader som genomférandet av
de aktiva dtgirderna medfér f6r organisationer som omfattas av
lagstiftningen.

3. Act kartligga organisationernas uppfattning om hur arbetet
med de aktiva dtgirderna kan forbittras.

Tanken ir att studien ska anvindas som ett underlag i utredningens
arbete och som grund fér éverviganden.

1.4 De studerade lagarnas syften och intentioner

I direktiven till utredningen (dir 2008:130) beskrivs aktiva dtgirder
som &tgirder som vidtas for att férebygga och motverka diskrimi-
nering samt frimja lika rittigheter och méjligheter. De ir avsedda
att verka pddrivande och mana till 6kade anstringningar fér att
motverka diskriminering. Bestimmelserna om aktiva dtgirder ir i
forsta hand inte avsedda att tillimpas 1 enskilda fall. De ir istillet
framitsyfrande och av generell och kollektiv natur.

Diskrimineringsférbuden ir avsedda att motverka konkreta
diskriminerande handlingar i individuella fall, medan aktiva
dtgirder, forutom ett sddant syfte, ocksd har till indamadl att mot-
verka diskriminerings i1 en mer allmin mening.
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Regeringen bedémer att aktiva dtgirder kan vara virdefulla 1
arbetet for att frimja likabehandling och motverka diskriminering.
Frigan ir dock vilka dtgirder som ir mest effektiva i praktiken och
vilka som frimst har symbolvirde. Nir det giller regelverket kring
aktiva dtgirder ir det dirfor viktigt att fokusera pd aktiva dtgirder
som ir effektiva och uppnér sitt syfte. Regeringen har konstaterat
(prop. 2007/08:95) att det inte gjorts ndgon utvirdering av effekter
och resultat av de olika delarna av dagens skyldigheter att vidta
aktiva dtgirder och att uppritta planer.

1.5 Utgangspunkter for studien

Det har gjorts en mingd tidigare utredningar och studier, bide for
enskilda bestimmelser pi omridet och med bredare fokus. Ett
urval av dessa redogérs for 1 bilaga 10. Denna studie kan fungera
som komplement till tidigare studier, men har inte uttryckligen
tagit sin utgdngspunkt 1 ndgon av dessa.

Utgdngspunkten fér denna studie dr organisationers praktiska
arbete, dvs. hur organisationer som omfattas av kraven pi aktiva
dtgirder har hanterat dessa krav i praktiken. Detta innebir att
studien tar avstamp i organisationernas vardag for att de hur de
arbetat med lagstiftningens krav. Detta betyder ocksi att de
resultat som kan presenteras i studien avseende kostnader och
effekter har samma utgdngspunkt. Detta kan piverka resultaten,
sdtillvida att kostnaderna och effekterna inte nédvindigtvis ir de-
samma som du skulle kunna vara under andra férutsittningar.

Med den beskrivna utgingspunkten finns ingen avsikt att for-
soka beskriva de organisationer som ir “bist i klassen” dvs. som
har arbetat pd ett sitt som fullt ut dverrensstimmer med lagstift-
ningen ambitioner. Det betyder ocksd att det inte finns nigon
ambition att beskriva extremfall gillande insatser, kostnader eller
effekter.

I sin hantering av lagstiftningens krav kan organisationerna tagit
hjilp av olika former av externt material, t.ex. 1 form av material
frén ansvariga myndigheter. Utdver lagstiftningens krav ir denna
typ av material vigledande f6r studien, eftersom det finns skal att
anta att det ir den typen av material som foéretag i praktiken
anvinder sig av nir de arbetar med lagen.

Med utgidngspunkten i organisationernas praktiska arbete med
lagstiftningen ges andra samhillsaktorers roll 1 tillimpningen av
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lagstiftningen endast en begrinsad plats i studien. De fackliga orga-
nisationernas roll kopplat till jimstilldhetslagen kommer med vid
de fall dir dessa spelar en roll i tillimpningen inom den enskilda
organisationen, men fackens roll i ett storre perspektiv for lagens
tillimpning studeras inte. Detta betyder ocksd att tillsynsmyndig-
heternas roll 1 tillimpningen inte studeras annat dn indirekt. Om de
organisationer som ingdr i studien har varit féremal for tillsyn klar-
gors 1 vilken min detta pdverkat organisationernas arbete med
nsatser.

Ovriga samhillsaktérers roll kan ocksi komma med genom de
svar som de studerade organisationerna ger. Om exempelvis
intervjuade organisationer pekar pd kundernas forindrade 6nske-
mél som en anledning till varfér de arbetar med jimstilldhet och
diskriminering noteras detta, men nigra intervjuer med de kunder
som upplevs ha pdverkat organisationen i denna riktning gors inte.

1.6 Hur kostnader och effekter hanteras i studien

Studien fokuserar pd kostnader och effekter som lagstiftningarnas
krav pd aktiva dtgirder givit upphov till. S8vil de kostnader som
effekter som beskrivs i rapporten bygger pd de intervjuades
bedémningar av dessa vid intervjuerna.

I studien ir det kostnader och effekter av faktiskt lagefterlevnad
som beskrivs. Det betyder att studien fokuserar pd de kostnader
och effekter som insatser organisationerna har haft 1 praktiken nir
de arbetat med lagstiftningens krav. Detta innebir att det inte ir
sikert att det som beskrivs i denna rapport ir kostnader och
effekter som skulle uppstd om foretagen fullt ut efterlever lagstift-
ningen som den ir tinkt att f6ljas enligt lagstiftaren.

Kostnader

Med kostnader avses hir organisationers resursférbrukning i sam-
band med arbete med aktiva tgirder. Resursférbrukningen kan
vara av olika slag. Det kan antingen handla om resurser anstillda
ligger ner i form av arbetstid, eller t.ex. arvoden for forelisare eller
konsulter som hyilper till med insatser. Resursférbrukningen kan
ocksd uppkomma som resultat av investeringar som organisationen
gor for att tillgodose kraven pd aktiva dtgirder. Vidare kan resurs-
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férbrukningen uppkomma genom olika typer av 6verforingar av
pengar som gors till t.ex. vissa grupper av anstillda med hinvisning
till bestimmelserna. De olika typer av kostnader som lagstiftningen
ger upphov till kan sammanfattas p4 féljande vis:

1. administrativa — kostnader fér att uppritta dokument m.m.,
t.ex. undersdkningar eller att uppritta en policy,

2. materiella — t.ex. inkép av utrustning som krivs gér att genom-
fora dtgirden,

3. finansiella — transferering av pengar for att genomféra dtgirden,
t.ex. utfyllnad av férildrapenning.

Vid arbetet med att kartligga och bedéma de kostnader som
genomforandet av de aktiva dtgirderna medfort s8 gors ocksd en
dtskillnad mellan kostnader av engdngskaraktir och I6pande kost-
nader.

Engdngskostnader kan ha olika karaktir: behovsbaserade
engdngskostnader, t.ex. utbildningskostnader, uppkommer med
mer eller mindre jimna mellanrum utan att f6r den skull kunna
klassificeras som lépande kostnader. Engdngskostnader som ir
kopplade till inférande eller att nigonting gors for foérsta gdngen
har diremot karaktiren av att endast uppkomma just i samband
med inférandet och sedan inte mer. Det kan ocksd vara s att det
uppkommer extra stora kostnader vid inférandet men att kostna-
derna direfter blir mindre. Ett exempel pd denna typ av kostnader
ir kostnader som uppkommer i samband med att en organisation
genomfor en lonekartliggning for forsta gingen. Denna distinktion
mellan olika typer av kostnader tas hinsyn till i studien i den mén
det ir mojligt.

Ambitionen ir att kartligga hela kostnadsbilden en organisation
har f6r att uppfylla kraven pd aktiva dtgirder. Med hela kostnads-
bilden avses att samtliga kostnader kopplade till en insats, oavsett
om de ir interna eller externa, administrativa, materiella eller
finansiella tas med. Detta innebir ocksd att all tid samtliga
inblandade parter ligger ner skall ingd. Ett exempel: I det fall en
jimstilldhetsplan upprittas inom ramen for en grupp skall den dit
som samtliga medlemmar i gruppen ligger ner pd planen tas med,
inte bara den tid som person som rent praktiskt upprittar eller
skriver planen ligger ner.
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Effekter

Med effekter avses i studien férindringar som intriffat som en
foljd av vidtagna insatser kopplade till krav pd aktiva tgirder och
som annars inte skulle ha intriffat. Nir det giller effekter ir det
dels direkta mitbara effekter som tas med, t.ex. att antalet min som
tar ut forildraledighet har 6kat, dels mer indirekta effekter som ir
svdra att mita eller uttrycka i kvantitativa termer. Det kan t.ex.
handla om attitydférindringar eller 6kad kunskapsniva.

Effekterna kan ske pd olika ling sikt. Vissa dtgirder fir direkta
effekter och andra fir effekter forst pd ling sikt. Oavsett om
effekterna sker pd ling eller kort sikt boér de uppmirksammas.
Effekterna kan ocksi vara tillfilliga eller permanenta, dvs. att
insatser antingen kan skapa initiala effekter som klingar av efter en
tid eller att de blir bestiende.

I vissa fall kan effekterna intriffa stegvis, dir den aktiva
dtgirden t.ex. forst fir som effekt att medvetenheten om en
foreteelse okar, 1 ett senare skede att dsikterna foérindras och pd
lang sikt att personernas handlande férindras. I den man en hel
sddan effektkedja kan klarliggas dr detta optimalt, 1 annat fall upp-
mirksammas de delar som gir att identifiera.

Att effekterna kan komma stegvis illustreras av effektkedjan,
som visar vilka mellanliggande led (mellanliggande effekter) som
méste uppfyllas for att det slutliga milet (sluteffekten) ska kunna
nds. Exempel pd hur en effektkedja kan se ut illustreras av figuren
nedan.

Figur 1 Exempel pa effektkedja

I vissa fall 4r det inte sikert att sjilva effekten ir mitbar, men att
det finns mitbara indikatorer. Exempelvis om den 6nskade
effekten ir minskade sexuella trakasserier kan en indikation pd
detta vara minskat antal anmilningar.

Precis som ambitionen ir att f8 med hela kostnadsbilden ir
ocksd ambitionen att 8 med hela effektkedjan dvs. att kartligga
samtliga orsakssamband frin insatta resurser till effekter. Detta
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innebir ocksd att endast de effekter som idr att hinféra till en viss
insats skall hinféras till just den insatsen. Detta kan ofta vara
svirare in att kartligga en kostnadsbilden eftersom olika sorters
insatser kan fi samma effekter eller for att effekterna i sig dr svér-
matta.

2. Urval och metod

2.1 Val av metod

En metod fér genomférande av en bedéomning av effekter och
kostnader kopplade till lagstiftningen kan ha olika ansatser:

e Sambhillsnivdi — genom att studera statistik eller data pad
samhillsnivd hirleda vilka effekter och kostnader som uppstar
nir organisationer genomfor insatser med anledning av krav pd
aktiva dtgirder.

e Mikronivd — genom att detaljstudera ett urval av konkreta fall
belysa effekterna och kostnaderna fér genomférande av
insatser med anledning av krav pd aktiva dtgirder.

Det forsta alternativet, att genom statistik 6ver till exempel férind-
ring av konsférdelning 1 for olika yrkesgrupper 1 arbetslivet sluta
sig till effekt och kostnader pd grund av krav pd aktiva dtgirder, ger
potentiellt en bild av sdvil de totala samhilleliga effekterna som de
totala samhillskostnaderna men ir behiftat med ett antal problem.
Framférallt hinger detta samman med att det i dvergripande data ir
svart att sirskilja effekter av genomfoérda aktiva dtgirder frin
effekter av andra aktiviteter. Det dr dessutom svirt att hitta indi-
katorer pd hela den palett av aktiva dtgirder som finns 1 dagsliget.

I det andra alternativet studeras organisationer som omfattas av
krav pd aktiva dtgirder. Dessa fir ge en bild av de effekter som
uppndtts samt de kostnader som genomfdrandet av de insatser som
gors med anledning av kraven p4 aktiva dtgirderna fér med sig. Det
ir med denna metodik betydligt enklare att fi en bild av vilka for-
indringar som krivs for att arbetet med de aktiva &tgirderna skall
underlittas.

Baserat pd ovanstiende resonemang bedéms att den andra
metoden, dvs. som utgdr frdn mikronivan, torde vara mest limpad.
En sidan studie kan genomféras antingen genom en sd kallad
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survey-studie, alternativt genom mer eller mindre strukturerade
personliga intervjuer med organisationer. Metoden som valts for
denna studie ir semistrukturerade intervjuer. Anledningen till detta
ir att genom den typen av intervjuer gir det att mer 1 detalj analy-
sera hindelsekedjan bide vad giller kostnader och effekter. Det gir
ocksd att fi en djupare forstdelse for vilka faktorer som paverkar
organisationernas agerande pd ett sitt som inte ir mojligt genom
survey-studier.

Den metod som valts f6r att genomfora studien ir en variant av
den s.k. Standardkostnadsmodellen (SKM). Metoden anvinds
internationellt fér att mita de administrativa kostnader som upp-
kommer i den privata sektorn som en foljd av lagar och regler. I
Sverige anvinds den i regeringens arbete for att kartligga och
minska de administrativa kostnaderna for foretagen med 25 % till
2010 som pagitt sedan 2005.

Metoden ir en s.k. efterstudie utan kontrollgrupp. D3 lagstift-
ningen som studien avser bdde tritt ikraft och till och med upphort
att gilla vid studiens genomforande, var en efterstudie utan kon-
trollgrupp det enda praktiskt genomforbara uppligget.

Den valda metoden har sdvil styrkor som begrinsningar. Den
frimsta styrkan ir att genom nedbrytning av lagstiftningen (se
avsnitt 2.2 nedan) kombinerat med semistrukturerade intervjuer
sikerstills att endast de kostnader och de effekter som faktiskt ir
att hinfora till respektive lagstiftning faktiskt hinfors dit. Dess-
utom ges genom intervjuerna en bild av hela effektkedjan samt i var
kostnaderna uppstir samt hur detta skiljer sig mellan olika typer av
organisationer. Metodens begrinsningar ligger framforallt i att
antalet intervjuer ir begrinsade. Som beskrivits ovan under Urval
har dock urvalet av organisationer att intervjua 1 méjligaste mén
forsokt kompensera for detta.

2.2 Urval

Urvalet av intervjuorganisationer kan antingen goras slumpmissigt
eller strategiskt. Inom ramen f6r denna studie har ett strategiskt
urval gjorts, dvs. urvalet har baserats pd kriterier, f6r att {3 en stor-
leksmissig, branschmaissig, organisatorisk och geografisk spridning
av den intervjuade populationen. Anledningen till att ett strategiskt
urval gjorts ir att detta angreppssitt beddmts som det mest effek-
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tiva givet den begrinsade tidsram samt resurser som projektet haft
till sitt forfogande.

Nedan gors en genomging f6r hur urvalet gjorts for respektive
lagstiftning som ingdr i studien.

Jimstilldhetslagen och lagen om &tgirder mot diskriminering i
arbetslivet — For jimstilldhetslagen och lagen om 4tgirder mot
diskriminering i arbetslivet gors intervjuer med féretag, myndig-
heter och kommuner 1 deras roll som arbetsgivare.

I urvalet av féretag ingdr sdvil foéretag som ir tjinsteproduce-
rande som tillverkande samt foretag som omfattas av kollektivavtal
och de som inte gor det. Utdver ovanstdende har foretagen ocksd
valts ut baserat pd om de ir stora eller smé, dir sm3 foéretag har 25—
99 anstillda och stora 100-999 anstillda. Var i Sverige ett foretag ir
lokaliserat ska teoretiskt inte pdverka hur man arbetar med
frigorna. Trots det har urvalet gjorts med en viss geografisk sprid-
ning. Majoriteten av de intervjuade foretagen finns dock i Stock-
holmsomridet. Inom kategorierna sma respektive stora féretag har
inte hinsyn kunnat tas till om féretagen ligger i det 6vre eller undre
spannet gillande antalet anstillda.

Barn och elevskyddslagen — For barn och elevskyddslagen ingdr
i urvalet forskolor, grundskolor och gymnasieskolor. Det har
bedémts viktigt att f§ med samtliga skolnivier eftersom de
sannolikt arbetar pd olika sitt med kraven 1 lagen. Inga friskolor har
ingdtt 1 urvalet. Anledningen till detta dr frimst att det utifrin
diskussion med Friskolornas riksférbund inte gitt att se att
huvudmannaskapet 1 sig skulle vara avgérande fér hur arbetet med
att uppfylla lagstiftningen gir till, utan att detta snarare hinger
samman med andra parametrar, som vilken inriktning en skola har.
Aven vuxna inom vuxenutbildningen omfattas av lagen, men den
typen av verksamhet har inte ingdtt 1 urvalet.

Likabehandlingslagen — I urvalet f6r likabehandlingslagen ingér
sdvil storre som mindre universitet och hégskolor. De lirositen
som ingdr i urvalet dr i snitt ndgot stdrre dn snittuniversi-
tet/snitthogskolan sett till antalet studenter.

En mer detaljerad redovisning av urvalet &terfinns i bilaga 3.
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2.3 Studiens upplagg

Standardkostnadsmodellen tar sin utgdngspunkt i tre steg.
o Kartliggning.
e Genomforande av intervjuer.

e Standardisering.

Nedan gors en beskrivning av vad respektive steg innebidr samt hur
arbetet praktiskt gér ull.

Kartliggningsfasen

For att kunna genomféra intervjuer med féretagen och kartligga
hela kostnadsbilden och hela effektkedjan behover lagstiftningen
brytas ner i olika typer av insatser. Detta gors pd paragrafnivd for
respektive lag som ingdr. For att konkretisera kraven och siker-
stilla att ritt genomfdrda insatser i de intervjuade organisationerna
kopplas till ritt krav i lagstiftningen kartliggs mojliga typer av
insatser kopplade till respektive lagkrav. Detta ir viktigt inte minst
di paragraferna 1 minga fall ger foérhdllandevis stora tolknings-
mojligheter.
Skilen till att lagstiftningen bryts ned ir:

e For att se vad som 1 praktiken ir mdjligt att géra inom ramen
for lagstiftningen, dvs. for att se vad som ir mojligt f6r organi-
sationer att genomféra for insatser for att uppfylla lagstift-
ningen med hinvisning till respektive paragraf.

e Det bedéms vara littare fér de intervjuade att hinfora
kostnader och effekter till hindelser och aktiviteter in till en
hel lagstiftning eller paragrafer. I kartliggningen bryts lagstift-
ningen ned till den nivi pd hindelser eller aktiviteter som
bedéms vara den ligsta dir det ir mojligt att hinfora kostna-
derna/aktiviteterna. Genom att bryta ner kraven i enskilda
insatser Okar sannolikheten att det kostnader och effekter foér
de insatser som gjorts som bedéms, inte insatser i storsta all-
minhet. Annorlunda uttryckt sd 6kar nedbrytning av lagstift-
ningen i konkreta insatser sannolikheten att kunna isolera svil
kostnader som effekter, iven om bilden av kostnader och
effekter bygger pd en beddmning av de som intervjuas.
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Beroende p& typ av insatser involveras olika grupper inom
organisationen och pd olika vis. Vid kartliggningen tas ett antal
hypoteser fram vilka personer eller grupper som kan vara mest
relevanta att intervjua.

Nedbrytningen ger en indikativ bild av vilken typ av kostnader
och effekter som ir att vinta vid intervjuerna. Detta ir viktigt
inte minst ur intervjuarens situation, di forberedelsen ger en
storre mojlighet att stilla relevanta foljdfrigor.

I nedbrytning har Arkitraven i huvudsak utgdtt frdn material som
givits ut av ombudsminnen; JimO, DO, HO, HomO. I nigra fall
har detta ocksd kompletterats med material utgivet av arbetsgivar-
organisationerna, sjilva eller tillsammans med arbetstagarorganisa-
tioner.

290

Nedbrytning har skett 1 fyra steg:

I ett forsta steg listas, kopplat till respektive relevant bestim-
melse, exempel pd insatser som det utifrdin ombudsminnens
material anges att en organisation kan vidta kopplat till
respektive bestimmelse. I samband med detta gors ocksd en
indelning 1 vilken karaktir och typ av frekvens insatserna kan

ha.

I ett andra steg listas effekter och indikatorer pd effekter
kopplat till respektive insats. Hirmed gdr det att redan i ett
kartliggningsskede 3 en bild av vilka potentiella effekter orga-
nisationer kan f3 {6r olika sorts insatser.

I ett tredje steg gors en bedémning av vilka typer av kostnader
som de aktiva tgirderna kan medféra. Kostnaderna kan vara av
administrativ, materiell eller finansiell karaktir. I denna del av
nedbrytning gors ocksd en bedémning av var kostnaderna upp-
stdr, det vill sidga ir det en intern kostnad (var 1 organisationen
uppstir kostnaden) eller en extern kostnad (till exempel
externa konsulter).

I ett fjirde steg kartliggs mojliga dverlappningar med annan
lagstiftning, det vill siga vilka situationer finns dir det f6r den
intervjuade kan vara svirt att avgora var kostnader eller effekter
skall hinféras. Genom detta steg ir intervjuaren ocksd bittre
forberedd och kan pd si sitt genom féljdfrdgor sikerstilla att
kostnaderna och effekterna allokeras till ritt” lagstiftning.
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Intervjufasen

Utifrdn resultatet av kartliggningen sammanstills frigeunderlag,
anpassade efter vilken lagstiftning samt vilka organisationer
intervjuerna avser. De frigor som ir utgdngspunkt fér intervjuerna
framgar av bilaga 2.

Utover frigeunderlagen sammanstills dven en intervjumanual,
anpassad efter respektive lagstiftning. I manualen beskrivs bak-
grund till projektet, hur studien ser pd kostnader och effekter, hur
intervjuerna gér till och hur materialet kommer bearbetas. Frige-
formulir och intervjumanual skickas ut till de personer inom orga-
nisationerna som intervjuas en till tvd veckor 1 férvig for att siker-
stilla att de har tid att titta pd materialet och férbereda sig. I
bilaga 1 4terfinns intervjumanualen f6r jimstilldhetslagen och
lagen om dtgirder mot diskriminering i arbetslivet som exempel fér
att illustrera hur dessa utformats.

Med intervjuunderlagen som bas genomférs ett antal semi-
strukturerade intervjuer med relevanta personer inom urvalet av
organisationer for att f3 deras bild av vilka kostnader och effekter
som arbetet med de aktiva dtgirderna fitt inom organisationen. For
jaimstilldhetslagen gors dven intervjuer med representanter for
arbetstagarna, 1 de fall dessa deltar i arbetet, for att se 1 vilken mén
de delar arbetsgivarens syn pd lagen och dess krav.

Anledningen till att vilja semistrukturerade intervjuer som
angreppsitt ir flera. Denna typ av intervjuer anvinds redan i dag i
den tidigare beskrivna Standardkostnadsmodellen med framging.
Fordelarna med intervjutypen ir dels att materialet kan skickas ut
till respondenten 1 forvig och att de dirmed har mojlighet att for-
bereda sig, dels att underlaget vid sjilva intervjutillfillet ger en
struktur som ir nodvindig foér att genomféra intervjuerna inom
den relativt knappa tid som normalt ir tillginglig for en intervju. I
sammanhanget bor det dock poidngteras att underlaget endast dr en
utgdngspunkt och att férdjupande foljdfrigor s& gott som alltd
stills i samband med de genomférda intervjuerna.

En viktig friga 1 samband med urvalet dr att identifiera “ritt”
person att tala med, di ansvar och genomférande inte alltid ligger
hos samma person. Inom ramen for studien intervjuas den person
som har det operativa ansvaret. Detta har erfarenhetsmissigt visat
sig vara det mest effektiva sittet att f8nga sivil kostnader som
effekter. Vem denna person ir kan skilja sig visentligt it mellan
olika typer av organisationer. I ett storre foretag kan detta till
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exempel vara en personalchef eller i vissa fall en personalhand-
liggare med specialkompetens i frigan, medan det pd ett mindre
foretag kan vara VD som bide har det formella och det operativa
ansvaret. Gemensamt for dessa ir att de har ritt att uttala sig &
organisationens vignar.

Samtliga intervjuade personer har givits mojlighet att vara
anonyma 1 s& mitto att det inte skall framgd i redovisningen av
studien vilken individ eller vilken organisation som intervjuarna
genomforts med. Detta dr 1 minga fall en forutsittning for ate f3
personer och organisationer som kanske inte fullt ut lever upp till
lagens krav att stilla upp pd intervjuer. Det ir ocksd ett sitt att 6ka
sannolikheten for att de intervjuade ger uppriktiga svar.

Standardisering

Den tredje fasen 1 modellen ir sjilva standardiseringen av det
material som samlas in vid intervjuerna. Standardiseringen innebir
att ett antal “normalférfaranden” eller typfall tas fram, bide vad
giller kostnader, effekter, processer och arbetssitt som ir baserade
pd de intervjusvar som fatts. Standardiseringen sker fér varje
bestimmelse som innebir krav pd aktiva dtgirder i lagstiftningen.

D& metoden inte dr en statistisk metod med ett stort antal
virden, innebir standardiseringen inte ett enkelt riknande av
medelvirden. Istillet innebir detta en lingre process dir hinsyn tas
till relevansen 1 de svar som erhillits av respondenten, hur de
intervjuade  organisationerna  hanterar  frigestillningarna
sinsemellan, om det kan finnas effekter av olika storlek m.m.

Standardiseringen gors oftast per segment. I denna undersok-
ning foreligger kopplat till jimstilldhetslagen och lagen om
tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet fyra segment: féretag med
25-99 anstillda och féretag med 100-999 anstillda samt kommuner
och myndigheter. Fér barn- och elevskyddslagen och likabehand-
lingslagen har endast ett segment standardiserats for respektive lag.
Om resultaten f6r segmenten inte skiljer sig t sirredovisas inte
resultaten per segment.

292



SOU 2010:7

3. Kartlaggning av lagstiftningen

Nedan redogors for kartliggningen av lagstiftningen som gjorts,
genomgange gors for respektive lag.

3.1 Jamstélldhetslagen

Jamstilldhetslagen (1991:433) omfattar arbetsgivare och deras an-
svar gentemot arbetstagare. Lagen giller sivil offentliga arbets-
givare som privata. Vissa av kraven riktar sig enbart mot organisa-
tioner med dver ett visst antal anstillda.

Enligt 1 § har lagen till indamél att frimja kvinnors och mins
lika ritt 1 friga om arbete, anstillnings- och andra arbetsvillkor
samt utvecklingsméjligheter 1 arbetet (jimstilldhet 1 arbetslivet).
Lagen siktar till att férbittra frimst kvinnornas villkor 1 arbetslivet.

Nio av lagens bestimmelser ingdr i undersékningen. Vad de
avser, exempel pd insatser/3tgirder kopplade till respektive
bestimmelse samt karaktiren pd insatserna, sammanfattas i tabellen
nedan:

Tabell 1
Exempel pa atgéarder/insatser Typ av kostnad
4% Arbetsférhélianden Overvigande andel admi-
o Inkdp av utrustning som passar for nistrativa kostnader, men
bade man och kvinnor dven materiella
o Organisatoriska insatser, sdsom att
besluta att infora arbetsrotation
o Uthildningar i jamstalldhet
o Uppfdljning, sasom arlig kartlaggning
av personalens syn pa jamstalldhet
via personalenkat
58 Féréldraskap Overvigande andel admi-

o Utarbeta policys att foréldralediga nistrativa kostnader, men
inte ska missgynnas vid ldnerevision aven finansiella

o Halla foraldralediga informerade om
vad som hander pé arbetsplatsen un-
der franvaron

e QOrganisatoriska insatser, sasom
inférande av delat chefskap

o Finansiella insatser, t.ex. utfylinad av
foréldrapenning med I6n
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6§

Trakasserier

o Utarbeta policys for att klargéra att
trakasserier pa grund av kon eller re-
pressalier pga. anmélan inte accep-
teras pa arbetsplatsen

o Utarbeta beredskapsplaner for hur
problem, enligt denna lag ska han-
teras pa arbetsplatsen

o Informera de anstallda om arbetsgi-
varens forhallningssatt

Overvdgande andel admi-
nistrativa kostnader, men
aven materiella

78§

Jémnare kénsfdrdelning genom intern

rekrytering

o Utbildningsinsatser inom  jamstalld-
het for personalchefer

o Mentorskap for kvinnliga chefer

o Kartldggning och analys av kvinnors
och méns arbetsforhallanden

o Utarbeta kompetensplaner i syfte att
underrepresenterat kon ska kunna
befordras till hogre tjanster

Overvigande andel admi-
nistrativa kostnader, men
aven materiella

8-9 8§

Jamnare kénsfordelning genom extern

rekrytering

o Utarbeta policy och se dver rutiner for
rekrytering, sasom att besluta vilka
meriter som krdvs och hur meriterna
vérderas konsneutralt

o Kartlaggning och analys av rekryte-
ringsprocessen, och se till att rekry-
teringsgruppen bestar av personer av
bada kon

Overvigande andel admi-
nistrativa kostnader, men
aven materiella

10-11 §§

Jamstalldhetsanalys av léner samt

handlingsplan

o Kartlaggning av léneskillnader mellan
man och kvinnor som utfor lika arbete

o Analys av loneskillnader mellan
likvardiga arbeten

o Upprétta en handlingsplan for jam-
stéllda loner

Administrativa kostnader

13§

Jamstalldhetsplan

o Kartlaggning av de aktiva atgarderna
pé arbetsplatsen

o Utarbeta plan for vilka tgarder som
ska vidtas

o Utvérdering av forra arets plan

Administrativa kostnader
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3.2 Lagen om atgirder mot diskriminering i arbetslivet

Lagen (1999:130) om &tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet pd
grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning
(fortsittningsvis kallad lagen om 4tgirder mot diskriminering i
arbetslivet) omfattar arbetsgivare och deras ansvar gentemot
arbetstagare. Lagen giller sdvil offentliga arbetsgivare som privata.
Vissa av kraven riktar sig bara mot organisationer med 6ver ett visst
antal anstillda.

Enligt 1§ har lagen till indam3l att i friga om arbete, anstill-
ningsvillkor och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i
arbetet frimja lika rittigheter och méjligheter oavsett etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning.

Enligt 2 § ska arbetsgivare och arbetstagare samverka for att
frimja lika rittigheter och mojligheter 1 arbetslivet oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. De ska sirskilt
motverka alla former av diskriminering som avses 1 denna lag.

Tre av lagens bestimmelser ingdr 1 undersokningen. Vad para-
graferna avser, exempel pd insatser kopplade till respektive
bestimmelse samt karaktiren pd insatserna, sammanfattas i tabellen
nedan:
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Exempel pa atgérder/insatser

Typ av kostnad

5§

Arbetsforhallanden

o Inkép av utrustning som passar oavsett
etnisk tillhdrighet, religion eller tros-
uppfattning

e Uthildningar eller seminarium for att
diskutera vanliga férdomar och negativa
attityder

o Enkdtundersokningar for att kartldgga
personalens syn pa alla personers lika
vérde

e QOrganisatoriska insatser, sasom att se
over arbetstidens forlaggning sa att den
tar hansyn till etnisk tillhorighet,
religion eller trosuppfattning

Overvdgande andel admi-
nistrativa  kostnader, men
aven materiella

6§

Trakasserier

o Utarbeta policys som klargor att trakas-
serier enligt denna lag, eller repressalier
pga. anmalan, inte tolereras

o Utarbeta beredskapsplaner fér hur pro-
blem, enligt denna lag, ska hanteras pa
arbetsplatsen

o Utse kontaktpersoner som de anstallda
kan véanda sig till

o Informera anstallda hur de ska hantera
en anmélan

Administrativa kostnader

7§

Rekrytering

o Infor utvecklingssamtal med all perso-
nal

o Utarbeta kompetensplaner i syfte att
personer med annan etnisk tillhérighet,
religion eller trosuppfattning ska kunna
befordras till hdgre tjanster

e Utarbeta rutiner dar likabehandlings-
gruppen foljer alla tillsattningar samt
ha yttranderétt i dem

o Kartldggning och analys av rekryterings-
processen

Administrativa kostnader

3.3 Barn och elevskyddslagen

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever (fortsittningsvis kallad
barn- och elevskyddslagen) har enligt 1§ till indamil att frimja
barns och elevers lika rittigheter samt att motverka diskriminering
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pd grund av kén, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, sexuell liggning eller funktionshinder. Lagen har ocksa3 till
indamil att motverka annan krinkande behandling.

Lagen tillimpas pd utbildning och annan verksamhet som avses 1
skollagen.

Tre av lagens bestimmelser ingdr 1 undersékningen. Vad
paragraferna avser, exempel pd insatser kopplade till respektive
bestimmelse samt karaktiren p4 insatserna, sammanfattas i tabellen
nedan:

Tabell 3
Exempel pa atgéarder/insatser Typ av kostnad
68 Likabehandlingsplan Administrativa kostnader
o Utarbeta plan for vilka insatser som ska
vidtas
o Utvardering av tidigare plan
78 Skyldighet att firebygga och forhindra Administrativa kostnader
trakasserier
o Utse ansvariga sasom kamratstddjare,
skolvardar, m.fl., sa att eleverna har
nagon att vanda sig till
o Enkdtundersokningar for att méta trivsel
och trygghet
o Utvecklingssamtal for att fa input pa
elevniva
88§ Trakasserier Administrativa kostnader
o Utarbeta policys dar man beskriver att
trakasserier inte tolereras
e Uppratta beredskapsplaner for hur man
ska hantera en situation som uppstar
o Uppfoljande atgarder om elever blir
utsatt, eller utsatter annan elev, for
trakasserier

3.4 Likabehandlingslagen

Lag (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan (fort-
sittningsvis kallad likabehandlingslagen) har enligt 1 § till indamal
att pd hogskoleomridet frimja lika rittigheter for studenter och
sokande och att motverka diskriminering pi grund av konstill-
horighet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell liggning och funktionshinder.
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Tv8 av lagens bestimmelser ingdr 1 undersékningen. Vad
paragraferna avser, exempel pd insatser kopplade till respektive
bestimmelse samt karaktiren pd insatserna, sammanfattas i tabellen
nedan:

Tabell 4

Exempel pa atgarder/insatser Typ av kostnad

48 Trakasserier Overvagande andel admi-

o Utarbeta policys som klargér att sexuella tra- | nistrativa kostnader, men
kasserier  och  trakasserier pga. kon inte | &ven materiella kostnader
accepteras pa skolan

o Uppratta  beredskapsplaner for hur anmél-
ningar om trakasserier ska hanteras av hog-
skolan

e Uthildningar av larare/studenter om vad
sexuella trakasserier ar, deras orsaker samt
hur de ska hanteras

o (Oka tillgangligheten till information for stu-
denterna via webbplats, utbildningskatalog
och annat informationsmaterial

o Upprétta rutiner for att handelser med
anknytning till sexuella trakasserier fljs upp

5§ Likabehandlingsplan Overvagande andel admi-
o Utarbeta plan fér vilka insatser som ska vid- | nistrativa kostnader, men

tas for att frdmja studenters lika rattigheter dven materiella kostnader
e Utvardering av forra arets plan

3.5 Sammanfattande bild av kartlaggningen

Kartliggningen av de olika lagarna har visat att de aktiva dtgirder-
nas karaktir kan variera samt att dtgirderna kan goras med olika
periodicitet. Savil periodiciteten som karaktiren pd dtgirderna kan
pverka bide vilka kostnader samt vilka effekter lagstiftningen ger
upphov till.

Kartliggningen visar att det finns sdvil likheter som skillnader
mellan kraven. Tre av de fyra lagstiftningarna innehiller t.ex.
plankrav, medan lagen om &tergirder mot diskriminering 1
arbetslivet inte gor det. Kraven dr mer uppdelade i jimstilldhets-
lagen jimfért med de 6vriga lagstiftningen.

Likabehandlingslagen och barn- och elevskyddslagen ir vildigt
lika 1 sina skrivningar, men omfattar foérhéllandevis olika typer av
organisationer. Det finns t.ex. inga s smd hogskolor som vissa
daghem. Hiri ligger sjilvklart ocksi en skillnad gillande vem
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kraven omfattar. Barn och elevskyddslagen omfattar sivil barn och
ungdomar som vuxna i vuxenutbildningen. Likabehandlingslagen
omfattar studenter, vilket 1 praktiken 1 de allra flesta fall ir myndiga
personer.

Sammantaget kan konstateras att det finns en rad faktorer som
talar f6r att bide arbetssitt, effekter samt kostnader for lagstift-
ningen skiljer sig it beroende p3 vilken typ av organisation lagstift-
ningen appliceras pa.

4. lakttagelser fran intervjuerna

I det hir kapitlet redogors for vad som framkommit genom
intervjuerna med organisationer som omfattas av lagstiftningen.

Iakttagelserna for respektive lag att redogéras f6r under foljande
rubriker:

o Arbetets organisering.
e Syn pd regelverket.
e Upplevd éverlappning mot annat regelverk.

e Typ av insatser som inforts.

4.1 Jamstéalldhetslagen

Om det finns anledning att sirskilja mellan hur kommuner, myn-
digheter, sm3 eller stora féretag arbetar med frigorna sirskiljs detta
nedan. Anges inget annat kan antas att det som stir giller samtliga
organisationer.

4.1.1 Arbetets organisering

Hos de intervjuade féretagen och myndigheterna ligger det opera-
tiva ansvaret for frigorna oftast hos personalchef eller personal-
direktsr. Hos ndgot av de mindre féretagen ligger frdgorna hos vd
eller vice vd.

Kommunerna och de stérre myndigheterna, vilka samtliga ir
storre dn de storsta foretag som intervjuats, skiljer sig frin de
ovriga intervjuade genom att det operativa ansvaret fér frigorna
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istillet ligger hos en person pd personalavdelningen som ligger ner
hela eller stérre del av sin arbetstid pd frigorna. I kommunerna
ligger normalt dven en del av det operativa ansvaret ute pd respek-
tive férvaltning. I de stérre organisationerna kan det dven pigd ett
lopande arbete hos enhetschefer att ta upp detta pd arbetsplats-
triffar.

I de flesta fall finns en samverkan med arbetstagarsidan, dven
om den kan vara férhillandevis begrinsad. Antingen ir de med i en
grupp tillsammans med representanter for arbetsgivaren dir
frdgorna tas upp eller som remissinstans fér planarbetet. Sam-
verkan med arbetstagarsidan behéver inte betyda att det finns en
lokal fackklubb p& foretaget. I de fall detta finns ir det normalt
representant frin denna som ingdr, men 1 de fall lokal klubb saknas
kan dven andra representanter for arbetstagarna ing3.

Intresset frin fackets sida bedéms av de intervjuade vara storst
kopplat till l6nekartliggning. De intervjuade organisationerna
menar att 1 ovrigt s& deltar de fackliga organisationerna 1 arbetet,
men driver sillan frigorna aktivt.

Generellt gors arbetet internt, men 1 vissa fall tar man in extern
part for vissa insatser (t.ex. medarbetarenkit dir dessa frigor kan
ingd). Det ir ocksd vanligt att de som arbetar med frigorna varit pd
utbildning vid nigot eller nigra tillfillen f6r att fi information.
Utbildningsinsatserna har dock karaktiren av engdngshindelser.

Av de intervjuade organisationerna finns ndgra som inte har
ndgon partssammansatt grupp dverhuvudtaget. Hos nigra av dessa
har antingen en jimstilldhetsplan gjorts utan egentlig inblandning
av arbetstagarna, alternativt har man inte gjort ndgon jimstilld-
hetsplan.

4.1.2 Syn pa regelverket

Det har inte framkommit ndgon entydig &sikt om regelverkets
utformning. En del av de intervjuade menar att det finns mycket
externt material att tillgd som underlittar tolkning och praktiskt
arbete, medan andra menar att det borde finnas foreskrifter eller att
lagstiftningen &tminstone kunde vara mer konkret. Detta giller
framférallt de mindre foretagen. Flera av organisationerna har
anvint sig av annat material in det som finns utgivet av ombuds-
mannen.
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Vissa av de intervjuade organisationerna menar att det borde
finnas foreskrifter eller att lagstiftningen &tminstone kunde vara
mer konkret. Detta giller framférallt de mindre féretagen. Andra
intervjuade tycker att lagen har fungerat bra som den var.

De allra flesta tycker att det ir bittre med en lag kopplat till fler
diskrimineringsgrunder, dvs. som det forhiller sig med diskrimine-
ringslag som ersatte jimstilldhetslagen. Ndgon av de intervjuade
menar dock att just jimstilldhetsfrigan nu riskerar att hamna i
skymundan. Andra menar att iven den nuvarande diskriminerings-
lagen borde utvecklas eftersom det alltjimt bara ir koppalt till kén
nir t.ex. lonekartliggningen ska genomféras. Detta innebir att man
inte upplever att det finns en total jimbérdighet mellan de olika
kraven.

En dterkommande synpunkt ir att de intervjuade ofta hanterar
arbetet med jimstilldhetslagen som vilken generell arbetsmiljofriga
eller arbetsgivarfriga som helst, dvs. att frigan ytterst handlar om
att sammantaget erbjuda en god arbetsmiljo f6r de anstillda.

4.1.3 Upplevd dverlappning mot annat regelverk

Den storsta 6verlappningen mellan jimstilldhetslagen och annan
lagstiftningen som de intervjuade ser giller gentemot arbetsmiljs-
lagstiftningen, dir samtliga intervjuade organisationer ser att det
finns en 6verlappning. Vissa menar t.o.m. att jimstilldhetslagstift-
ningen ir att betrakta som en del av arbetsmiljomradet.

De intervjuade upplever dock inte att det finns nigot direkt
praktiskt problem med denna 6verlappning. Nigon av de
intervjuade pdpekade att lagen i vissa bestimmelser har en vidare
fokus dn arbetsmiljslagstiftningen genom att den dven omfattar
arbetssokanden.

De intervjuade organisationerna menar ocksd att det i praktiken
ofta finns en 6verlappning mellan 6 § 1 jimstilldhetslagen och 6 § i
lagen om 4tgirder mot diskriminering i arbetslivet, genom att de
policys och beredskapsplaner som tas fram fér diskriminerings-
grunden kén dven ofta ticker diskrimineringsgrunderna etnisk till-
horighet och religion eller trosuppfattning.

I vissa fall upplevs det finnas det en éverlappning mellan frigor
kopplade till lagen och sidant som regleras i1 avtal med facken.
Detta giller endast 1 de fall de intervjuade organisationerna
omfattas av kollektivavtal. Vilka fall detta avser framgdr av avsnittet
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nedan. Nigon av de intervjuade menar att iven om det finns en
overlappning mellan kollektivavtal och lagen kan det vara s8 att det
ir lagen som paverkat avtalets utformning.

4.1.4 Typ av insatser som genomforts

Nedan beskrivs foér respektive bestimmelse vad de intervjuade
organisationerna genomfort for insatser. Det beskrivs ocksd hur
mycket tid och i férekommande fall externa kostnader som kopplas
till insatserna, samt vilka effekter som de intervjuade sett.

For att i en tydlig samlad bild av kostnader och effekter for
olika typer av organisationer hinvisas till bilagorna 4-6, som inne-
hiller typfall for ett mindre tillverkande féretag, ett storre
tillverkande foretag och en kommun i1 deras arbete med insatser.
Typfallen baseras pi det som framkommit vid intervjuerna, men
behéver inte nddvindigtvis spegla hur det forhdller sig i varje
enskild intervjuad organisation.

4 § Arbetsforhillanden

I bestimmelsen angavs att arbetsgivaren ska genomfora sidana
dtgirder som med hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstin-
digheterna 1 6vrigt kan krivas for att arbetsférhéllandena ska limpa
sig for bide kvinnor och min.

Medarbetarundersikningar

Huvuddelen av de intervjuade organisationerna genomfdr en
medarbetarundersékning  vartannat r, 1 nigra fall oftare.
Undantaget ir ndgra av de minsta féretagen dir man inte gor
sddana undersokningar alls. Det normala ir att dessa undersok-
ningar gors av en extern part, dvs. ett foretag specialiserat pd att
gora sidana undersékningar.

Undersékningarna, som har ett vidare syfte idn att bara till-
godose krav enligt jimstilldhetslagen, betraktas som ett sitt att
jobba med 4§ sdtillvida att det ger arbetsgivaren insikt om vad
arbetsgivaren eventuellt kan behéva vidta for Atgirder for att
arbetsforhillandena ska limpa sig for bdde kvinnor och min.
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De externa kostnaderna fér att genomfora en medarbetarunder-
sokning varierar mellan 50 tkr till 200 tkr hos de intervjuade orga-
nisationerna. Kostnaden har ingen direkt korrelation till antalet
anstillda. Normalt kan det vara 2-5 frigor av totalt 45 frigor som
ir helt eller delvis kopplade till jimstilldhet, dvs. mellan ca 5-
10 procent av frigorna. Detta motsvarar 3-20 tkr som ir hinféra
ull lagen i externa kostnader for varje ging en undersékning
genomfors, dvs. vanligtvis vartannat 3r. Till detta tillkommer tid for
ifyllnad samt bearbetning av resultat inom organisationen.

Hos nigra av de intervjuade organisationerna har medarbetaren-
kiterna givit upphov till insatser, och dirmed 1 vissa fall fungerat
som input till andra 8tgirder. Detta giller dock inte generellt. Bland
annat gav det hos en organisation upphov till ett beslut att hilla
bittre kontakt med de som ir forildralediga enligt 5§ jimstilld-
hetslagen och 1 ndgot fall att forsoka arbeta mer med interna
utvecklingsmojligheter for intern rekrytering enligt 7 § samma lag.

Ibland upplevs det vara svrt att arbeta utifrdn resultaten i
medarbetarenkiter eftersom svaren inte ir tillrickligt nedbrutna.
Anledningen till detta ir att det inte ska gd att identifiera uppgifts-
limnaren. Siledes upplevs enkiterna ibland vara ett ndgot trubbigt
verktyg att arbeta med dessa frigor utifrdn. Virt att tilligga ir att
svaren 1 medarbetarenkiten som giller jimstilldhet inte har stuckit
ut frdn §vriga svar i1 enkiten hos nigon av de intervjuade organisa-
tionerna. Flera har ocksd poingterat att om enkiten skulle visat pd
ett simre resultat hade man troligtvis vidtagit dtgirder.

Fysiska forutsittningar

Nir det giller fysiska forutsittningar for att utfora arbeten s
bedéms detta 1 samtliga fall vara en arbetsmiljofriga varfor de
eventuella kostnader organisationerna har fér detta inte ir att
hinfora tll jimstilldhetslagen, utan snarare till arbetsmiljélagen
med tillhoérande foreskrifter. Detta betyder ocksd att eventuella
effekter sidana insatser har 1 den fysiska arbetsmiljén ocks3 ir att
hinfora till den lagstiftningen.
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Temadagar

De intervjuade kommunerna sticker ut jimfort med ovriga
intervjuade organisationer kopplat till 4 § genom att de anordnar
speciella temadagar kopplade till jimstilldhet eller i vissa fall
méngfald.

Baserat pd intervjuerna bedéms sddana temadagar, som genom-
fors antingen &rligen eller vartannat &r, ha haft en budget pd ca
80 tkr i externa kostnader som fér t.ex. forelisare. Till detta
kommer internt nedlagd férberedelsetid (boka talare, etc.). Hos de
intervjuade uppskattas ca 5 procent av personalen ha deltagit hela
eller delar av dagen. D3 de intervjuade kommunerna har ca 2 000
anstillda innebir detta att ca 100 personer deltagit, frimst chefer.
De intervjuade, som ofta varit med och organiserat sidana dagar,
har svirt se nigra mitbara effekter av sddana insatser. I stillet ses
det som ett sitt att hélla frigorna vid liv och sprida information om
jamstilldhet.

5 § Forildraskap

Bestimmelsen anger att arbetsgivaren ska underlitta for bide
kvinnliga och manliga arbetstagare att férena forvirvsarbete med
foraldraskap.

De intervjuade organisationerna uppger hir att en stor del av
arbetet kopplat till 5§ jimstilldhetslagen gir ut pa att uppmirk-
samma forildrar pd vilka méjligheter som finns att kombinera for-
ildraskapet med arbetet.

Information och tekniska losningar

Detta gors t.ex. genom att de intervjuade organisationerna bjuder
in forildralediga och blivande forildralediga till informationstriffar
dir savil forhdllningssitt frin organisationens sida som vilka
tekniska l6sningar som finns gds igenom. Det férekommer dven att
de intervjuade kontaktar de forildralediga under frdnvaron fér att
stimma av om planerna fér hur de vill ligga upp férildraledigheten
samt dterkomsten till arbetet har férindrats. Detta ses ocksd som
ett sitt att hlla kontakten med de anstillda och inte férlora goda
anstillda under ledigheten. Detta gérs dirmed inte uteslutande med
hinvisning till lagen.
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Flera av de intervjuade poingterar dock att det ocksd ir de
anstilldas egen skyldighet att vid forildraledighet hélla sig ajour om
vad som hinder pi arbetsplatsen, t.ex. via Intranit. Flera av de
intervjuade konstaterar dock att detta inte ir helt okontroversiellt
di det finns risk for att forildralediga kinner sig stérda och
tvungna att arbeta under forildraledigheten.

Tack vara mojligheter att anvinda e-post och 1 férekommande
fall intranit bedéms den hir typen av insatser inte ge upphov till
nigon mitbar kostnad. Det ir ocksd svirt att identifiera tydliga
effekter av dessa insatser, dtgirderna ses snarare av de flesta
intervjuade som ett sitt att vara god arbetsgivare. Endast en
intervjuad organisation ser insatser for att informera forildralediga
som en insats som gjorts med hinvisning till lagen. Den generella
bilden ir dock att detta gors av andra anledningar.

Utfylinad av forildrapenning

Huvuddelen av de intervjuade organisationerna jobbar med nigon
form av utfyllnad av férildrapenning fér alla eller delar av
personalen. Utfyllnad av férildrapenningen ses 1 de fall man om-
fattas av kollektivavtal som en del av avtalet och dirmed inte ndgot
man vill hinféra tll lagen. I de fall man inte omfattas av kollektiv-
avtal och har utfyllnad ir detta snarare att betrakta som en férmaén,
dvs. nigot som gors fér personalens skull samt fér att vara en
attraktiv arbetsgivare. Att det dr viktigt att vara en attraktiv arbets-
givare poingteras sirskilt av de organisationer som stdr infér stora
pensionsavgingar, och dirmed ir m&na om att kunna locka ny och
kompetent personal.

Nigra av de intervjuade féretagen menar att trots att utfyllnad
av forildraersittning ir en sorts verktyg som kan frimja ett
jimnare uttag av forildraledighet si dr det fortfarande upp till
individerna att besluta hur detta tas ut, dvs. féretaget arbetar inte
aktivt for att t.ex. férsoka f3 fler min att bli forildralediga eller 6ka
tiden for forildraledighet. Detta beror pd rigdngen mellan yrkes-
och privatliv, dir organisationerna varken ser det som sin uppgift
eller gagnas av att ligga sig 1 den anstilldes personliga sfir och de
val som gors dir.

305

Bilaga 2



Bilaga 2

SOU 2010:7

6 § Trakasserier

Alla intervjuade organisationer poingterar att trakasserier inte
tolereras och om det skulle forekomma ir det vikigt att det
kommer fram och att det gors ndgot &t saken.

Policy och handlingsplan

Det dr dock l8ngt ifrdn alla intervjuade organisationer som bedriver
nigot direkt arbete kopplat till bestimmelsen. T ca hilften av de
intervjuade foretagen finns en policy gillande sexuella trakasserier
som 1 vissa fall ingdr som en del av en personalhandbok. Den hir
typen av policys lever ofta i flera &r utan att forindras eller
revideras. En policy en organisation arbetade efter var framtagen
under dr 2000 och inte reviderad sedan dess.

Inte i ndgot fall har organisationerna arbetat med att ta fram en
ny policy under de senaste dren, varfor det inte gdtt att 3sitta
arbetet med detta nigon tid. Bedémningen som goérs av de
intervjuade ir dock att det torde ta mellan en halv och en dag att
skriva en policy och fi den godkind. I ett antal av de intervjuade
organisationerna tror man sig ha en policy, men kan inte finna den.

Ombkring en tredjedel av de intervjuade foretagen har utdver en
policy ocksd ndgon form av dokumenterad handlingsplan. Inte
heller planen uppdateras ofta, utan ir ndgot som tagits fram en
ging for ett antal ir sedan.

Ca hilften av de intervjuade féretagen har varken policy eller
handlingsplan mot trakasserier, en femtedel av féretagen har endast
en policy och en tredjedel av féretagen har en policy och en hand-
lingsplan. De intervjuade organisationerna sitter dock inte lik-
hetstecken mellan dokumentation och 3tgirder utan menar att man
skulle agera direkt 1 det fall man fick vetskap om att sexuella trakas-
serier intriffat, oavsett dokumentation.

I kommunerna har det generellt bedrivits ett ndgot ambitidsare
arbete med policys och handlingsplaner. Ofta har policys och
handlingsplaner tryckts upp och distribuerats 1 hela férvaltningen i
form av broschyrer med kontaktuppgifter dir information om vad
man ska gora vid sexuella trakasserier forekommer parallellt med
information om vad man ska goéra om det till exempel borjar
brinna.
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Medarbetarundersékningar

Under 4 § beskrevs att huvuddelen av de intervjuade organisatio-
nerna ca en ging vartannat ir genomfdr en medarbetarundersdk-
ning och att i detta dven ingdr frigor kopplat till jimstilldhet. Hos
de intervjuade organisationerna ir det dven vanligt att medarbetar-
enkiten innehiller frigor om trakasserier, antingen endast kopplat
till denna diskrimineringsgrund eller generellt. For att inte dubbel-
rikna nigon kostnad s3 hinfors den eventuella kostnad som ir
kopplat till medarbetarenkiten till 4 § eftersom det ofta dr samma
frigor som ticker in bdde den bestimmelsen och 6 §.

7 § Jimnare konsfordelning genom intern rekrytering

Bestimmelsen angav att arbetsgivaren genom utbildning, kompe-
tensutveckling och andra limpliga dtgirder ska frimja en jimn for-
delning mellan kvinnor och min 1 skilda typer av arbete och inom
olika kategorier av arbetstagare.

Generellt dr det ingen av de intervjuade organisationerna om
bedriver ngot organiserat och kontinuerligt arbete som ir specifikt
att hinfora till bestimmelsen. Ndgon av de intervjuade myndig-
heterna har tagit ett beslut om att ha med kén som en parameter
vid tillsittandet av projektledare. Samtidigt menar samma organi-
sation att det dnd3 ir tillgingligheten till personal som styr tillsdt-
tandet av projektledare. Finns det ingen av det underrepresenterade
konet tillginglig tillsdtts en projektledare av det dverrepresenterade
koénet, tidplanen for projektet blir styrande.

Kopplat till bestimmelsen anger flera av de intervjuade att den
egna organisationens storlek sitter grinser. For mindre organisa-
tioner kan det finnas begrinsningar nir det giller vilka som kan blir
aktuella for vissa tjinster eftersom det interna personalunderlaget
ir mindre.

En annan upplevd begrinsning nir det giller att arbeta med
bestimmelsen har att géra med hur pass specialiserade arbetsupp-
gifterna ir. I vissa av de organisationer som intervjuats finns en klar
dominans av min pd vissa tjinster och en klar dominans av kvinnor
pa andra tinster. Bdda tjinsterna kriver dock specifik utbildning
och specifika kvalifikationer. Hir menar de intervjuade att det inte
utan mycket omfattande omskolning skulle gi att gd frdn en
kvinnodominerad position till en mansdominerad position och vice
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versa. I dessa fall ser organisationerna att det ligger “utanfor deras
makt” att ta hinsyn till kén vi intern rekrytering varfér det inte blir
nigot man aktivt arbetar med, iven om de menar att det ir ndgot de
skulle vilja uppna.

Det forekommer ocksd fall dir nigon av ett underrepresenterat
kén avancerat till tjinster som traditionellt representeras av det
andra konet. Detta ir dock inget som organisationerna vill mena
beror pd medvetna insatser frin deras sida, utan snarare att
personen 1 friga var ritt person pd ritt plats, dvs. individuella
initiativ och kompetens har styrt 1 dessa fall.

Kommunerna, som ir betydligt storre arbetsgivare jimfért med
flertalet 6vriga intervjuade organisationer, upplever att det finns
storre mojligheter att arbeta med bestimmelsen in vad 6vriga
intervjuade tycker. Kommunerna ir generellt arbetsgivare med hog
andel kvinnor anstillda, uppemot 80 procent av de anstillda ir
kvinnor. Samtliga intervjuade kommuner har pekat pd att detta ir
ndgot de borde arbeta med, men att det i nuliget inte gors ndgot
uttalat arbete.

I och med det begrinsade arbete som bedrivits hos de
intervjuade organisationerna kopplat till 7 § gir det inte att 3sdtta
bestimmelsen en kostnad eller hinféra nigra effekter till bestim-
melsen.

8 och 9 §§ Jimnare konsfordelning genom extern rekrytering

I 8 § anges att arbetsgivaren ska verka f6r att lediga anstillningar
soks av bide kvinnor och min. Av 9 § f6ljde att arbetsgivaren vid
nyanstillningar sirskilt ska anstringa sig for att {3 sokande av det
underrepresenterade kénet och sdka se till att andelen arbetstagare
av det konet efter hand 6kar.

Till skillnad frdn nir det giller 7 § har flera av de intervjuade
organisationerna, sivil smd och stora foretag, myndigheter och
kommuner bedrivit ett medvetet arbete kopplat il
bestimmelserna, dven om detta arbete generellt har varit i liten

skala.
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Platsannonser

Flera av de intervjuade organisationerna har eller har haft med
skrivningar av arten att organisationen “ser girna kvinnliga
sokande” eller ”ser girna manliga sokande” vid platsannonsering.
Att ligga till den typen av skrivningar bedéms inte ge upphov till
ndgon extra kostnad vid utformandet av annonser mm, eftersom de
ir inbakade jobbet med rekrytering samt att dessa skrivningar inte
paverkar externa kostnader som annonskostnad etc. Bilden av vilka
effekter denna typ av skrivningar ger ir splittrad, men ndgra menar
att de haft skrivningar av den hir arten men ind3 inte haft en enda
kvinnlig alternativt manlig sékande till tjinsterna.

Flera av de intervjuade upplever att ett effektivare sitt att ta sig
an annonseringen ir att tinka igenom hur arbetet beskrivs.
Beroende pd hur arbetet beskrivs menar organisationerna att det
kan 13 vildigt olika effekter pd hur minga kvinnor respektive min
som soker. Ett sitt att sikerstilla detta bedéms av de intervjuade
vara genom att l3ta nigon av det underrepresenterade kénet som
arbetar 1 den tjinsten utforma annonsen. Hos nigon av de
intervjuade ir detta fattat som ett policybeslut att det alltid ska vara
det underrepresenterade konet som utformar annonsen.

Kompetensbaserad rekrytering

Andra sitt att arbeta med bestimmelserna, som flera av de
intervjuade organisationerna gor, ir att ha s.k. kompetensbaserad
rekrytering. Organisationerna menar att genom att jobba utifrdn en
sddan teknik sikerstills att den som dr mest kvalificerad for arbetet
far det, dvs. att det inte av slentrianmissiga skil blir en man eller
kvinna. Att arbeta med kompetensbaserad rekrytering bedoms
dock inte vara nigot som uttryckligen gérs fér att upptylla
bestimmelserna, diremot menar organisationerna som arbetar
utifrdn detta att man dirigenom littare uppfyller bestimmelserna.

Kopplingen till kompetens ir ndgot samtliga intervjuade organi-
sationer poingterar, dvs. att det alltd ir kompetensen som
slutligen avgdér vem som anstills. Dirmed menar organisationerna
att det ska vara kompetens och inte kén som avgér. De menar att
om organisationen jobbar pd ritt sitt blir rekryteringen objektiv
och den bist limpade fir jobbet, och det kan lika girna bli en man
som en kvinna som fir jobbet.
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Begrinsningar i utbudet av personer

Aven vid extern rekrytering menar nigra av foretagen att urvalet av
personer kan gora det svirt att jobba utifrin bestimmelsen. Fore-
taget kan vara verksamt pd en ort dir andelen personer av ett visst
kén med en viss kompetens ir begrinsad. Och dven om ett foretag
rent teoretiskt kan gd ut med en annons 6ver hela Sverige, blir det
av naturliga skil att de som séker normalt kommer frin en
geografiskt begrinsad yta. Ett av foretagen som intervjuats menar
att 4r man som dem verksamma i en byggd dir den absoluta
merparten av kvinnorna inte har utbildat sig till det som foretaget
efterfrigar, dr det svart att rekrytera kvinnor med den utbildningen.
Hos vissa av de intervjuade féretagen bedéms den kompetens som
behdvs vara sd pass unik eller sd pass svr att f3 tag pd att det dver-
huvudtaget inte ir mojligt att ta hinsyn tll kén vid rekrytering.
Man ir dessutom ridd for att skrimma bort duktiga sékanden
genom att skriva att man féredrar sékanden av ett visst kon, varfor
dessa skrivningar undviks.

Andpra sdtt att jobba med extern rekrytering

Aven i de fall inga uttryckliga insatser gors kopplat till
bestimmelsen menar flera att de underférstitt arbetar med detta,
dvs. att det inte finns ndgot uttalat men att vid lika meriter s3 lter
man arbetet g8 till det underrepresenterade konet, om
kompetensen ir densamma.

Nigon av de intervjuade pekar pd att det svira ofta inte ir
rekryteringen 1 sig, sisom att genom skrivningar i annonser eller
motsvarande locka till sig personer av det underrepresenterade
koénet. Istillet ligger den stora utmaningen 1 att beh3lla personer av
det underrepresenterade kénet 1 organisationen. Svirigheten ligger 1
att pd daglig basis och i en miljé som ir anpassad for det dverrepre-
senterade konet arbeta pd ett sitt som fir den person som ir av det
underrepresenterade konet att trivas.

10 och 11 §§ Lonekartliggning och handlingsplan

Enligt 10 § skulle arbetsgivaren varje &r i syfte att uppticka, tgirda
och férhindra osakliga skillnader 1 16n och andra anstillningsvillkor
mellan kvinnor och min goéra en lénekartliggning och enligt 11 §
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redovisa resultatet 1 en handlingsplan fér jimstillda [6ner. Detta
gillde inte 1 de fall arbetsgivaren sysselsatte firre in tio
arbetstagare.

Alla intervjuade organisationer utom en har periodiskt eller vid
nigot tillfille upprittat lonekarliggning. Intervjuerna har visat att
det finns en klar koppling mellan lonekartliggning och lénerevision
hos organisationerna. I och med denna koppling fir kartliggningen
ett vidare syfte dn bara uppticka osakliga skillnader mellan kon.
Detta betyder att all tid och alla kostnader férknippade med kart-
liggningen inte blir att hinféra till bestimmelsen. Det ir t.ex.
vanligt att organisationerna i samband med l6nekartliggningen gor
olika former av branschjimférelser for att se generellt hur de
anstilldas l6ner f6r olika befattningar ligger till 1 férhéllande till
motsvarande befattningar 1 andra organisationer. En praktisk effekt
av detta uppligg blir att kartliggningen ocksd anvinds som allmint
underlag i l6nerevisionen, dir kon ingdr som en parameter.

Det ir vanligt att de intervjuade organisationerna anvinder en
extern part for att hjilpa till med en l6nekartliggning, dtminstone
vid ett enstaka tillfille. Detta kan t.ex. vara férsta gdngen en lone-
kartliggning gors eller vid “nystart”, dvs. forsta gingen man
forsoker gora en lonekartliggning som man beddémer sikert
kommer att uppfylla lagstiftningens krav. Att anlita en extern part
upplevs ocksd vara ett sitt att skapa en bild av objektivitet
gentemot arbetstagarna eller representanter for arbetstagarna.
Bland de intervjuade organisationerna dir det finns en lokal fack-
klubb menar de intervjuade att det ir arbetet kopplat till 16nekart-
ligeningen som vicker storts intresset fran fackligt hill.

Bland de intervjuade organisationerna varierar synen pd lone-
kartliggningen. I det fall det gors mer som ett underlag till l6nere-
visionen bedéms det kunna bidra med virdefull information infér
denna. Vissa, framférallt mindre organisationer, menar dock att
kartliggningskravet ir onddigt di de har s pass bra koll 6ver sina
loner kopplat till tjinster med hinsyn till variabeln kén att de dnd&
vet vad resultatet blir. Andra menar att det ir onddigt av den
anledningen att de parametrar som finns med 1 lonesittningen
ricker, dvs. att avtalet — om det f6ljs vid 16nesittning — gor det
omdjligt att skapa oskiliga I6neskillnader. Ytterligare nigon pekar
pd en begrisning i lagen, men som ir en naturlig konsekvens av att
lagen fokuserar pd skillnader mellan kén. Det kan férekomma att
l6nekartliggningen visar att det for tvd kvinnodominerade yrken
med samma kompetens varierar finns en oférklarlig skillnad 1 6n,
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men att organisationen i dessa fall inte behéver dtgirda detta efter-
som det inte ir nigot lagen kriver.

Hos framférallt de mindre féretagen (dvs. 1 snitt 65 st. anstillda
bland de intervjuade) upplevs kravet pd handlingsplan i minga fall
vara overflodigt s8 tillvida att om osakliga 16neskillnader uppticks
s& behover ingen handlingsplan upprittas, istillet s3 dtgirdas detta
pd en ging. Detta forfaringssitt blir av naturliga skil endast mojligt
i de fall skillnaden ror en eller par individer.

Det som ir viktigt att skilja mellan nir det giller kostnader fér
lonekartliggning ir den kostnad en organisation har férsta gdngen
en lonekartliggning ska géras kontra nir den sedan sker lopande.
Det ir inte sillan som lonekartliggningarna medfor en stor kostnad
nir de genomfors forsta gdngen eftersom mycket tid d3 liggs pd att
beskriva och virdera de olika tjinsterna. Ett av de intervjuade stora
foretagen hade externa kostnader for att uppritta en l6nekartligg-
ning och handlingsplan (inkl befattningsvirderingar) p& ca 300 tkr.
En vanligare extern kostnad ligger mellan 30-50 tkr for en kart-
liggnings av engdngskaraktir inklusive beskrivning och virdering
av befattningarna. Till detta kommer intern tid for att stédja den
externa konsulten med material samt 1 férekommande fall avstim-
ningar med facket for att “kalibrera” beskrivningarna si att de
stimmer Overens med fackets synpunkter. I de fall detta
féorekommer har det lagts ca 16 timmar* 5 personer 1 tid, dvs. 80
timmar totalt i intern tid f6r att virdera befattningarna.

Den &rliga tiden for att gora l6nekartliggning och handlingsplan
efter att det gjorts férsta gdngen varierar kraftigt mellan de inter-
vjuade organisationerna. Mellan 8-80 timmar per &r i intern tid
liggs ner. Tiden ir inte bara beroende av hur stora organisationer
det handlar om utan idr dven systemberoende.

I endast i ndgra av de intervjuade organisationerna har man
funnit l6ner som varit oskiliga med hinsyn till kon. Detta gor det
svirt att konstatera att kartliggningarna har nigra generella
effekter, dven om de kan ha effekter i enskilda organisationer for
enskilda dr. Detta bidrar ocksd till en splittrad bild av nyttan av
lonekartliggning.
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13 § Jimstilldhetsplan

Enligt 13 § ska arbetsgivaren varje &r uppritta en plan fér sitt jim-
stilldhetsarbete. Planen ska innehilla en oversikt dver de dtgirder
enligt 4-9 §§ som behovs pd arbetsplatsen och en redogérelse for
vilka av dessa dtgirder som arbetsgivaren avser att pdborja eller
genomfora under det kommande &ret. Planen ska ocksd innehilla
en oversiktlig redovisning av den handlingsplan {6r jaimstillda 16ner
som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §.

Det vanligaste hos de intervjuade foretagen ir att arbetet med
jamstilldhetsplanen bedrivs i en partssammansatt grupp. Det fore-
kommer ocks3 ett antal fall dir planen upprittas av en enda person,
vanligtvis personalchefen eller annan person pd personalavdel-
ningen.

Trots krav pd irlig uppdatering har flera av de intervjuade orga-
nisationerna haft en mindre frekvent uppdatering av sina jimstilld-
hetsplaner. En anledning som anges for detta ir att det skett omor-
ganisation varfor den person som vanligtvis upprittar planen har
varit sysselsatt med andra frigor eller att ledningens beslut om
planen drog ut pd tiden. Detta giller sivil intervjuade foretag som
myndigheter och kommuner. Ofta fir detta som konsekvens att
planerna har fitt gilla f6r en lingre tidsperiod in ett r.

Flertalet av de intervjuade organisationerna bedémer att de gjort
en storre dversyn ungefir vart tredje dr, alltsd 1 6verensstimmelse
med den nya diskrimineringslagen. Det finns dven de som
uppdaterat sina planer &rligen, men dven de som gjort det lingt mer
sillan dn vart tredje &r.

De intervjuade organisationerna bedriver generellt planarbetet
endast central nivd, vilket resulterar i en plan fér hela organisa-
tionen. Detta ir ocksd i enlighet med vad lagstiftningen kriver. I
kommunerna bedrivs dock planarbete bide pd central nivd och
inom respektive forvaltning, dven inom ndgon av de stdrre myn-
digheterna. Anledningen till detta ir att de olika férvaltningarna
bedéms ha olika férutsittningar och olika utmaningar kopplat till
jaimstilldhet. I kommunerna kan inte heller sillan den politiska
nividn spela in som en anledning till insatser som ska beskrivas i
planen.

Tvd av de foretag som intervjuats har inte upprittat nigon plan
overhuvudtaget. Ett tredje foretag har upprittat plan forst 1 ar
kopplat till den nya diskrimineringslagen. Vidare férekommer
ndgra fall dir organisationerna har nigot de kallar en plan, men som
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har mer karaktiren av policydokument som innehéller organisa-
tionens syn pd frigorna men inte vilka itgirder man dmnar vidta
inom en viss tid.

De faktiska &rliga kostnaderna fér planarbete blir i minga fall
inte stora eftersom planen inte uppdateras arligen. For de fall dir
planen har varit mer av policykaraktir har de intervjuade inte
kunnat uppskatta nigon tid eftersom det gjordes foér en ling tid
sedan. T de tjinsteforetag/foérvaltningsmyndigheter dir &rlig upp-
datering gors liggs 4-8 timmar plus tid foér att dra i lednings-
grupp/eventuell partsammansatt  grupp, totalt 20 timmar.
Kommunerna ligger generellt ner mer tid, eftersom det sker ett
arbete sdvil centralt som pd forvaltningsnivd samt att de ir en
storre organisation. De intervjuade kommunerna ligger normalt 80
timmar per r centralt plus den tid som liggs ned av i 4-8 forvalt-
ningar.

Inga av de intervjuade organisationerna har kunnat se nigra
direkta effekter av sjilva planen. Diremot bedoms sjilva planarbete
1 minga fall vara viktigt 4ven om det ir svirt att kvantifiera vad det
innebir. Flera av de intervjuade organisationerna upplever
planarbetet som ett sitt att drligen tinka 1 jimstilldhetsbanor (eller
s& ofta som arbetet bedrivs) och att det i och med arbetet blir fokus
pd jimstilldhetsfrigan, dvs. det ir ett sitt f6r frigorna att komma

upp pd dagordningen.

4.2 Lagen om atergdrder mot diskriminering i
arbetslivet

Kopplat till denna lag intervjuades samma organisationer som
ifrdga om jimstilldhetslagen. Om det finns anledning att sirskilja
mellan hur kommuner, myndigheter, smi eller stora foretag arbetar
med frigorna sirskiljs detta nedan. Anges inget annat kan antas att
det som stdr giller samtliga organisationer.

4.2.1 Arbetets organisering

Hos ndgra av de intervjuade organisationerna tas frigor kopplat till
lagen om 4tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet upp inom
samma grupp som arbetar med jimstilldhet. Ingen organisation har
emellertid ndgon specifik grupp sammansatt for att arbeta med de
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diskrimineringsgrunder som lagen avser. Detta betyder att klart
firre organisationer in kopplat till jimstilldhet bedriver nigot
partsammansatt arbete kopplat till lagen. Detta ir dock inte heller
ett krav i lagen.

D3 det inte finns nigon grupp som arbetar med frigorna
hanteras de istillet av personalchef eller nigon pi personalavdel-
ningen. I nigon organisation ligger de direkt under VD.

4.2.2 Syn pa regelverket

Ingen av de intervjuade organisationerna har nigra direkta syn-
punkter pé lagens utformning och har inte framfért att de upplever
nigot direkt behov av ett annat uppligg pa lagstiftningen. Generellt
sitt ir dsikterna om denna lag firre jimfért med jimstilldhetslagen.

Bland de intervjuade finns de som menar att denna lag kan vara
svirare att arbeta med jimfort med jimstilldhetslagen, eftersom
ansvariga inom organisationen 1 de flesta fall inte “har ndgon aning
om” trosuppfattningen hos de anstillda. Det upplevs dven av vissa
som mer tabubelagda frigor in jimstilldhetsfrigor, och att det
dirmed ir mycket svirt att diskutera imnet. Svirigheten att jobba
med lagen skapar hos vissa en upplevd irritation dver regelverket.
Vissa av de intervjuade organisationerna, frimst tjinsteorganisa-
tioner med klar dominans av medarbetare med helsvensk bakgrund
menar att arbete med lagstiftningen delvis handlar om att uppfattas
som en “serids” arbetsgivare, dvs. det blir det faktum att lagen ska
foljas samt olika sorts marknadsskil som styr arbetet, 1 detta fall
organisations rykte och goodwill.

I andra typer av organisationer, frimst tillverkande foretag ses
det mer som en O6verlevnadsfriga, bdde for att kunna anstilla
personal men iven gentemot kunder. Hos dessa féretag ir inte
sillan en stor del av personalstyrkan av utlindsk hirkomst. Om
dessutom méinga av de potentiella kunderna ir av utlindsk
hirkomst kan det vara en merit att kunna andra sprik in svenska
och engelska.
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4.2.3 Upplevd dverlappning mot annat regelverk

Frigan om 6verlappning gentemot annan lagstiftning upplevs
delvis som mindre nir det giller den hir lagen in jimstilldhets-
lagen.

Den stora utmaningen ir annars inte att lagen &verlappar mot
annan lagstiftning, utan snarare ett den stdr i strid mot andra f6r-
fattningar eller praxis. Ett exempel som lyfts fram ir t.ex. kopplat
till ldngirmade klidesplagg inom virden, dir det av vissa religioner
kan var pdkallat men av hygieniska skil inte ir praxis inom svensk
vérd.

4.2.4 Typ av insatser som genomforts

Nedan beskrivs foér respektive bestimmelse vad de intervjuade
organisationerna genomfort for insatser. Det beskrivs ocksd hur
mycket tid och i férekommande fall externa kostnader som kopplas
till insatserna, samt vilka effekter som de intervjuade sett. Eftersom
fd konkreta insatser gérs med hinvisning till bestimmelserna har
inget typfall utarbetats f6r denna lag.

5 § Arbetsforhillanden

Paragrafen anger att arbetsgivaren ska genomféra sddana tgirder
som med hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna
1 6vrigt kan krivas for att arbetsférhillandena ska limpa sig for alla
arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning.

Hos de intervjuade organisationerna finns tre tydliga skiljelinjer
mellan olika typer av organisationer, som arbetar med
bestimmelsen pi olika sitt och av olika anledningar. Dessa tre
typer beskrivs nedan.

Typ 1

Ett antal av de intervjuade tillverkande foretagen, sivil de stora
som de smd, ir foretag med anstillda som representerar olika
etniska ursprung, religioner och trosuppfattning. Féretagen uppger
att de dirfor dagligen arbetar med dessa frigor.
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Utgdngspunkten ir att foretagen forsdker anpassa sig sd lingt
det gir, 1 den mén de inte pd nigot visentligt vis gir ut dver verk-
samheten. Detta betyder i praktiska termer att féretagen forsoker
ordna scheman och bevilja semestrar och ledigheter s& att det
passar allas 6nskemal oavsett etnicitet eller religion. I dessa organi-
sationer, 1 alla fall bland de storre, kan pdminnelse om t.ex. att
ramadan infaller g3 ut via intranitet, s att de medarbetare som inte
firar detta uppmirksammas om detta.

I vissa fall kan det vara svirt att t.ex. tillita att de anstillda inte
tar fyra veckors sammanhingande semester p sommaren eftersom
verksamheten 1 6vrigt, bdde inom och utanfér organisationen 1
form av leverantorer och kunder till i stor utrickning har semester.
Vidare tillits inte vilka klider som helst, utan arbetsklider ir
obligatoriskt pga. att andra klider t.ex. kan fastna maskinerna.

Hos de nyttoinriktade organisationerna ses hir nimnda insatser
som en nddvindiga for dverlevnad. Den effekt som upplevs som
viktigast blir dirmed mer nojda medarbetare som stannar i organi-
sationen en lingre tid. Hirigenom kan ocksd komma féljdeffekter
som ett minskat behov av rekrytering och de kostnader det medfor.
Eftersom dessa organisationer bedémer detta vara en 6verlevnads-
friga, ser det inte att de insatser de gor dr att direkt hinféra till lag-
stiftningen. Vidare ir de insatser som gors s pass integrerade i den
lopande planeringen att det inte gir att sirskilja nigon tid for
arbetet.

Typ 2

Som nimndes 1 ovanstdende avsnitt finns de organisationer som ser
ryktesrisken som en viktig anledning till varfér de arbetar med
frigorna. I dessa organisationer ir det vanligt med anstillda med
olika etnicitet eller religion, men 1 mindre utstrickning dn hos
foretagen av typ 1 som beskrivs ovan. Inte sillan tillhér myndig-
heter och kommuner denna kategori.

I dessa fall forekommer t.ex. att man har ett eller flera ”andrum”
for att tillgodose anstilldas behov av bon eller motsvarande. Ingen
av de intervjuade organisationerna bedémer detta vara nigot som
ger upphov till nigra separata kostnader. Hos flera organisationer
finns t.ex. vilorum sedan tidigare och av andra anledningar, dessa
rum anvinds ofta dven som “andrum”.
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I den hir kategorin av organisationer upprittas 1 flera fall
mangfaldsplaner trots att det inte foreligger nigot plankrav. Hos
nigra av kommunerna férekommer ett arbete med en mingfalds-
plan pd motsvarande vis och med motsvarande skrivningar som 1
jimstilldhetsplanen. Ndgra av de intervjuade menar att dessa planer
upplevs ha en ligre dignitet inom organisationen, just eftersom det
inte finns ndgot lagkrav bakom.

Till skillnad frn arbete med jimstilldhetsplaner, som sker bide
pd central nivd och pd forvaltningsnivd 1 kommunerna, si bedrivs
fér mangfaldsplanen endast ett arbete pd central nivé, bland annat 1
nigra av de intervjuade kommunerna. I ndgot fall ir de delar som ir
kopplade till denna lag en del av samma dokument som ocksd
rymmer jimstilldhetsplanen. Arbetet med mangfaldsplanen
bedéms 1 de fallen det gors ta ungefir lika mycket tid som arbetet
med en jimstilldhetsplan. Aven effekterna bedéms vara desamma,
dvs. det dr frimst ett sitt att £ upp frigorna pd agendan.

Typ 3

Det vanligaste bland de intervjuade organisationerna ir att man inte
gor ndgonting uttryckligt kopplat till paragrafen. For flera av de
intervjuade tjinsteféretagen bedoms det vara en ickefriga eftersom
“alla” anstillda dr av svensk hirkomst.

Kopplat till jimstilldhetslagen beskrevs hur det var vanligt fére-
kommande att organisationerna ca en ging vartannat ir genomfora
en medarbetarenkit (jimfér 4 och 6 §§ 1 jaimstilldhetslagen ovan). I
dessa enkiter dr det vanligt forekommande att det ingdr frigor dven
kopplat till lagen om 4tergirder mot diskriminering 1 arbetslivet.
Utifrdn intervjumaterialet bedéms det normalt handla om tvd
frigor per medarbetarundersokning. Dessa frigor ticker normalt
dven in ovriga diskrimineringsgrunder, bla. kén varfér ingen
specifik kostnad kopplas till detta, utan den bedéms ingd som en
del i kostnaden for 4 § 1 jimstilldhetslagen.

Ett upplevt problem kopplat till frigor 1 en medarbetarunder-
sokning om de hir frigorna ir att enkiterna inte kodas efter
religios tillhorighet eller etnicitet, varfor det kan vara svart att veta
vilka grupper det ir som inte tycker att arbetsforhillandena inte
passar alla. Ingen av de intervjuade féretagen har pd grund av
information som framkommit 1 en medarbetarundersékning
vidtagit dtgirder.
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6 § Trakasserier

Paragrafen anger att arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att fore-
bygga och férhindra att nigon arbetstagare utsitts for trakasserier
eller repressalier enligt denna lag.

I de fall det finns en policy eller en handlingsplan kopplat till
bestimmelsen ir det ofta en del av samma policy eller handlings-
plan som giller kopplat till jimstilldhet. Detta betyder att i likhet
med jimstilldhetsomridet ir det vanligt att dessa policys och
eventuella handlingsplaner ir férhdllandevis gamla. Det vanligaste
hos de intervjuade organisationerna ir dock att det inte finns nigon
policy eller handlingsplan med hinsyn till denna paragraf.

I ndgot undantag finns en policy kopplat till etnicitet och
religion men ingen kopplad till jimstilldhet. I detta fall menar
foretaget dock att denna tillkommit oberoende av lagstiftningen,
att den ir en praktisk nédvindighet, baserat pd hur minga anstillda
foretagen har av utlindsk hirkomst.

Hos de intervjuade organisationerna ir det dven vanligt att
medarbetarenkiten innehdller frigor om trakasserier, antingen
endast kopplat till denna diskrimineringsgrund eller generellt. For
att inte dubbelrikna ndgon kostnad s hinférs den eventuella kost-
nad som ir kopplat till medarbetarenkiten till 5§ 1 denna lag
(vilken 1 sin tur dverlappar mot 4 § i1 jimstilldhetslagen) eftersom
det ofta dr samma frigor som ticker in bdde 5 § och 6 §.

Kopplat till jimstilldhetslagen nimndes att det ir vanligt att
kommunerna trycker upp och distribuerar en sidan policy kopplat
till 6§ 1 jimstilldhetslagen. Att gora motsvarande for en policy
kopplat till 6§ i denna lag har inte varit aktuellt 1 ndgon av de
intervjuade kommunerna.

Att arbeta fram en policy kopplat till trakasserier enligt denna
lag bedéms ta motsvarande tid som att arbeta fram en kopplat till
jaimstilldhetslagen, dvs. 4-8 timmar effektiv tid.

7 § Rekrytering

Paragrafen anger att arbetsgivaren ska verka fér att personer
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ges
mojlighet att séka lediga anstillningar.

Det ir endast i nigon av organisationerna som arbetat aktivt
med detta. Hos de mer ”nyttoinriktade” organisationerna ovan
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(typ 1) behover de inte arbeta med detta i sin rekrytering.
Minniskor av olika etnisk tillhérighet och religion séker till dem
och fir anstillningar.

Hos nigon av de intervjuade har gjorts forsok med anonymise-
rade ansékningar. Den intervjuade organisationen menar att detta
gav upphov till vildigt mycket merjobb, av praktiskt natur genom
att ndgon rent fysiskt fick sitta och stryka alla uppgifter 1 ansok-
ningar som kunde indikera vilken etnicitet (namn, fédelseort,
skolor som den sékande list pa, etc.) den sékande har. Kostnaden
for en sddan insats blir siledes beroende av hur minga ansékningar
som kommer in, varje ansdkan bedéms ta 5-10 minuter att
anonymisera.

Effekterna av anonymiseringen bedémdes dock som sma3 sett till
helheten. Visserligen gér de anonymiserade ansékningarna att
sannolikheten kan 6ka for att personer blir kallade till intervju oav-
sett religion eller etnicitet, men efter det att personen blivit kallad
och kommer till intervjun ir vederbérande inte lingre anonym.
Dirmed finns en risk f6r att den s6kande viljs bort 1 detta skede
istillet for initialt. Siledes kan effekten sigas var att sannolikheten
for att bli kallad 6kar, men sannolikheten f6r att f3 jobbet bara 6kar
indirekt.

En av de intervjuade organisationerna har bestimt att tvd
personer liser samtliga ansdkningar for att undvika férdomar, bide
pga. kon och pga. etnicitet. Detta bedéms av organisationerna
resultera i att ytterligare ett par personer per ir tas in pd intervju.
Man menar dock att det i slutindan trots allt ir kompetens som
avgdér om man fir jobbet, och att den personliga intervjun dir
spelar en avgérande roll.

Ett annat sitt att arbeta med bestimmelsen, som flera av de
intervjuade organisationerna foljer, ir att arbeta med kompetens-
baserad rekrytering. Detta bedéms dock inte vara nigot som
uttryckligen gors for att uppfylla bestimmelserna, diremot menar
organisationerna som arbetar utifrin kompetensbaserad rekrytering
att man dirigenom littare uppfyller bestimmelserna. Nigra av de
intervjuade organisationerna som arbetar med svenska spriket (i en
vid bemirkelse genom att skriva texter) menar att det gor att flera
personer automatiskt faller bort vid ansokningar, dvs. att dessa inte
bedéms ha ritt kompetens. Dessa organisationer hade vildigt {3,
eller inga, anstillda med annan bakgrund in “helsvensk”.
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4.3 Barn och elevskyddslagen

Kopplat till denna lag intervjuades fér-, grund- och gymnasie-
skolor. Om det finns anledning att sirskilja mellan hur olika typer
av skolor arbetar med frdgorna sirskiljs detta nedan. Anges inget
annat kan antas att det som star giller samtliga organisationer.

4.3.1 Arbetets organisering

P& de intervjuade skolorna ir det rektors eller
forskoleforestindarens ansvar att jobba med frigorna som lagen
ger upphov till. T praktiken ingdr rektor eller férskoleférestindare i
en grupp tillsammans med ett antal pedagoger (46 st.) som triffas
6 gdnger per dr.

Utover det arbete som specifikt bedrivs inom ramen for likabe-
handlingsgruppen diskuteras dven frigorna pd arbetsgruppsméten
eller enhetsmoten dir samtliga deltar.

Eleverna involveras i arbetet genom elevrdd, klassrdd etc. (giller
grundskolor och gymnasier) mest for att stimma av den fram-
arbetade planen. I vissa fall involveras dven eleverna genom att
fungera som kamratstodjare. Elevernas foérildrar involveras 1
arbetet genom information pd t.ex. foérildramoten eller utveck-
lingssamtal.

Generellt arbetar skolorna med interna resurser fér att leva upp
till lagens krav, dvs. det tas inte in ndgon extern part for att hjilpa
till med t.ex. likabehandlingsplanen. Diremot har rektor och/eller
annan personal pd skolan vid nigot tillfille gdtt en extern kurs 1
frigorna.

4.3.2 Syn pa regelverket

Samtliga intervjuade menar att det finns ett stort intresse for de
frigor som lagen behandlar inom organisationen. Den viktigaste
forklaringen till det stora intresset ir att skolorna upplever att det
finns en tydlig koppling mellan det lagstiftningen avser och kirn-
verksamheten. Med kirnverksamhet avses syftet med verksam-
heten, dvs. en av anledningarna till varfér verksamheten finns.

P3 grund- och gymnasieskolorna ir det vanligt att lirarna jobbar
med frigor som lagen avser inom ramen fér den s.k. livskunskapen,
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och arbetet med att uppfylla lagstiftningen gir enligt skolorna hand
1 hand med att jobba med livskunskapen.

Eftersom det av de intervjuade upplevs finnas en tydlig koppling
till kirnverksamheten gor detta att de intervjuade inte ser lagstift-
ningen i sig som nagon bérda. Inte heller det faktum att lagstift-
ningen innebir krav pd upprittande av dokument 1 form av likabe-
handlingsplan ses som betungande. De intervjuade menar att det
finns en vana inom skolvirlden att skriva dokument.

De intervjuade upplever inget direkt behov av annat uppligg pa
regelverket. Flera av de intervjuade menar att Skolverket tillhanda-
hiller en mingd material som fungerar som stéd nir de ska arbeta
med frigorna.

4.3.3 Upplevd o6verlappning mot annat regelverk

Arbetet med aktiva dtgirder upplevs av de intervjuade organisa-
tionerna éverlappa gentemot en rad andra regelverk.

Dels ser de intervjuade en sorts dverlapp gentemot regelverk
som ligger bortom det som svenska riksdag, regering och myndig-
heter har att pdverka. Sivil FN:s allminna foérklaring om de
minskliga rittigheterna och FN:s barnkonvention ir nigot som ir
vanligt att skolorna hinvisar till i sitt likabehandlingsarbete.

I sdvil liroplanen for forskolorna (Lpfo 98), liroplan for det
obligatoriska skolvisendet, férskoleklassen och fritidshemmet,
(Lpo94) som foér gymnasieskolorna (Lpf 94) finns skrivningar om
virdegrundsarbete som upplevs 6verlappa mot kraven i barn- och
elevskyddslagen och som skolorna hinvisar till 1 sina likabehand-
lingsplaner. Virdegrunden ir nigot som alla de intervjuade arbetar
mycket aktivt med, och arbetet med likabehandling blir dirmed
integrerat med detta arbete, trots att virdegrundsarbetet pdgitt
lingre 4n lagen har funnits.

Skollagens 1kap 2§ anger att verksamheten 1 skolan ska
utformas 1 Overensstimmelse med grundlaggande demokratiska
virderingar och att var och en som verkar inom skolan ska frimja
aktning for varje minniskas egenvirde och respekt fér vir gemen-
samma miljo. Sirskilt ska den som verkar inom skolan frimja jim-
stilldhet mellan koénen samt aktivt motverka alla former av
krinkande behandling sisom mobbning och rasistiska beteenden.
Gentemot den typen av bestimmelser i skollagen ser de intervjuade
en 6verlappning mot barn- och elevskyddslagen.
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I ngra fall nimner ocksd skolorna att det upplevs finnas 6ver-
lappning mot arbetsmiljolagen.

Overlappningen mot andra regelverk ir inget som upplevs som
ett praktiskt problem i ndgon stérre utstrickning. De intervjuade
ser kraven 1 lagen som konkretiserade krav frin liroplaner, frin
FN:s barnkonvention etc. De stora 6verlappningarna mot andra
regelverk gor dock att de intervjuade i stor utstrickning gér samma
arbete nu som tidigare.

4.3.4 Typ av insatser som genomforts

Nedan beskrivs foér respektive bestimmelse vad de intervjuade
skolorna genomfort for insatser. Det beskrivs ocksd hur mycket tid
och 1 férekommande fall externa kostnader som kopplas till
insatserna, samt vilka effekter som de intervjuade sett. For att fi en
tydlig samlad bild av kostnader och effekter hinvisas till bilaga 8,
som innehdller typfall f6r en grundskola F — 3k 5. Typfallet baseras
pd det som framkommit vid intervjuerna, men behéver inte néd-
vindigtvis spegla hur det forhéller sig pd varje enskild intervjuad

skola.

6 § Likabehandlingsplan

Paragrafen anger att huvudmannen fér verksamheten, eller den
huvudmannen utser, ska se till att det finns en likabehandlingsplan
for varje enskild verksamhet. I planen ska planerade 4tgirder redo-
visas. Planen ska &rligen f6ljas upp och ses éver.

Hos de intervjuade skolorna arbetas planerna generellt fram
inom ramen for likabehandlingsgruppen. Eftersom lagen tridde i
kraft 1 april 2006 har organisationerna i flera fall endast hunnit géra
planen tvd ginger med hinvisning till lagen. Detta kan piverka de
tider som anges for planarbetet.

I samband med att lagen tridde i kraft har flera skolor haft ett
initialt stéd fr8n en person pd barn- och ungdomsférvaltningen
inom kommunen. Med hjilp av det stéd som kommit frin centralt
hall har skolorna sedan utvecklat en likabehandlingsplan, som i de
flesta fall har utgdtt frin en befintlig anti-mobbningsplan som de
utvecklat och utvidgat.
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Tiden foér att uppritta planen efter den foérsta planen ir
upprittad skiljer sig at kraftigt mellan de intervjuade skolorna, till
stor del beroende pd hur planen férankras i organisationen. Hos
vissa diskuteras planen initialt med hela personalen, varfér den
effektiva tiden som liggs pd planen blir vildigt beroende av hur stor
personalstyrkan dr. Ett exempel frin en av de intervjuade kan
illustrera: Planen diskuteras initialt vid tvd triffar som varar i
2 timmar vardera gdngen (dvs. totalt 4 timmar) med hela personal-
styrkan som ir pd 60 personer. Detta innebir en total tid pd 240
timmar f6r underlag till planen, som till stora delar drivs av
storleken pd gruppen.

Baserat pd intervjuerna bedéms att den totala tiden att uppritta
en likabehandlingsplan ir ca 300-400 tim, inklusive underlag,
utvirdering av foregdende ars plan samt férankring hos personalen.
Tiden fér forankring hos eleverna tillkommer, men har inte kunnat
uppskattas av de intervjuade.

Effekterna av planen upplevs till stor del vara administrativa, 1
bemirkelsen att det blir ett sitt att systematisera och se ménster,
men att planarbetet i sig inte innebir att det gors andra saker in
tidigare.

7 § Skyldighet att f6rebygga och forhindra trakasserier och
annan krinkande behandling

Paragrafen anger att huvudmannen for verksamheten, eller den
huvudmannen utser, ska vidta dtgirder for att férebygga och for-
hindra att barn och elever utsitts for trakasserier och annan
krinkande behandling.

P& grund- och gymnasieskolorna blir den absoluta huvuddelen
av det arbete som gors kopplat till lagen integrerat i livskunskapen.
P4 en av intervjuade skolorna finns livskunskapen med som
schemalagt amne pd ca 1 timme per vecka, och pd 6vriga dr arbetet
integrerat 1 6vriga dmnen. Eftersom arbetet med bestimmelsen i
stor utstrickning dr integrerad 1 livskunskapen ir det inte méjligt
att sirskilja ndgon specifik tid for arbetet och koppla det till 7 §.
Arbetet med livskunskapen bedrivs kopplat till andra krav.

Utdver det arbete som bedrivs inom ramen for livskunskapen
vilar ett ansvar for frigorna hos t.ex. mentorer, elevhilsoteam,
konflikthanterare, antimobbningsteam och kamratstodjare. Precis
som for livskunskapen gir det inte att siga att dessa personer eller
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konstellationer finns fér att uppfylla kraven i barn- och elev-
skyddslagen. Det gir inte heller att siga att de gor ndgot utdver vad
de gjort dven om lagen inte hade funnits.

Diremot blir den tid som liggs ner inom likabehandlings-
gruppen att hinféra till lagstiftningen. Hos de intervjuade triffas
de 5-10 ginger per ar i en konstellation om ca 5 personer vilket ger
en total tid 40-60 timmar per skola och férskola.

Inom ramen foér likabehandlingsgruppen har ndgra av de
intervjuade gitt igenom sdvil bécker som blanketter (anmilningar
till forildramoten etc.) for att se att de inte innehdller nigot upp-
levs kunna vara oférenligt med lagens intentioner. Av denna typ av
arbeten blir effekterna direkta och pdtagliga sdtillvida att det
resulterar 1 att ett antal bécker tas bort ur litteraturen samt att ett
antal blanketter revideras for att t.ex. vidga familjekonstellations-
begreppet.

Som en del i eller bilaga till likabehandlingsplanen har de
intervjuade en handlingsplan mot krinkande behandling. Denna ir
1 vissa fall uppdelad 1 en del som avser krinkningar som kan uppstd
mellan elever och en del som avser lirare gentemot elev. Arbetet
med sidana handlingsplaner ingdr i tiden foér att uppritta
planarbetet.

Inom framfér allt forskolan och de ligre drskurserna arbetar de
som intervjuats mycket utifrin en individnivd, dvs. for att elever
som potentiellt kan komma att utsittas for krinkande behandling
far extra stdd eller mojligheter att delta 1 andra barngrupper etc. I
de fall skolorna jobbar utifrin en individnivi blir det ocksd enklare
att se effekterna, eftersom dven de blir pd individnivd, dvs. det gir
att se 1 hur barnet/eleven fungerar och interagerar med sin omgiv-
ning. Diremot blir det svirt att sitta nigon sirskiljbar tid for varje
enskilt fall.

Det férekommer att skolorna haft externa forelisare inbjudna
for att prata om likabehandling, antingen fér att prata infor lirarna
eller for lirarna och férildrarna. Hos de intervjuade har detta dock
haft karaktir av engingsforeteelse och ir inget som &terkommer
drligen eller t.ex. vartannat ir, varfér det blir missvisande att siga
att det ska liggas till en generell kostnad for detta. Ett sddant fore-
lisningsstillfille med en extern férelisare kostar diremot ca
10 000 kr, till detta liggs den interna tid lirarna ligger pd att delta i
forelisningen.
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8 § Skyldighet att utreda och vidta dtgirder mot trakasserier och
annan krinkande behandling

Paragrafen anger att huvudmannen foér verksamheten, rektor eller
nigon med motsvarande ledningsfunktion eller annan personal som
far kinnedom om att ett barn eller en elev i verksamheten anser sig
ha blivit utsatt foér trakasserier eller annan krinkande behandling i
samband med att verksamheten genomférs, ska utreda omstindig-
heterna och i férekommande fall vidta de &tgirder som skiligen kan
krivas for att forhindra fortsatta trakasserier eller annan krinkande
behandling.

De intervjuade arbetar utifrdn de handlingsplaner som beskrivits
ovan. Det centrala i utredning blir ett s.k. utredande samtal med
forst den utsatte eleven samt lirare och eventuellt forildrar och
sedan med den/de som krinker. Vid behov deltar dven annan typ av
personal sisom skolskéterska och specialpedagoger. Dessa samtal
foljs av eventuella dtgirder och uppféljande samtal.

Samtliga intervjuade menar att detta ir nigot de arbetat med
under l&ng tid, varfér det inte ir nigot som man uttryckligen vill
hinvisa till lagen. Eftersom svil tid {6r utredningar som antalet
utredningar varierar kraftigt dr det inte mojligt att sitta detta
nigon tid eller kostnad. De effekter som de utredande samtalen
medfo6r blir dirmed inte heller hinforbara till barn och elevskydds-
lagen.

4.4 Likabehandlingslagen

Kopplat till denna lag intervjuades ndgra universitet och hégskolor.
Om det finns anledning att sirskilja mellan hur de olika typerna av
skolor arbetar med frigorna sirskiljs detta nedan. Anges inget
annat kan antas att det som stdr giller samtliga organisationer.

4.4.1 Arbetets organisering

Hos de intervjuade hégskolorna och universiteten finns en person
heltidsanstilld fér att jobba med frigorna som lagen behandlar.
Denna tjinst kallas t.ex. jimlikhetssamordnare och ligger antingen
under studentservice eller under personalavdelningen. Jimlikhets-
samordnarens  arbetar  bide  proaktivt/kollektivtc  och

326



SOU 2010:7

reaktivt/individinriktat, normalt fordelat ungefir till hilften pd
vardera. For denna studie dr det de proaktiva arbetet som stdr 1
fokus.

Jimlikhetssamordnaren har en grupp eller kommitté knuten till
sig dir frigorna diskuteras. I dessa grupper ingdr normalt 12
personer, forhillandevis jimt férdelat mellan pedagoger,
administrativ personal och studentrepresentanter. Baserat pa
intervjuerna bedéms att denna kommitté totalt ligger ned ca 100
timmar per ar for att diskutera de hir frigorna.

Utover det arbete som sker pd central nivd sker ocksi ett arbete
med frigorna pa institutions- eller fakultetsnivd. Dir dr det prefekt
eller dekan som ansvarar for frigorna. Aven studievigledare har en
roll att spela 1 arbetet med likabehandling, dir fokus frimst dr det
externa perspektivet, dvs. kopplat till rekryteringen av studenter,
t.ex. av utlindsk hirkomst eller kvinnor till teknikutbildningar.

Generellt har de som arbetar med likabehandlingsfrigorna inom
universiteten och hégskolorna haft externa kontakter genom
kontakt med ombudsminnen 1 frigor rorande lagstiftningen. De
har ocksd anvint sig av material frin ombudsminnen i samband
med planarbete. Externa kontakter har de i regel ofta iven genom
att ingd 1 hogskolenitverk dir representanter frin bl.a. DO finns
med.

4.4.2 Syn pa regelverket

Ingen av de intervjuade upplever lagstiftningen som problematisk.
Detta kan héra samman med att jimlikhetssamordnaren ir anstilld
for att arbeta med de krav som lagstiftningen innebir, varfér de har
tid att sitta sig in 1 och tolka lagstiftningen. Detta kan jimféras
med en personalchef pd ett foretag som arbetar med flera olika lag-
stiftningar, dir jimstilldhetslagen ir en.

Ingen har sett ndgot direkt behov av féreskrifter for att kunna
arbeta med aktiva dtgirder. Diremot har flera av de synpunkter
som framkommit en koppling till att universitet och hégskolor 1 de
flesta fall dr statliga myndigheter och att det dirmed finns speciella
mojligheter till reglering och styrning av dessa.

Vissa av de intervjuade menar att det t.ex. genom regleringsbrev
skulle kunna fértydligas hur kraven ska verkstillas eller vilken typ
av insatser som fokus bér liggas pd. Ndgon ser att en koppling till
anslagen kan goras 1 regleringsbrevet, genom villkorsstyrda anslag,
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dir finansieringen fir agera styrmedel for att 6ka fokus pd frigorna
samt f4 den hir typen av arbete att l6na sig.

Det finns en generellt positiv syn pd regelverket dir de
intervjuade menar att kravet pd aktiva dtgirder enligt lagstiftningen
ir bra, di lirositena representerar staten och dessa bor vara fore-
démen. De eventuella negativa synpunkter som framkommit hér
inte samman med regelverket 1 sig utan mer med dess
konsekvenser. De intervjuade menar t.ex. att deras tjinster eller
satsningar kan ge upphov till diskussioner av typen “resurser till
likabehandlingsarbete kontra resurser till undervisning eller lirar-
tjinster”.

Det har framforts att det upplevs finnas vissa begrinsningar 1
lagstiftningen, t.ex. att den inte dr applicerbar nir studenter frdn en
hogskola trakasserar student frin en annan hogskola i fallet att de
befinner sig pd den senares hégskola. De intervjuade menar att
dessa begrinsningar har visat sig nir den typen av situationer upp-
kommit 1 praktiken. Det handlar siledes inte bara om begrisningar
ur en teoretisk synvinkel.

De intervjuade menar att deras tjinster, minga av de insatser
som goérs samt planarbetet med stdrsta sannolikhet inte hade gjorts
om det inte vore for att lagstiftningen fanns. Det betyder, att de
insatser som gors, till skillnad frdn arbetet enligt jimstilldhets-
lagen, 1 hogre utstrickning att hinféra till lagen.

4.4.3 Upplevd dverlappning mot annat regelverk

De intervjuade ser frimst en éverlappning mot arbetsmiljélagstift-
ningen di det ir samma milj6 fér studenter som fér lirare. Hos
nigot av de intervjuade universiteten eller hogskolorna liggs
arbetet samman med arbetsmiljéarbetet, dvs. det ingdr som en del 1
arbetsmiljdarbetet. Resonemanget bakom detta ir att sdvil
studenter som anstillda ror sig 1 samma miljo, sdvil fysiskt som
psykosocialt.

Aven nir det giller tillginglighetsfrigor upplevs det finnas
dverlapp mot annan lagstiftning, t.ex. forordningen (1994:1215)
om tekniska egenskapskrav pd byggnadsverk och férordningen
(2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar for
genomforandet av handikappolitiken.

Overlappningen gentemot annan lagstiftning bedéms inte inne-
bira nigot praktiskt problem fér de intervjuade organisationerna.
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4.4.4 Typ av insatser som genomforts

Nedan beskrivs for respektive bestimmelse vad de intervjuade
universiteten och hogskolorna genomfért for insatser. Det beskrivs
ocksd hur mycket tid och i férekommande fall externa kostnader
som kopplas till insatserna, samt vilka effekter som de intervjuade
sett. For att {8 en tydlig samlad bild av kostnader och effekter hin-
visas till bilaga 7, som innehiller typfall f6r ett universitet eller hog-
skola. Typfallet baseras pd det som framkommit vid intervjuerna,
men behdver inte nédvindigtvis spegla hur det forhdller sig i varje
enskild intervjuad universitet eller hogskola.

4 § Att forebygga och forhindra trakasserier

Paragrafen anger att en hogskola ska vidta dtgirder for att fore-
bygga och forhindra att studenter eller sékande utsitts for trakas-
serier. Med trakasserier avses i denna lag ett upptridande som
krinker en students eller en soékandes virdighet i
hégskolestudierna, om upptridandet har samband med etnisk till-
hérighet (etniska trakasserier), religion eller annan trosuppfattning
(trakasserier pd grund av religion eller annan trosuppfattning),
sexuell liggning (trakasserier pd grund av sexuell liggning), funk-
tionshinder (trakasserier pid grund av funktionshinder), eller
konstillhorighet eller dr av sexuell natur (sexuella trakasserier).

Samtliga intervjuade universitet och hégskolor bedriver arbete
med insatser kopplat till samtliga diskrimineringsgrunderna som
nimns ovan. Baserat pi de intervjuades likabehandlingsplaner
bedéms att det gors 25-35 dtgirder per dr av den storleksordningen
att de skrivs in i planen. Hilften ir unika for varje &r medan andra
ligger kvar frdn 4r till ir. Bland de inskrivna insatserna finns dven
sddant som genomfdrs med hinvisning till annan lagstiftning. Till
detta kan komma smiinsatser av typen att kdpa in barnstolar till
kafeterian, vilket normalt inte skrivs in 1 nigra planer.

Information och utbildning

De storsta insatserna resursmissigt torde vara informationssprid-
ning till studenter och i viss mén anstillda och utbildning av
personal. Inom ramen f{or introduktionskurser informeras
studenter om likabehandlingsarbetet. Ansvaret for detta ligger ofta
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pd institutionerna men genomférs 1 praktiken av jimlikhetssam-
ordnaren, varfér det normalt ingdr i tiden f6r dennes tjinst.

For all nyanstilld personal hélls en introduktionskurs, dir bland
annat frigorna om likabehandling ingdr. Denna utbildning gérs av
jamlikhetssamordnaren och bedéms ta ca 90 minuter per tillfille
enbart kopplat till likabehandlingslagen samtliga diskriminerings-
grunder. Med ett antagande om att 100 personer utbildas varje ar
(antalet nyanstillda varierar kraftigt) innebir detta en total tidsdt-
gdng om 150 timmar per r. Tiden som jimlikhetssamordnaren
ligger ner ingdr i de 50 procent av tjinsten som liggs pd fore-
byggande arbete.

Overlag ir informationsspridning och utbildningar kopplat till
frigorna ndgot universiteten och hogskolorna arbetar mycket med.
Sveriges Forenade studentkdrer (SFS) genomfoérde en undersok-
ning vid namn ”"Osynliga rittigheter” som visade att 7 av 10 elever
inte kinde till likabehandlingslagen. Som en insats kopplat till detta
initierade en av de intervjuade en kampanj att informera om lagen.
Bland annat gjordes detta genom banners pd hogskolan webbplats,
annonser pd ljuspelare pd hogskoleomridet anslag pd samtliga
toaletter. Kostnaden foér detta var frimst, utéver det arbete som
jimlikhetssamordnaren gjorde, till stor del att hinféra till tryck-
kostnader och hyra av annonsplaster fér ett antal tusen kronor.
Allt arbete med att sitta upp anslag pa toaletterna gjordes av kiren,
och ir inte ndgot som bekostas av hogskolan. Effekterna av
kampanjen var forhillandevis enkla att se. Vanligtvis inkommer
ca 1 irende 1 mdnaden till jimlikhetssamordnaren. Totalt bedéms
att 20-50 extra anmilningar inkom som en f6ljd av informationen.
Alla drenden visade sig dock inte vara faktisk diskriminering.
Antalet anmilningar har efter en tid sjunkit tillbaka till mer
“normala” siffror.

Andra typer av informationsinsatser som gors dr att externa
forelisare bjuds in till foredrag eller paneldiskussioner en eller par
ginger per &r. Dessa forelisningar brukar vinda sig till sivil
studenter som allminheten som personal. Beslut om sidana
insatser fattas inte sillan inom jimstilldhetskommittén. Kostnaden
f6r sidana insatser dr delvis beroende av vad foérelidsarna kan kosta.
Det ir vanligt med en budget pd 10 000 kr till 20 000 kr fér forelis-
ningar av det hir slaget. Deltagande i t.ex. Stockholm Pride ir en
liknande typ av insats, dir ansatsen blir mer utdtriktad. Att man gér
den hir typen av mer utdtriktade insatser hinger samman med att
lagstiftningen dven omfattar sékande.
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Syftet med information och utbildning ir att medvetandegéra,
héja kompetensen i frigorna och pd sikt forindra attityder 1 dessa
frigor. Eftersom attitydpdverkan generellt upplevs vara det
viktigaste malet for arbetet blir information och utbildning
generellt de viktigaste insatserna. Samtidigt dr dessa insatser ocksd
de mest svirmitta. Nigra av de intervjuade har pekat p& denna
paradox, alltsd att de insatser som pd ling sikt bedoms ge de
viktigaste effekterna generellt ir de mest svirtmitta.

Undersikningar

Som ett alternativ till att féra ut information om lagen anvinds
enkiter som en insats for att f3 in information om eventuella behov
av framtida insatser. Ett exempel pd detta giller kopplat till
kén/torildraskap. Mot bakgrund av att minga studenter dr smaé-
barnsforildrar genomférdes en enkit om att erbjuda barnpassning
for studenterna. Undersdkningen tog ca 40 timmar effektiv tid att
genomfora (exklusive studenternas tid for ifyllnad). Tidsitgingen
begrinsades genom att det anvindes ett webbverktyg. Det under-
littade kraftigt savil utskick som sammanstillning av insamlade
uppgifter(totalt ca 4 500 svarande). Effekten av enkiten blev inte
beslut om att erbjuda barnvakter, men resulterade diremot i att
skotbord installerades pd fler toaletter samt att frigan om okad
flexibilitet f6r smabarnsforildrar lyftes upp till diskussion.

Materiella insatser

Alla intervjuade universitet och hdgskolor har ett eller flera “and-
rum” inrittade for att tillgodose de behov som kan finnas kopplat
till trosuppfattning. I likhet med de andrum som inrittats for
arbetstagare med hinvisning till lagen om &tergirder mot diskrimi-
nering 1 arbetslivet, ir det svdrt att siga att det kostar nigot att
inritta dessa rum, eftersom det dr rum 1 befintliga lokaler som
redan utnyttjas.

Flera av de storsta 16pande insatserna dr av materiell karaktir
och avser funktionshinder. T.ex. s erhdller studenter med funk-
tionshinder anteckningshjilp. Vidare har det 1 flera fall installerats
hérselslingor 1 forelisningssalar for att mojliggéra for studenter
med nedsatt horsel. Vidare kan det handla om investeringar 1 till-
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ginglighet, t.ex. bredare dorrar etc. Kostnaderna fér dessa insatser
ir dock inte att hinfora till likabehandlingslagen. Istillet ir kostna-
derna for insatserna att hinféra till skrivningar som finns i
universiteten och hogskolornas regleringsbrev samt férordningen
(2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar fér
genomférandet av handikappolitiken. Effekterna av dessa insatser
blir pd individnivd, dvs. att enskilda studenter fir mojlighet att delta
i studierna, men di de egentligen goérs med hinvisning till andra
bestimmelser dn lagen ir dven effekterna f6r detta att hinféra dit.

5§ Arlig plan

Paragrafen anger att en hogskola varje dr ska uppritta en plan som
ska innehilla en 6versikt 6ver de dtgirder som behdvs for att frimja
studenters lika rittigheter Planen ska vidare innehdlla en
redogorelse for vilka av dessa tgirder som hogskolan avser att
paborja eller genomfora under det kommande dret. En redovisning
av hur de planerade itgirderna har genomférts ska tas in i
efterféljande rs plan.

Hos de intervjuade féljer planerarbetet ungefir féljande upp-
ligg: Genom en enkit till eller besék pd institutionerna, skolorna
eller akademierna (kan kallas ”jimstilldhetsronder”) gors uppfolj-
ning av foregdende rs plan. Informationen dirifrdn sammanstills
till ett utkast till ny plan. Utkastet till plan diskuteras inom ramen
for jimstilldhetskommittén och eventuella revideringar gors. I
vissa fall skickas den dven pd remiss till de lokala nivierna. Rektor
fattar beslut om planen (i vissa fall fattar férvaltningschefen beslut
om budgeten f6r arbetet).

Utifrdn intervjuerna bedéms att det liggs ca 80-120 timmar pd
central nivd pd planen, inklusive att bearbeta enkiter/svaren frin
ronden. Till detta kommer den tid som liggs pd institutioner for att
fylla 1 enkiter eller svara pd frigor vid jimstilldhetsronder Efter-
som planarbetet bide sker pa central nivd samt p8 institutions- eller
fakultetsnivd nivd ir det totala planarbetet hégst beroende av hur
mdnga institutioner, akademier eller skolor universitet eller hog-
skolan bestdr av. Hos de intervjuade skiljer sig antalet institutioner,
akademier eller skolor kraftigt dt varfor det inte dr méjligt att sitta
nigon generell tid for detta.

Intervjuerna indikerar att det arbete som bedrivs pd institu-
tionsnivd kan skilja sig 8t mycket, beroende pd intresse frdn insti-
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tutionsledning. Detta ir nigot jimstilldhetssamordnaren generellt
inte ligger sig 1, vilket hér samman med den kraftigt decentralise-
rade strukturen pd de flesta universitet och hogskolor dir t.ex.
prefektens eventuella val att inte arbeta med frigorna 1 stor
utstrickning accepteras.

Effekter av sjilva likabehandlingsplanen bedéms svirmitta, men
det som nimns ir att arbetet 1 och med kravet pd plan blir mer
proaktivt in reaktivt.

5. Analys och jamforelse

Genom intervjuerna har det gitt att f8 fram en bild av hur
respektive organisation jobbar med lagarnas krav. For att ge en
samlad bild av respektive lag gors i detta avsnitt en kortare analys
av respektive lag utifrdn intervjusvaren. De svar som ges jimférs
ocksd med de méjliga insatser som identifierats i kartliggningen.

Det gors ocksd en jimfoérelse mellan intervjusvaren for att se
vilka likheter och skillnader som finns mellan intervjusvaren pa de
olika typerna av organisationer och vad detta kan tinkas bero pa.
Detta ir mojligt att gora di kraven pd aktiva dtgirder i de olika
lagarna ir 1 stor utrickning lika varandra men avser vildigt olika
typer av verksamhet samt att de frigor som stillts vid intervjuerna
ir 1 stor utrickning desamma kopplat till alla lagarna.

5.1 Analys av respektive lag
5.1.1 Samlad bild av jamstélldhetslagen

Kostnader och effekter

Intervjuerna visar att det dr forhéllandevis {4 insatser som gors med
specifik hinvisning till jimstilldhetslagen och att de insatser som
gors ir ofta av karaktiren att de inte kostar sirskilt mycket pengar.
I bilaga 4 3terfinns ett typfall f6r ett mindre tillverkande foretag,
som visar att kostnaderna uppgdr till ca 230 kr per anstilld och &r.
For ett storre foretag med 500 anstillda framgdr av bilaga 5 att
kostnaden per ar ir ca 60 kr per anstilld. Hos de intervjuade orga-
nisationerna ir det ca 10 procent av de insatser som stdr med i jim-
stilldhetsplanen som gir att hinféra till jimstilldhetslagen. Hir
finns dock undantag dir framférallt en del av de intervjuade
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kommunerna har gjort stora insatser, t.ex. genom &rliga temadagar
kopplade till frigan. D& kommunerna har omkring 2000 anstillda i
snitt blir kostnaden per anstilld inte mirkbart hogre in for
foretagen. Som framgdr av bilaga 6 dr kostnaden per anstilld och ar
ca 160 kr kopplat till jimstilldhetslagen 1 en kommun som den 1
typfallet.

Genomgéngen visar att de stdrsta enskilda insatserna kostnads-
missigt, som gir att hinféra till lagen ofta blir 16nekartliggning
och jimstilldhetsplan. Det kan ses som lite motsigelsefullt att den
plan som ska sammanfatta dtergirderna blir *stérre” dn insatserna 1
sig som dr att hinfora till lagen. Detta innebidr att de storsta
insatserna kostnadsmaissigt ofta ir av administrativ karaktir, dven
om Kkartliggningen visat att dven insatser som ger upphov till
finansiella och materiella kostnader ir mojliga.

Eftersom en stor del av kraven ir att hinféra till annan lagstift-
ning blir dven effekterna det. Ett exempel pd detta ir vid utfyllnad
av forildrapenning, dir eventuella specifika positiva effekter pd hur
min och kvinnor tar ut sin férildrapenning hinférs som en effekt
av avtal och inte som en effekt av jimstilldhetslagen.

Den viktigaste effekten generellt av reglerna om aktiva dtgirder
inom arbetslivet upplevs vara att de inom organisationerna tvingas
tinka i termer av jimstilldhet med jimna mellanrum. Plankravet
gor att den hir typen av frigor lyfts upp en ging per ar (eller sd
ofta nu planen gors). Dirmed menar vissa av de intervjuade att
lagen som helhet dven kan ha en sorts tempohéjande effekt, dvs.
det man pi sikt gjort i alla fall drivs pd s& att de sker ndgot
snabbare. I flera av de fall dir tempot drivits pd har det dock inte
varit lagen i sig som varit den enda drivkraften utan kombinerat
med tillsyn av JimO (vilket 1 sig kan hinforas till lagens 33-34 §§
om uppgiftslimnarskyldighet och vite). Det finns siledes en bild av
att flera organisationer sympatiserar i stort med frigorna lagstift-
ningen driver, men eftersom frigorna inte upplevs som si kritsiska
gors inget &t dem fore det kommer uttryckliga krav pd det i form av
tillsyn.

Mer morot, mindre piska

Overlag menar flera av de intervjuade organisationerna att de
efterlyser mer “morot” och mindre ”piska” i kommuniceringen av
jamstilldhetslagen. Med detta menar de att fokus ska flyttas frin
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att “detta ska goras” till om detta gors, far det dessa fordelar for
organisationen”. Flera av de intervjuade féretagen menar att om
myndigheter skulle fokusera pd affirsnyttan och den effekt dessa
frigor har pd den, skulle incitamenten att jobba med frigorna oka.
Ett exempel pd ett sddant samband som lyfts fram ir att 6kad jim-
stilldhet ger mer nojda anstillda vilket 1 sin tur skulle innebira
hégre produktivitet.

Att anvinda “piskan” medfoér ocksd en risk att organisationer 1
sin iver att genomfora insatser viljer sddana insatser som slir fel.
Ett exempel pd detta var en organisation dir det diskuterades huru-
vida férildraskap skulle fungera som en merit vid chefstillsittning
enligt 5 §. Denna friga hade drivits ldngt 1 organisationen tills dess
nigon pipekade att det inte kan finnas nigot samband mellan de
tvd sakerna di forilder ir nigot man blir/ir medan gott chefskap
snarare ir beroende av vissa férmdgor som visserligen kan utvecklas
men inte nddvindigtvis pd nigot avgdrande sitt genom forildra-

skap.

Faktiskt arbete kontra formaliserat arbete

Baserat pd intervjuerna bedéms det viktigt att skilja mellan att
bedriva arbete 1 frigorna och huruvida jimstilldhetslagen formella
krav efterlevs. Flera av organisationerna gér insatser som mer eller
mindre direkt gir att koppla till de olika kraven pd aktiva dtgirder,
trots att de inte dokumenterar det 1 jaimstilldhetsplan varje ar eller
dverhuvudtaget och trots att de inte gor lonekartliggning.

I allminna samtal med organisationer beskrivs arbetet med lagen
girna i termer av jimstilldhetsplan och lonekartliggning. Det finns
alltsd en sorts fokus pd de mer formaliserade kraven, trots att det
inte behover vara si att det bedrivs ett fullgott arbete bara for att
plan och kartliggning gérs. Detta kan sannolikt héra samman med
hur dessa krav ir utformade, dvs. de ir konkreta och dessutom
unika for lagstiftningen.

Det ir ocksi viktigt att vara medveten om att nigra av de
intervjuade organisationerna inte anser sig gora ndgot med hinvis-
ning till jimstilldhetslagen. Trots detta genomfor de insatser 1 den
hir riktningen, t.ex. utfyllnad av férildrapenning. Det betyder
sdledes att dven foretag som inte foljer lagen 1 nigon direkt mening
kan gora insatser som indirekt ligger i linje med det som lagen
avser.

335

Bilaga 2



Bilaga 2

SOU 2010:7

Overlappning

Den stora overlappningen mot annan lagstiftning (framférallt
arbetsmiljolagstiftningen) eller avtal innebir inte ndgot stort
praktiskt problem for de intervjuade organisationerna. Trots dver-
lappen mot arbetsmiljo har det diremot inte framkommit en
entydig bild att man dirmed tycker att det ricker med arbetsmiljs-
lagstiftningen.

Framférallt mindre féretag upplever dock till viss del samma
problem med arbetsmiljélagstiftningen som med jimstilldhetslag-
stiftningen. De uppger att det ir ganska enkelt att arbeta med de
fysiska/konkreta kraven i lagstiftningen som buller, vibrationer,
klimrisker (arbetsmiljo) eller kartliggningar och planer (jimstilld-
het), medan det ir betydligt svirare att arbeta med mer icke-
konkreta delar av lagstiftningen som psykosocial arbetsmiljo
(arbetsmiljo) eller individernas instillning till jimstilldhetsfrigan.

Kopplingen till kompetens

Kopplingen till kompetens har framhéllits av de allra flesta organi-
sationer. Flera menar att om man utgir frin prestation och
kompetens ir det svirt att diskriminera bdde vad giller 16n och vid
rekrytering. Men f6r att kunna rekrytera de med ritt kompetens,
utan att gora dtskillnad t.ex. pd grund av kén, behévs verktyg som
formaliserar processerna och som sikerstiller att alla i en rekryte-
ringsprocess hanteras pd samma vis, t.ex. att frigor stills pi samma
vis vid intervjuer. Detsamma giller vid 16nesittning, dvs. for att f6r
att kunna ge 16n som faktiskt ir baserad pd kompetens och presta-
tion behdvs verktyg som gor att sdvil kompetens och prestation
kan virderas pd sakliga grunder. Ett exempel pi ett verktyg kan
vara de kriterier for lonesittning som finns 1 vissa kollektivavtal.

Detta ir nigot som lagen delvis skulle kunna bidra med, dven
om de intervjuade dven hir ser att de snarare formaliserat det av
andra anledningar, t.ex. att de faktiskt vill ha den mest kompetenta
personen eller att de som bidrar mest till verksamheten ska {8 ta del
av detta 1 sin l6neutveckling.
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5.1.2 Samlad bild av lagen om atgarder mot
diskriminering i arbetslivet

Kostnader och effekter

Bilden som kommer utifrdn intervjuerna ir att organisationerna
generellt inte ligger ner mycket tid pd kraven. Det kan komma in
som en friga eller tvd i medarbetarundersékningar, men det ir inget
som organisationerna jobbar aktivt med dven om det i nigra {3 fall
gors mingfaldsplaner. Dirmed blir det svért att tala om sivil kost-
nader som effekter av lagstiftningen pd ett generellt plan.

I de "nyttoinriktade” organisationerna (typ 1) som beskrivs
ovan i avsnitt 4.2.4 jobbar i stor utstrickning med frigorna
integrerat i planering och verksamhet, varfér de inte ser det som
sker som specifika insatser med hinvisning ull lagen. De
intervjuade organisationerna av typ 2 gor en del insatser som
stimmer Sverens med det som kartliggningen visat ir mojligt, men
ofta ir frekvensen och intensiteten 1 insatserna begrinsad. For de
typ 3 foretag som intervjuats, dvs. de som i praktiken inte gor
nigonting med hinvisning till lagen finns sdledes en stor skillnad
mellan vad som ir mojligt att gora enligt lagen och som visas i
kartliggningen och vad de gor 1 praktiken.

Begrinsad kunskap ger begrinsat arbete

Flera av de intervjuade har pekat pd att de upplever sig ha en
begrinsad kunskap pd omrddet som gér det svirt att jobba med
lagen. Flera menar ocks3 att de ir mer bekvima att prata om genus
di det numera finns en tradition av detta, och det ir dirmed inte
lika laddat som etnicitet. Generellt ir det betydligt mer arbete gjort
kopplat till jimstilldhetslagen 4n till den hir lagen, vilket kan bero
pd dels att jimstilldhetslagen innehdller fler uttryckliga krav,
inklusive plan och kartliggningskrav, dels att fler organisationer
innehiller min respektive kvinnor jimfért med organisationer med
en blandad sammansittning avseende etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning.
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5.1.3 Samlad bild av barn- och elevskyddslagen
Kostnader och effekter

Det ir delvis problematiskt att sitta tid och kostnader for allt
arbete di delar av det ingir som en del 1 verksamheten genom t.ex.
likabehandlingsarbetet. Utifrin intervjuerna goérs bedémningen att
det liggs 400-600 timmar per &r pd kopplat till arbetet med lagen i
urskiljbar tid. En viktig foérklaring till varfor det gir &t s8 mycket
tid dr att frigorna ofta diskuteras inom stora grupper av personal.

Effekterna av lagen kan vara av tvd olika slag. A ena sidan en
sorts administrativ effekt 1 och med att det arbete som tidigare
bedrevs har blivit mer strukturerat i och med plankravet. Detta
menar vissa av de intervjuade, har dessutom lett till ett 6kat med-
vetande och 6kad forstdelse bland personalen i frigorna, eftersom
det genom plankravet finns anledning att diskutera frigorna med
jimna mellanrum. A andra sidan sker effekter p3 individnivé i och
med att minga av insatserna som gors dr pd barn eller elevnivi,
framfor allt inom skolor och férskolor.

De insatser som gors i de intervjuade skolorna ir i stor utrick-
ning Sverensstimmande med de som kartliggningen i kapitel 3
visat pd, dock med den skillnaden att faktiska insatser 1 praktiken
ofta dger rum pd individniva.

I bilaga 8 som visar insatserna som ett typfall 1 form av en
grundskola med 300 elever kan tinkas ha kopplat till barn- och
elevskyddslagen i klasserna F — 3k 5. Kostnaden per elev for typ-
fallsskolan ir ca 430 kr per &r.

5.1.4 Samlad bild av likabehandlingslagen
Kostnader och effekter

Den samlade bilden av lagstiftningen ir att universiteten och hog-
skolorna gor en stor mingd insatser med specifik hinvisning till
lagstiftningen. Huvuddelen av insatserna ir av administrativ
karaktir sdsom att sprida och samla in information.

De upplevt viktigaste effekterna av arbetet med lagstiftningen
bedéms vara att medvetandegéra och lyfta frigorna, vilket pd kan
leda till férindrade attityder. Dessa typer av effekter ir ofta svér-
mitta. Det finns dock dven effekter av direkt art, dir det som en
toljd av lagstiftningen gjorts konkreta och littmitta insatser.
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Totalt bedoms det liggas ca 900 timmar pd central nivd kopplat
till lagstiftningen. Till detta kommer den tid som liggs pd institu-
tionerna, som kiren ligger ner och studievigledarna vid rekryte-
ring, samt externa kostnader for forelisningar. Ingen av de
svarande bedémer att detta dr orimliga tider eller kostnader for lag-
stiftningen mot bakgrund av hur stora organisationer (sdvil som
arbetsgivare som utbildningsinstanser) dessa dr. Som framgir av
typfallet 1 bilaga 7 dr kostnaden per student i typfallet ca 20 kr per
&r vid ett universitet eller hogskola med18 000 studenter.

De intervjuade universiteten och hégskolorna arbetar i méngt
och mycket pd ett vis som stimmer 6verens med kartliggningen 1
kapitel 3 och 1 vissa fall gors dven insatser som inte identifierats i
kartliggningen, t.ex. genom enkitundersékningar bland student-
erna.

5.2 Jamforelse mellan lagarna
Foretagens och skolornas upplevda behov av lagstifining

Vid intervjuerna med skolorna kopplat till barn- och
elevskyddslagen och foretagen, kopplat till framférallt jimstilld-
hetslagen har det visat sig att synen p& och behovet av lagstiftning
skiljer sig kraftigt it. Det skulle kunna beskrivas som en sorts
paradox mellan skolvirlden och féretagsvirlden gillande utveck-
lingen av den externa miljén, dvs. samhillet.

De intervjuade féretagen upplever i flera fall att samhillet 1 stort
utvecklats 1 en riktning s att det inte lingre finns ett lika stort
behov av den hir lagstiftning med krav pd aktiva dtgirder. Ett av de
intervjuade foretagen menar att “man aldrig ser nakenkalendrar 1
verkstider lingre”, varfor behovet en jimstilldhetslag dirfor skulle
vara mindre. Samma syn finns hos flera av intervjuade foretagen,
dven om det uttrycks pd ett mer nyanserat vis, dvs. att samhillsut-
vecklingen har gjort att anstillda, &tminstone inte pd
arbetsplatserna, agerar pd ett vis som inte ir accepterat av bida
kénen.

Den bild som férmedlas av de intervjuade skolorna ir delvis den
motsatta. Skolorna upplever att flera elevers mediekonsumtion 1i
dag leder till ett storre behov av en lagstiftning av den typ som
barn- och elevskyddslagen ir. I begreppet mediekonsumtion inne-
fattas hir savil nir barn och elever tar del av filmer, surfar pd
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internet, och spelar dataspel. De intervjuade menar att det gir &t
mer och mer tid att diskutera den typ av frigor som barn- och elev-
skyddslagen avser. Detta beror pd att barn och eleverna 1 minga fall
tar med sig sitt att uttrycka sig pd, t.ex.. attityder och sitt att agera
pd frin filmer och frin dataspel, som ir helt oférenliga med den
virdegrund som skolan har.

Vad giller de intervjuade kommunerna, myndigheterna samt
universiteten och hogskolorna har inte samma tydliga bild av ett
okat eller minskat behov av lagstiftningen framkommit.

Hur synen pd lagstifiningen pdverkas av om den dr del kirnverksam-
het eller inte

Hos flera av de intervjuade foretagen har det kopplat till jimstilld-
hetslagen och 1 viss min dven lagen om &tgirder mot diskrimine-
ring 1 arbetslivet utryckts en viss irritation &ver lagstiftningen i
termer av att den tar tid som skulle kunna liggas pd annat och att
den i nigon min ir onddig. Jimfors detta med skolorna som
intervjuats om barn- och elevskyddslagen ir deras instillning till
arbeta med lagstiftningen klart annorlunda. I skolorna finns ingen
irritation och lagen ses inte som onédig.

En anledning till denna skillnad kan vara att man i skolorna ser
att arbetet med lagstiftningen knyter an tll syftet med
verksamheten, dvs. att den blir en del av kirnverksamheten.
Genom att skolor till f6ljd av liroplaner har krav pd sig att jobba
med virdegrundsarbete ingdr arbete med sidana frigor som
regleras 1 barn- och elevskyddslagen som en del 1 den l6pande skol-
verksamheten. Intervjuerna har visat att skolorna genom idmnet
livskunskap 1 stor utstrickning uppfyller det som barn- och
elevlagen tar sikte pa.

Om ett foretags kirnverksamhet diremot dr att utveckla, till-
verka och silja verktygsmaskiner kommer de krav som jimstilld-
hetslagen stiller pd planer och kartliggningar litt in som ett
stérande moment di det inte har nigot direkt samband med nigon
del i kirnprocessen.
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Arbetet med planer och kartliggningar kontra faktiska insatser

En avgorande skillnad mellan skolor, universitet m fl. men iven
storre foretag och mindre foretag ir i vilken grad man arbetar mer
med plankrav och kartliggningar eller praktiskt med lagstiftningen.

De mindre féretagen upplever normalt inte problem med lag-
stiftningen som sddan men de krav pd planer och 16nekartliggning
som stills ses inte som ett effektivt sitt att uppfylla lagens inten-
tioner. De mindre foretagen agerar snarare direkt pd ett problem
om det identifierats, dels for att det ofta kan hanteras direkt men
ocksd for att det riskerar att sl mot féretaget, dess rykte och i for-
lingningen intikter om detta inte dtgirdas snabbt.

Eftersom &tgirderna ofta omfattar ett fital individer medan
planer och kartliggning omfattar samtliga anstillda oavsett om det
finns ett problem eller inte, uppfattas arbetet med planer etc. ett
forhdllandevis omfattande arbete. Arbetet med t.ex. en jimstilld-
hetsplan blir dirmed stérre dn de faktiska tgirderna som ska
sammanfattas i planen.

Baserat pd de intervjuer som gjorts inom ramen fér denna studie
kan konstateras att dven lokala fackklubbar till stora delar verkar ha
samma pragmatiska ansats — dvs. det dr viktigare att ojimlikheter
snabbt justeras dn att kraven pd jimstilldhetsplan och lénekart-
liggning upptylls exakt pd det vis som lagen foreskriver.

Foretagens organisation pdverkar utvecklingen av fragorna

Utifrdn intervjuerna kan konstateras att det generellt finns en
mycket mer teoretisk ansats 1 skolor och stérre organisationer in
det gor framforallt 1 mindre foretag.

Till viss del beror detta pd att mindre foretag har en mer
pragmatisk ansats att arbeta med frdgorna, men dven en skolas eller
ett foretags organisation kan spela en viss roll. I en storre organisa-
tion dir det finns anstillda som avsitter hela eller en storre del av
sin arbetstid till dessa frigor, finns ocksd incitament att driva dessa
frigor mer aktivt och att férsoka utveckla frigestillningarna, dven
mer teoretiskt. De storre intervjuade organisationerna, framférallt
kommuner samt universitet och hogskolor, ingdr inte sillan 1 nit-
verk dir dessa frigor diskuteras. I dessa nitverk kan iven repre-
sentanter frén t.ex. DO ingd. Genom att ingd i dessa nitverk tar de
storre organisationerna del av den kunskap som finns att himta
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dir, samtidigt som det blir en kanal fér att driva deras syn pd
frigorna.

Det innebir en risk om endast en viss typ av organisationer
kommer till tals i dessa frigor och att lagstiftningen utformning
anpassas efter dessa organisationer och deras forhdllningssitt
snarare in efter de mindre foéretagen. Detta kan innebira att lag-
stiftningen blir ”f6r teoretisk” och att en stor del av den tid som
mindre foretag kan allokera pd detta omride gir &t till att forsoka
tolka lagstiftning istillet for att faktiskt arbeta med aktiva dtgirder
och uppnd effekter. Det kan ocksd innebira en o6kad risk att
foretagen inte goér ndgot 6verhuvudtaget, eftersom de upplever att
lagstiftningen stiller orimliga krav och inte "ir for dem”.

Lagstiftningens direkta och indirekta piverkan

De lagstiftningar som ingdr i studien paverkar organisationerna pi
olika sitt, figur 2 ir tinkt att grafiskt beskriva de olika funktions-
sitten:

Figur 2 Hur lagarna med krav pa aktiva atgirder kan paverka
organisationer som omfattas
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Direkt eller tinkt pdverkan innebir att lagstiftningen efterlevs i
organisationen 1 enlighet med lagstiftningens intentioner. Lagstift-
ningen inrittas generellt for att direkt pdverka organisationerna
dvs. de regler som sitts upp genom lagen bestimmer direkt hur
organisationen ska férhilla sig till det den ir tinkt att reglera. Detta
paverkanssitt kommer dock inte automatiskt utan ir beroende av
att 1) innehéllet i lagen ir s3 pass konkret att detta gir att efterleva
och 2) att mottagaren ser en relevant koppling till verksamheten.

Indirekt pdverkan innebir att det inte ir lagstiftningen som
direkt styr organisationens handlande, dven om organisationen {6r
att inte bryta mot lagen i viss min upprittar dokumentation.
Lagens intentioner upptylls diremot férst nir den omgivning orga-
nisationen lever och verkar 1 delar uppfattningen om lagens inten-
tioner och det dirmed finns risk att sl mot féretagets verksamhet
om dessa intentioner inte f6ljs. Lagen kan i sig spela en roll (och
gor det ofta ocksd) for att f8 omgivningen att rora sig i denna rikt-
ning, men lagen gor inte 1 sig att intentionerna uppfylls.

Den indirekta péverkan kan ocksi komma genom t.ex.
kollektivavtal, dir de enskilda organisationerna ser det som att
insatser inte gors pd grund av lagkrav utan pd grund av kollektiv-
avtal, men dir kollektivavtalen i sig utformats pd ett sitt for att for-
stirka det som stér i lagen.

Aven annan lagstiftning kan vara en del av den indirekta
paverkan. Exempelvis for att sikerstilla att féretag 1 hogre grad
foljer framforallt jimstilldhetslagen inférs ofta 1 offentliga upp-
handlingar genom lagen (2007:1091) om offentlig upphandling
krav pd att foretagen ska ha en jimstilldhetsplan. P3 detta sitt
utnyttjas annan lagstiftning in jimstilldhetslagstiftningen for att &
foretag att arbeta med kraven.

Vilken pdverkansmodell som giller beror till stora delar pd
vilken typ av organisation som lagstiftningen omfattar:

Skolor, universitet, hégskolor och férskolor, som lyder under
barn- och elevskyddslagen och likabehandlingslagen, piverkas ofta
av lagarna direkt. Dessa organisationers frimsta uppgift ir att lira
ut, bland annat just de frigor som lagarna reglerar. Detta innebir
att lagen ger ett underlag f6r undervisningen men ocksg att den ger
ett rittesnore for verksamheten dd8 man upplever att man maiste
”leva som de lir”. Lagstiftningen tolkas och implementeras dirfor
direkt, utan att dessa organisationer vintar pd att samhillet som
helhet ska férindras i denna riktning. I och med lirandet som
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bedrivs blir dock skolor m.m. en av de mekanismer som sikerstiller
att dessa frigor pa sikt blir en del av samhillet och dirmed en av de
institutioner som sikerstiller att indirekt pdverkan kan ske.

For niringsdrivande foretag pdverkar jimstilldhetslagen och
lagen om &tgirder mot diskriminering i arbetslivet ofta indirekt.
Dessa tvd lagstiftningar upplevs av de intervjuade foretagen som
ganska ospecifika vad giller vad som ska uppnis, dven om just
kartliggnings- och planbestimmelser ir konkreta dtgirder. Lagarna
har dirfér linge till stora delar setts som en pilaga dir endast
administrativa pdlagor inforts utan att foretagen aktivt arbetat for
att dessa ska ge effekter. Foretagen har historiskt heller inte varit
speciellt aktiva 1 att tolka lagstiftningen f6r att klargora vilka
dtgirder som madste till for att effekter ska uppnds, di detta inte
bedémts vara avgdrande f6r foretagens affirsverksamhet.

Sambhillsutvecklingen upplevs dock av de intervjuade féretagen
under senare &r ha rort sig 1 riktning mot allt stérre jimstilldhet
och allt mindre diskriminering, bl.a. pid grund av lagstiftningen
inom omrdden. I och med detta har idven det “allminna
medvetandet” om dessa frigor 6kat och som en konsekvens av
detta dven individers intresse av att detta uppfylls av foretagen,
bide i individens situation som anstilld men ocksi som kund.

Dirmed blir lagstiftarens intentioner ocksd viktiga for
foretagen. Lagens krav uppfylls dirmed, dock senare och via en
annan vig in vid den direkta piverkansmodellen.

6. Slutsatser

I detta kapitel kopplas slutsatserna for respektive lag gentemot
syftet med studien:

1) Att klargora vilka konkreta effekter de aktiva dtgirderna haft
vad giller olika typer av diskriminering.

2) Act kartligga och bedéma de kostnader som genomférandet av
de aktiva dtgirderna medfor f6r organisationer som omfattas av
lagstiftningen.

3) Att kartligga organisationernas uppfattning om hur arbetet
med de aktiva dtgirderna kan forbittras.
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Jamstalldhetslagen och lagen om atgirder mot diskriminering i
arbetslivet

Effekter

Det kan konstateras att for jimstilldhetslagen och lagen om
dtgirder mot diskriminering 1 arbetslivet har f8 unika direkta
effekter kunnat identifieras inom ramen f6r studien som direkt kan
kopplas till lagstiftningen. Detta beror p4 flera faktorer:

e Det finns en overlappning mot arbetsmiljélagstiftningen och
att de &tgirder som sitts in av organisationerna lika ofta ses
som en konsekvens av den. Ett exempel ir &tgirder som
ergonomisk kontorsutrustning som naturligtvis kan underlitta
for det ena eller andra konet men ses av foretagen i férsta hand
som en allminpreventiv dtgird i syfte att forbittra arbetsmiljon
for alla.

e De frigor som jimstilldhetslagen och lagen om tgirder mot
diskriminering i arbetslivet omfattar upplevs av organisatio-
nerna i dag som en si pass integrerad del av samhillet att dessa
frigor adresseras pd ett pragmatiskt sitt, egentligen oavsett om
lagstiftningen finns eller inte. Skulle dessa frigor inte genom-
syra organisationerna skulle detta riskera att sl mot verksam-
heten 1 termer av svirare att hitta och behilla anstillda,
minskade intdkter etc. Detta gor att det f6r lagarna blir svért att
tala om ndgon tydlig effektkedja, eftersom lagarnas krav tar en
“omvig” via samhillet.

o Dessa frigor regleras helt eller delvis dven i kollektivavtal. I
dessa fall ser organisationerna att effekterna snarare ir en
konsekvens av avtalet dn av lagstiftningen.

Kostnader

De identifierade kostnaderna fér organisationerna kopplade till
jaimstilldhetslagen och lagen om &tgirder mot diskriminering 1
arbetslivets krav pd aktiva dtgirder ir frimst av administrativ
karaktir och dessutom liga i sammanhanget.

Att kostnaderna framforallt dr administrativa beror ull stora
delar pd att de ir kopplade till de administrativa krav som finns i
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lagstiftningen, som upprittande av jimstilldhetsplan och lonekart-
liggningar.

Finansiella kostnader uppkommer framforalle foér —att
komplettera férildrapenningen medan organisationerna har svért
att identifiera materiella kostnader for lagstiftningen. S&vil de
finansiella som materiella kostnaderna upplever de intervjuade vara
hinforliga till annan lagstiftning.

Att de totala kostnaderna i jimférelse ir liga har primirt att
gora med att de administrativa kostnaderna for att uppdatera en
jamstilldhetsplan eller en l6nekartliggning dr 1iga, iven om kost-
naderna vid upprittandet forsta gdngen kan vara betydligt hogre.

Kostnaderna per &r och anstilld skiljer sig 4t mellan mindre och
storre foretag samt kommuner. De dr hogst for mindre foretag,
enligt typfallen (se bilaga 4-6). Detta kan hinféras till att
kostnaden fér att uppritta jimstilldhetsplan och 16nekartliggning
inte fullt ut korrelerar med antalet anstillda, dvs. att det finns vissa
skalférdelar for storre organisationer. Framfér allt slir detta
igenom fér kommunerna som trots lingt fler insatser fir en ligre
kostnad per anstilld in de mindre foretagen.

Owriga observationer

En del av de intervjuade organisationerna foljer inte kraven i lag-
stiftningen pd upprittande av plan och kartliggning. Baserat pd
studien kan konstateras att det inte finns ndgon tydlig koppling
mellan hur aktivt ett foretag arbetar med frigorna i praktiken och i
vilken min kraven pd plan och l6nekartliggning uppfylls. De
intervjuade organisationer som inte gor plan eller kartliggning gor i
vissa fall fler insatser 1 praktiken in en del av dem som uppfyller
kraven pd jimstilldhetsplan och lénekartliggning.

Fackets intresse for frigorna varierar. I en del av de intervjuade
organisationerna sitter de med 1 partssammansatta grupper
kopplade till lagstiftningen medan de i andra fall endast ir en
remissinstans. Genomgdende f6r intervjuerna ir att fackets frimsta
intresse ligger 1 16nekartliggningen di detta har en stark koppling
till 16nesittning i allminhet.
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Barn- och elevskyddslagen
Effekter

Effekterna av barn- och elevskyddslagen ligger frimst pd tvi plan,
som skiljer sig &t pa flera sitt:

o D3 det ena planet ir det en sorts administrativ effekt 1 och med
att det arbete som tidigare bedrevs har blivit mer strukturerat
och systematiserat 1 och med kravet pd likabehandlingsplan.
Detta menar vissa av de intervjuade har lett till ett 6kat med-
vetande och en 6kad foérstdelse bland personalen for frigorna,
eftersom det genom plankravet finns anledning att diskutera
frigorna med jimna mellanrum.

e DPidet andra planet handlar det om effekter pd individnivd 1 och
med att minga av insatserna som gors ir pd barn- eller elevnivi,
1 form av t.ex. utredande samtal och st6d, framfér allt inom
skolor och férskolor. Hir menar de intervjuade att detta dr
ndgot som pa sitt och vis kan hinféras till lagen, men samtidigt
ir det ndgot som alltid gjorts.

Detta betyder att i det ena fallet ir det effekter som i férsta hand
beror personalen i generella termer och endast indirekt kan beréra
barnen, men 1 det andra fallet handlar det om effekter som kommer
barnen till del direkt men individinriktat.

Kostnader

De identifierade kostnader som skolorna har kopplat till barn- och
elevskyddslagen ir mestadels administrativa. Det ror sig till storsta
del om kostnader kopplat till de administrativa kraven 1 lagen, som
att uppritta likabehandlingsplanen. Detta framgdr idven i bilaga 8
som visar ett typfall fér en grundskola med 300 elever.

Det finns faktorer som verkar i delvis motsatt riktning och som
paverkar kostnaderna som ir att hinféra till lagstiftningen:

e Flera av de insatser som gors och som ir 1 lagstiftningens anda
kommer frdn andra hill, t.ex. liroplanen och dess krav pd livs-
kunskap. De kostnader som har att géra med livskunskapen
hinfors inte till barn- och elevskyddslagen, vilket siledes gor

347

Bilaga 2



Bilaga 2

SOU 2010:7

att en stor del av de faktiska insatser som gors 1 enlighet med
lagen blir utan mitbar kostnad. Detta drar siledes ner kostna-
derna f6r barn- och elevskyddslagen.

e Kravet pd att uppritta en &rlig likabehandlingsplan kan hinféras
direkt till lagen. Kostnaderna for att uppritta denna dr i de
flesta fall forhéllandevis hoga med tanke pd hur stora organisa-
tionerna de omfattar ir. Skolorna upplever dock ocksd att de
har ett stort behov av arbetet. En viktig anledning bakom de
jimforelsevis hoga kostnaderna ir hur planarbetet ir
organiserat, dir planen ofta diskuteras med samtliga pedagoger
inom organisationen. Det stora antalet deltagare blir siledes
kostnadsdrivande.

Owvriga observationer

De intervjuade organisationerna har inte haft nigra direkta 3sikter
om hur lagen skulle kunna férbittras. De ser ett behov av lagstift-
ningen och ser inga problem att jobba i enlighet med den. Detta har
en forklaring 1 att det som lagstiftningen stiller krav pd ir i direkt
overrensstimmelse med kirnverksamheten 1 skolorna. Det upplevs
inte heller som jobbigt eller onédigt administrativt betungande att
uppritta likabehandlingsplaner. Aven detta kan ha sin forklaring i
att planerna behandlar kirnfrigor for verksamheten samt att det
inom skolvirlden finns en stor vana av att uppritta den hir typen
av dokument. Det finns dven en uppfattning om att den typen av
frigor som barn- och elevskyddslagen behandlar blir allt viktigare.

Likabehandling
Effekter

Likabehandlingslagen ~ omfattar  sex  diskrimineringsgrunder.
Effekterna av lagen ligger som en konsekvens av detta pd flera plan,
som skiljer sig dt pd flera sitt:

e Vissa av de intervjuade vid universiteten och hégskolorna ser
sjilva likabehandlingsplanen och tillsittandet av likabehand-
lingssamordnaren som nigra av de storsta effekterna av lagen.
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Dessa effekter ir i nigon mén att uppfatta som metaeffekter,
dvs. som 1 sig sjilva saknar virde och som finns till som medel
for att sin tur uppnd andra effekter.

o De upplevt viktigaste effekterna av arbetet med lagstiftningen
bedéms vara att medvetandegdra och lyfta frigorna, vilket pd
sikt kan leda till férindrade attityder hos sdvil studenter som
lirare. For att uppnd dessa effekter gors stora insatser for att
informera sivil studenter, som lirare och i1 viss min iven
sokande i frigorna. Aven utbildningar i lagens olika diskrimine-
ringsgrunder hdlls framférallt {6r personal. Av intervjuerna har
det framkommit en sorts paradox kopplat till just information
och utbildningsinsatserna, dir dessa insatser minga ginger
upplevs vara de viktigaste eftersom de potentiellt kan pverka
attityder, samtidigt som de faktiska effekterna av denna typ av
tgirder ofta dr vildigt svirmitta.

e Det forekommer undantag frin svirmitta effekter av informa-
tion och utbildning. Direkta om in tillfilliga effekter, kanske
inte av attityder utan snarare kunskap, av informations-
kampanjer kopplade till lagen har organisationerna sett, t.ex.
genom att antalet anmilningar till jimstilldhetssamordnaren
okat markant som direkt f6ljd av informationskampanjer pd
universitet och hégskolor.

e Eftersom lagen omfattar flera diskrimineringsgrunder blir
typerna av insatser som potentiellt kan géras manga ginger fler
in de som gors t.ex. kopplat till jimstilldhetslagen. Flera av de
insatser som gjorts t.ex. for studenter med funktionshinder ir i
allra hogsta grad konkreta med konkreta effekter. Att installera
hérselslingor 1 forelisningssalar fir direkta effekter genom att
det mojliggor deltagande for de studenter som behéver detta.
Dessa insatser dr dock snarare hinférliga till andra férfattningar
eller krav 1 regleringsbrev. Andra materiella insatser, t.ex.
inrittandet av andrum, ir dock svirare att mita effekterna av.
Liksom for barn- och elevskyddslagen blir dessa effekter pd
individnivd, d& insatser som gors med hinvisning till lagen leder
till att enskilda studenter kan delta 1 undervisningen.
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e Forutom de effekter som dr wunikt kopplade ill
likabehandlingslagen finns det dven en rad effekter som uppstar
pga. insatser som ir inskrivna i likabehandlingsplanen, som
dven skulle kunna gi att hiinféra till andra lagar.

Kostnader

Nir det giller kostnaderna fér likabehandlingslagen bér ett antal
saker hillas 1 dtanke, dels att lagen omfattar flera diskriminerings-
grunder, dels att universitet och hégskolor normalt ir stora organi-
sationer, bide avseende anstillda och studenter, dels att den ocksi
har ett externt fokus genom att omfatta dven sokande:

e Att lagen omfattar flera diskrimineringsgrunder medfér att de
insatser som gors blir manga och av varierande natur. Allt frén
informationskampanjer till 6ppna férelisningar och deltagande
1 Stockholm Pride eller motsvarande arrangemang, gér det blir
mdnga insatser vilket naturligtvis pverkar kostnaderna.

e Storleken pd organisationerna gér att det anstillts en person fér
att bara jobba med de hir frigorna. Organisationernas storlek
har ocksd gjort att det delvis bedomts mest praktiskt att arbete
med frigorna sivil centralt som pd institutions- eller fakultets-
nivd. Detta pdverkar ocksd kostnaderna.

e Det som i viss min gor kostnaderna ligre in de annars kunnat
vara dr att studentkdren inte sillan engagerar sig i arbetet och
dirmed bidrar med ”gratis” arbetskraft f6r att sprida informa-
tion etc.

I bilaga 7 framgar att kostnaden for ett universitet som genomfor
de insatser som typfallet har en genomsnittlig kostnad per &r och
student pd ca 20 kr, kopplat till likabehandling, fér ett universitet
eller hogskola med 18 000 studenter. Detta betyder att dven om
den totala kostnaden ir férhillandevis hog jimfért med totalkost-
naden f6r de 6vriga lagarna, blir kostnaden riknat per student, dvs.
de som lagen ir till {6r, ligre in kostnaden per anstillda eller elever
kopplat till de &vriga studerade lagarna.
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Owriga observationer

De intervjuade universiteten och hégskolorna ser ett tydligt behov
av lagen. De menar att flera av de insatser som 1 dag goérs sannolikt
hade uteblivit om lagstiftningen inte funnits till. Detta giller inte
bara upprittande av likabehandlingsplanen i sig utan dven andra
insatser som gors.

Ingen av de intervjuade bedémer att det dr orimligt hoga kost-
nader som liggs pd arbetet med likabehandling, dven om man jim-
fort med exempelvis manga foretag ligger ner mycket resurser pd
arbetet med likabehandling.

Det finns ett stort intresse for lagen och en stor formiga att
arbete med frigorna, till stor del beroende pd att det finns speciella
yjdnster avsatta. Intresset pd institutionsnivin varierar dock, men ir
1 minga fall svdr att pdverka pid grund av den lingtgiende
decentralisering av ansvar som finns 1 hogskolevirlden.

Det upplevs finnas goda mojligheter att styra universiteten och
hégskolorna hirdare 1 de hir frigorna, mot bakgrund av att de 1 de
flesta fall ir statliga myndigheter. Hirigenom skulle mer konkreta
krav, kanske kopplade till finansiering av verksamheten kunna
stillas.

Det som upplevs vara negativt dr att lagstiftningen inte ir
tillimpbar nir det giller irenden med studenter frdn andra
lirositen.
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Bilaga 1 Intervjumanual
Inledning

P4 regeringens uppdrag genomfors en utredning om aktiva dtgirder
pd diskrimineringsomrddet. I uppdraget skall kostnaderna och
effekterna av de bestimmelser om aktiva dtgirder som finns 1 lagar
pd omridet undersékas. De lagar som avses ir:

e Jimstilldhetslagen (1991:433).

e Lagen (1999:130) om &tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet
pd grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosupp-
fattning.

Samtliga dessa lagar har sedan 1 januari 2009 upphért att gilla men
undersoks for att ge insikt om hur omrddet skall kunna regleras
framéver.

Inom studien genomfors intervjuer med féretag i olika
branscher och av varierande storlek samt myndigheter och
kommuner.

Syftet med intervjuerna ir att fd en bild de kostnader organisa-
tionerna har haft f6r att félja lagstiftningen samt vilka effekter de
olika aktiva dtgirderna haft. Intervjuerna ir ocksd tinkta att ge en
bild av hur organisationerna upplevt att det varit att arbeta med lag-
stiftningen och dess krav.

Vilka effekter dr det som avses?

Med effekter avses hir férindringar som intriffat som en foljd av
vidtagna aktiva dtgirder och som annars inte skulle ha intriffat.

Nir det giller effekter ir det dels direkta mitbara effekter som
tas med, t.ex. att antalet min som tar ut forildraledighet har 6kat,
dels mer indirekta effekter som ir svira att mita eller uttrycka i
kvantitativa termer. Det kan t.ex. handla om attitydférindringar
eller 6kad kunskapsniva.

Effekterna kan ske pd olika ling sikt. Vissa dtgirder fir direkta
effekter och andra fir effekter foérst pd ling sikt. Oavsett om
effekterna sker pd l3ng eller kort sikt bor de uppmirksammas.

I vissa fall kan effekterna intriffa stegvis, dir dtgirden t.ex. forst
fir som effekten att medveten om en foreteelse dkar, 1 ett senare
skede att 3sikterna férindras och pd ling sikt att personernas
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handlade férindras. I den min en hel sidan effektkedja kan
klarliggas dr detta optimalt, 1 annat fall uppmirksammas de delar
som gdr att se.

I vissa fall ir det inte sikert att sjilva effekten ir mitbar, men att
det finns mitbara indikatorer. Exempelvis om den onskade
effekten dr minskade sexuella trakasserier kan en indikation pd
detta vara minskat antal anmilningar.

Vilka kostnader ar det som avses?

De kostnader som ingdr ir de faktiska kostnader som organisa-
tionen haft kopplat till aktiva dtgirder.

Alternativkostnader ingdr inte. Det betyder att kostnader for att
genomfora en tgird tas med, men inte de eventuella intiktsbortfall
en organisation far for att personal ligger ner tid pd dtgirderna.

S&vil interna som externa kostnaderna ingdr. Detta betyder att
sdvil organisationens egna personalkostnader som kostnader for
t.ex. konsulttjinster och féretagshilsovird kopplat till dtgirder tas
med.

Hur far vi fram kostnaderna?

I vissa fall gdr det att fi fram exakta kostnader for dtgirder som
vidtagits med anledning av i lagstiftningen. Detta kan t.ex. vara 1
sddana fall man anvint sig av en extern part for att genomféra en
lonekartliggning. I de fall det rér sig om externa kostnader kan
ofta fakturor frin de foretag som utfért uppdraget vara vigledande.

I andra fall f8r en uppskattning av personalens nedlagda tid
goras for att {3 fram en kostnad. I de fall personalens tid anvinds
for att {3 fram en kostnad ir det effektiv tid som avses. I de fall lag-
stiftningens krav uppfylls genom t.ex. méten ingdr samtliga
nirvarandes tid (t.ex. tvd timmar mote med fyra personer innebir
dtta timmar underlag for att i fram en kostnad).

For att kunna {8 fram sd korrekta kostnader som mojligt ir det
viktigt att ange vilka personalkategorier som ingdr 1 de olika
aktiviteterna.
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Hur far vi fram effekterna?

Beroende pd vilken typ av effekter det ror sig om finns olika sitt att
f3 fram dem, eller indikationer pd dem. Om det ror sig om enkla
mitbara effekter kan statistik finnas i1 férindrad sjukfrdnvaro, antal
anstillda av olika kategorier etc. Nir det giller attitydforindringar
och liknande kan t.ex. svar i personalenkiter ge input.

Om inte ndgot av ovanstiende finns att tillgd fir man under
intervjun resonera sig fram till vilken typ av effekter olika insatser
har givit upphov till.

Hur genomfors intervjuerna?

En eller tvd personer frin Arkitraven genomfér intervjuerna pi
plats pd organisationen.

Utgdngspunkten fér frigorna dr 1 huvudsak de olika
paragraferna 1 forfattningarna som handlar om aktiva &tgirder.
Anledningen till att intervjua utifrin de enskilda paragraferna ir for
att 1 mojligaste mdn forsoka hirleda sivil kostnader som effekter
till den nivd i regelstrukturen de hirstammar ifrin.

Kopplat till varje friga ir det viktigt att hela processen runt en
hindelse kartliggs och att all personaltid och andra kostnader
kopplat till hindelsen tas med. All tid foér forberedelser, informa-
tionsinsamling, inlisning, motestid, avstimningar, etc. som upp-
kommer i samband med en hindelse skall riknas med. Aven tid och
kostnader for utbildning av personal och hilla sig uppdaterad om
gillande regelverk skall riknas med.

Intervjuerna beriknas pigd ca2 timmar. Utdver detta bedoms
organisationen behdva en del forberedelsetid infor intervjuerna for
att lisa igenom frigor, ta fram eventuellt material, etc.

Det underlittar visentligt om flera personer frn organisationen
nirvarar i de fall en person inte tror sig kunna svara pd samtliga
frigor kopplade till alla omriden. Alternativt kan intervjupersonen
innan intervjun samla in uppgifter frdn dem som kan svara pi
fragor kopplade till de olika delarna av lagstiftningen.

Det underlittar ocksd om Arkitraven fir ta del av det material
organisationen tagit fram pd omridet, t.ex. planer, policys etc.
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Hur kommer materialet att bearbetas?

Efter intervjuerna sammanstills materialet frin intervjuerna av
Arkitraven. Det sammanstillda materialet skickas till organisatio-
nen for att sikerstilla att intervjusvaren tolkats korrekt. I den mén
det behdvs kommer eventuella kompletteringar att ske via mail
eller telefon.

Arkitraven anvinder det sammanstillda intervjumaterialet for
att gora en rapport som kommer fungera som ett underlag i
regeringen utredning.

Det kommer inte nigonstans framgd vilka organisationer som
deltagit, dvs. det kommer inte gi att hinféra svar till det den
enskilda organisationen, om detta inte stims av med organisationen

1 forhand.

Om uppdraget

Uppdraget heter ”Aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och
mojligheter” och baseras pd kommittédirektiv 2008:130. Mer om
utredningen kan lisas hir: http://www.sou.gov.se/aktivaatgarder/
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Bilaga 2 Intervjuunderlag

Inledning

Frigeunderlaget ir indelat 1 tvd delar:

e Den forsta delen dr 6vergripande frigor om hur organisationen
arbetar med diskrimineringsfrigor, hur verksamheten ir
organiserad etc.

e Den andra delen ir ett antal frigor som ska kopplas till varje
enskild paragraf som innehéller krav pd aktiva dtgirder, dvs. att
samma frigor stills for varje paragraf som ingir 1 undersok-
ningen.

Overgripande fragor

1. Den/de intervjuades roll i organisationen
a. befattning
b. bakgrund till att man jobbar med diskrimineringsfrigor
c. hur linge man jobbat med diskrimineringsfrigor

2. Beskriv overgripande hur arbetet med frigorna ir organiserat
a. Vem deltar?
b. Finns speciella grupper sammansatta?
c. Areventuella grupper permanenta eller tillfilliga?

3. Uppskattningsvis hur stor del av den/de intervjuades arbetstid
liggs pa de hir frigorna, 1 procent?

For foretag/kommuner/myndigheter: Hur involveras arbetstagarna
iarbetet med de aktiva dtgirderna?

For skolor: Hur involveras elever och forildrar 1 arbetet med de
aktiva dtgirderna?

For hogskolor/universitet: Hur involveras studenterna 1 arbetet
med de aktiva dtgirderna?

4. Har man haft kontakt med nigon extern part kopplat till
arbetet med aktiva &tgirder?

5. P34 ett overgripande plan, vilka bedéms vara de viktigaste
effekterna av lagstiftningen som man ser det?
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6. Vilka dr de storsta insatserna/dtgirderna som gt rum nir lag-
stiftningen funnits?

7. Upplever man att det finns éverlapp mot annan lagstiftning 1 de
hir frdgorna? Paverkar det hur man jobbar med frigorna?

8. Skulle lagstiftningen generellt sett kunna var annorlunda utfor-
mad for att underlitta den hir typen av arbete? Om ja, hur d&?

9. For myndigheter/kommuner/hégskolor/Universitet:  Finns
svirigheter att sirskilja det interna och externa arbetet med
insatser mot diskriminering?

Fragor kopplade till varje enskild paragraf i lagstiftningen

1. Hur har man arbetat med respektive paragraf, vilka dtgirder har
genomforts?

2. Hur ofta gors dtgirder kopplat till den aktuella paragrafen?
a. Lopande?

b. Arligen?
c. Vid behov?

3. Har insatserna skiljt sig &t mellan olika r?
4. Vad har dtgirderna haft for karaktir?
5. Vad har legat bakom valet av &tgirder?

6. Ar paragrafens skrivningar tydliga?
a. Skulle den kunna goras tydligare pd ndgot vis?

7. Har man anvint sig av handbécker eller informationsmaterial
frin tex. ombudsminnen fér att tolka paragrafen? Gir
paragrafen att tolka utan extern hjilp?

8. Vilken typ av &tgirder som gjorts kopplat till paragrafen hade
man gjort om bestimmelsen inte funnits?

9. Har man endast lagt ner intern tid kopplat till de dtgirder som

vidtagits kopplat till paragrafen eller har man tagit in extern
hjilp?
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10.
a. For foretag: Vem inom eller utom foéretaget har arbetet
med de olika &tgirderna?
b. Fér hogskolor/universitet: Vem inom eller utom
hogskolan/universitetet har arbetat med de aktiva
dtgirderna?
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Bilaga 3 Urval av organisationer

Jamstalldhetslagen  Lag om likabe-  Lag om férbud

och Lag om atgér-  handling av mot diskrimi-
der mot diskrimi- studenter i nering och
nering i arbetslivet  higskolan annan
pga. etnisk till- krdnkande
hdrighet, religion behandling av
eller annan tros- barn och
uppfattning elever
Skolor/huvudman till - - 5st
skolor
Universitet och hog- - 5st -
skolor
Stora foretag 6 st - -
Sma foretag 5st - -
Myndigheter 3 st - -
Kommuner 4 st - -
Totalt: 18 st 5 st 5 st

Grundskolor: Kommunen ir ytterst ansvarig for de skolor som inte
ir friskolor. Urvalet bestdr av forskolor, grundskolor samt gymna-
sieskolor.

Universitet: Det finns 14 st. statliga universitet, 22 st. statliga
hégskolor, samt 3 st. lirositen med enskild huvudman. T urvalet
ingdr bdde stora universitet och nigra mindre.

Stora foretag: Definieras 1 studien sdsom foéretag med 100-999 st.
anstillda. Urvalet utgors av en blandning mellan tillverkande fére-
tag och tjinsteforetag.

Smd foretag: Definieras 1 studien sisom féretag med 25-99 st.
anstillda. Urvalet utgérs av en blandning mellan tillverkande fore-
tag och tjinsteforetag.

Myndigheter: Det finns ca 240 st. statliga myndigheter i Sverige.
Dessa myndigheter har 1 genomsnitt 843 st. anstillda (siffror frin
Ekonomistyrningsverket, ESV). I urvalet finns bidde en storre
myndighet samt myndigheter av genomsnitts storlek.

Kommuner: Det finns ca 290 st. kommuner totalt, som tillsam-
mans sysselsitter ca 720 000 personer. De kommuner som finns
med 1 urvalet dr av genomsnittlig storlek.

I det fall representanter fér arbetstagarna medverkar i arbetet
med insatser enligt jimstilldhetslagen har intervjuer gjorts dven
med dessa.
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Bilaga 4. Typfall — mindre tillverkande foretags-
hantering av jamstalldhetslagen

Baserat pd intervjuerna har typfall sammanstillts for att visa vilka
kostnader som ett mindre féretag kan ha med anledning av de
insatser som gor med hinvisning till jimstilldhetslagens krav pd
aktiva tgirder.

Berikning av kostnaderna baseras pd SCB:s lonestatistiska rs-
bok frin &r 2004 som innehdller statistik om genomsnittliga
timloner fr8n &r 2002. Vid berikningen av féretagens interna
kostnader inkluderas en overhead-kostnad. Med overhead avses
kostnader fér personalens kompetensutveckling, IT-system,
kontorshyra och andra direkta och indirekta kontorskostnader.
OH-péslaget beriknas till en schablon om 25 % av [6nen (inklusive
arbetsgivaravgifter och semesterlonetilligg) foér personal i
administrativa funktioner. Lonekostnaden och OH-péslaget ir
densamma som anvints 1 Tillvixtverkets (Nuteks) mitningar av
administrativa kostnader.

Timkostnader som anvinds:

e DPersonalchef: 477,40kr (Motsvarar Chef for sirskilda
funktioner enligt SCB:s klassificering).

e Arbetstagarrepresentanter: 257 kr (motsvarar Personal alla
yrkesgrupper).

e Ledningsgruppen: 477,40 kr (motsvarar chef {6r sirskilda funk-
tioner).

Beskrivningen av detta typfall bygger pid hur de féretag som
intervjuats gor 1 praktiken, inte hur féretag av denna typ ska agera
for att fullt ut folja lagens krav. Detta betyder dirmed inte att alla
organisationer av denna typ har denna typ av insatser, kostnader
eller effekter.

Detta typfall avser ett foretag som har:

e ca 60 anstillda,

e tillverkning, och dirmed bide arbetare och tjinstemin.
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Arbetets organisation:

o Personalchefen ir den som ir utsedd av ledning och styrelse att

arbeta med frigorna.

e Nir enkit, l6nekartliggning och jimstilldhetsplan ir samman-
stillda drar personalchefen materialet infér ledningsgruppen.

e Arbetstagarna involveras vid 16nekartliggning och planarbete.

Insatser kopplat till kraven pa aktiva atgarderna:

4§ Arbetsfirhallanden

Medarbetarenkét: Medarbetarundersdkning en
gang vart annat ar dér en del av fragorna ror
jamstalldhet. Enkdten besvaras av samtliga
anstéllda och genomfdrs av en extern part.
Totalt berér ca 10 % av fragorna i enkaten
jamstalldhet

HKostnad: Enkéten kostar totalt 25 000 kr Den
externa  kostnaden &r darmed: 10% *
25000 kr =2 500 kr.

Utdver detta tillkommer den interna tiden for
att besvara fragorna som motsvarar 10 % av
totalt 20 min/svarande * 60 st. anstéllda =
514 kr. D& enkéten genomfors vart annat ar
blir kostnaden = (2 500 + 514 kr)/2 =
1 507 kr per ar

1507 kr/ar

Effekt: Foretaget upplever att enkaten i sig inte
ger upphov till nagra direkta effekter, dock
anvands resultatet av enkdten som input till
andra atgarder

Administrativ kostnad kopplat till 4 §

1 507 kr/ar

5 § Foréldraskap

Uttyllnad av foréldrapenning

Kostnad: Regleras av kollektivavtal, och kost-
naden &r ddrmed att hénfora till dessa

0 kr/ar

Effekt: Upplevs svart att jamfora uttag av
foraldraledighet over tiden da det inte finns
nagon statisk, jamforbar siffra for hur stor
andel av de anstallda som har barn i relevant
alder
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Tillgang till e-post dven under firéldraledighet

Kostnad- ingen sarskiljbar kostnad for detta.
Detta ar ndgot som omfattar all franvarande
personal, oavsett om franvaron 4r pga.
foraldraskap, sjukfranvaro, eller annat

0 kr/ar

Effekt. Den foraldralediga kan hélla sig upp-
daterad pé vad som hander pé arbetsplatsen

Bérbara datorer till de anstéllda

Kostnad: Ingen sérskiljbar kostnad, d&
foretaget valt béarbara datorer av flera andra
skal

0 kr/ar

Effekt: Béarbara datorer underlattar for perso-
nalen att arbeta hemifrén vid vard av sjukt
barn

Finansiell kostnad kopplat till 5 §

0 kr/ér

6 § Trakasserier

Policy for att sexuella trakasserier inte tolere-
ras pa arbetsplatsen: Det finns en policy, som
uppdateras omkring var femte ar. Policyn
upprattas av personalchefen

Kostnad: Forsumbar d& arbete med policy
endast sker en gang vart femte ar eller &nnu
mer séllan

0 kr/ar

Effekt: Gér inte att se ndgon tydlig effekt da
foretaget inte har haft nagra fall av anmalda
sexuella trakasserier under den senaste fem-
arsperioden

Administrativ kostnad kopplat till 6 §

0 kr/ar

7'$ Intern rekrytering

Foretaget bedomer att de har en ganska
blandad fordelning i dagslaget och darfor
inget de arbetar aktivt med

Kostnad- Ingen kostnad i dagslaget

Effekt: Inga effekter

0 kr/ar

Kostnad kopplat till 7 §

0 kr/ar

8 § Extern rekrytering

Fdrsék har gjorts med skrivningar att man
gérna ser stkande av underrepresenterat kon.
Rekrytering har dock inte skett i nagon storre
utstrackning under de senaste aren, pga.
marknadslaget

Kostnad: Gér ej att sarskilja kostnad, d& denna
ar en del av annonstexten i dvrigt

0 kr/ar
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Effekt: Inga direkta effekter i dagslaget for den
har typen av foretag

Administrativ kostnad kopplat till 8 §

0 kr/ér

10-11 $§ Lonekartlaggning

Foretaget genomfor inte en regelratt lonekart-
laggning varje ar. For den hér typen av foretag
ar det dven vanligt att de gjort sin forsta lone-
kartldggning langt senare 4n nar lagen tradde
i kraft. Lonekartlaggningen anvénds aven for
allman lonerevision, samt for att skapa en
benchmark for hur foretaget ligger till 1one-
méssigt jAmfért med resten av branschen

Kostnad- Att uppratta lonekartlaggning forsta
gangen innebar en initial extern kostnad pa
40 000 kr dar foretaget far hjalp med vérde-
ring av befattningsbeskrivningar samt kart-
ldggning av en extern konsult. Utdver detta
tillkommer en intern kostnad for att stodja den
externa konsulten med material samt i fore-
kommande fall avstdmningar med arbetsta-
garrepresentanter for att "kalibrera” beskriv-
ningarna sa att de stammer dverens med
arbetstagarnas synpunkter. | de fall detta
forekommer har det lagts ca 16 timmar for
2 st. anstéllda fran olika yrkesgrupper samt
personalchef, dvs. 48 timmar totalt i intern tid
for att védrdera befattningarna, vilket mot-
svarar en intern kostnad p& 15 862 kr. Total-
kostnaden for att gora l6nekartldggning en
forsta géng blir totalt 55 862 kr for typfore-
taget

Vid uppdatering av lonekartlaggning bedéms
kostnaderna vara betydligt lagre, normalt
16 timmar internt och genomfors da av perso-
nalchefen. Arbetstagarrepresentanter involve-
ras inte i det l6pande arbetet. Kostnaden for
uppdatering av lénekartlaggning &r 7 638 kr

Resultatet av lonekartldggningen presenteras
darefter for ledningsgruppens 5 st. medlem-
mar under 20 min. Darmed tillkommer en
kostnad pa 6*20 min = 955 kr

Den arliga totalkostnaden blir darmed: 7 638
+ 955 kr = 8 593

8 593 kr/74r

Effekt. | de fall man har upptackt skillnader
har dessa rattats till

Administrativ kostnad kopplat till 10-11 §§

8 593 kr/ér
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13 § Jamstalldhetsplan

Planen revideras &rligen av personalchefen
och tar d& ca 6 timmar. | detta ingar aven tid
for personalchefen att utvérdera foregaende
ars plan

Kostnad- Tid att skriva planen: 6 timmar,
vilket medfor en intern kostnad pa 2 864 kr/ar.
Den fardiga planen presenteras déarefter for
ledningsgruppens 5 st. medlemmar under
20 min. D&rmed tillkommer en kostnad pa
6*20 min = 955 kr. Den totala kostnaden blir
dé 3 819 kr/ar

3 819 kr/ér

Effekt: Mycket av det som star i planen &r
praxis redan i dag, dvs. den beskriver inte sa
mycket en onskad riktning som att den
beskriver hur féretaget i praktiken handlar.
Darmed 4r det svart att urskilja nagra effekter
av planen

Administrativ kostnad kopplat till 13 §

3 819 kr/ar

Totalkostnad fir insatser direkt kopplade till
bestammelserna om aktiva dtgarder: Kostna-
den for det lopande arbetet uppgar under ett
ar till ca 14 000 kr. Vid initial lonekartlagg-
ning blir den totala kostnaden betydligt hdgre
och uppgar till ca 62 000 kr det aret. Samliga
kostnader forknippade med insatserna i typ-
foretaget dr administrativa

Totalkostnad per anstélld- ca 230 kr/ar
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Bilaga 5. Typfall — storre tillverkande féretags
hantering av jamstalldhetslagen

Baserat pd intervjuerna har typfall sammanstillts f6r att visa vilka
insatser som ett storre foretag kan ha med anledning av de insatser
som gor med hinvisning till jimstilldhetslagens krav pd aktiva
tgirder.

Berikning av kostnaderna baseras pd SCB:s lonestatistiska &rs-
bok frdn &r 2004 som innehiller statistik om genomsnittliga
timloner frdn ir 2002. Vid berikningen av féretagens interna
kostnader inkluderas en overhead-kostnad. Med overhead avses
kostnader foér personalens kompetensutveckling, IT-system,
kontorshyra och andra direkta och indirekta kontorskostnader.
OH-péslaget beriknas till 25 % av 16nen (inklusive arbetsgivar-
avgifter och semesterlonetilligg) for personal i administrativa
funktioner. Lonekostnaden och OH-péslaget ir densamma som
anvints 1 Tillvixtverkets (Nuteks) mitningar av administrativa
kostnader.

Timkostnader som anvinds:

o Dersonalchef: 477,40kr (Motsvarar Chef for sirskilda
funktioner enligt SCB:s klassificering).

o Arbetstagarrepresentanter: 257 kr (motsvarar Personal alla
yrkesgrupper).

e Ledningsgruppen: 477,40 kr (motsvarar chef f6r sirskilda funk-
tioner).

Beskrivningen av detta typfall bygger pd hur de stérre foretags som
intervjuats gor 1 praktiken, inte hur foéretagen av denna typ ska
agera for att fullt ut f6lja lagens krav. Detta betyder dirmed inte att
alla organisationer av denna typ har denna typ av insatser, kostna-

der eller effekter.
Detta typfall avser ett féretag som har:

e ca 500 anstillda,

o tillverkning, och dirmed bide arbetare och tjinstemin.

Arbetets organisation:

e Personalchef som arbetar med att skriva ner planen, genomféra
lonekartliggning, etc.
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e DPartsammansatt grupp vid arbete med jimstilldhetsplan samt

vid I6nekartliggning.

e Extern konsult hyilper till vid initial [6nekartliggning.

4 § Arbetsforhallanden

Medarbetarenkat: Medarbetarenkaten genom-
fors av en extern konsult, vanligtvis vart annat
ar. 5 av totalt 50 fragor ror jamstalldhet, dvs.
1%

Kostnad: 10 % av 200 tkr, vart annat ar =
(0,1*200 000)/2=10 000 kr/ar

Tiden for att fylla i fragorna for de anstéllda
borde vl laggas till. 10 % av 20 min* 500 st.
anstallda medfor en kostnad pé& 4 284 kr per
géng, den érliga interna kostnaden blir dér-
med 2 142 kr. Arlig totalkostnad fir medarbe-
tarenkaten ar totalt 12 142 kr

12 142 kr/ar

Effekt: Enkdten har anvdnts som input till
andra atgarder. | vissa fall upplevs det dock
svart att anvinda svaren i enkéten, da de inte
bryts ner tillrackligt mycket, och darmed ar
svart att se vart man bdr fokusera insatserna
inom organisationen, samt vilka effekter de
ger upphov till

Arbetsmaterial som passar samtliga an-
stallda, oavsett kon.

Vid behov har man kopt in olika arbetsutrust-
ning till kvinnor och mén. Detta ser man dock
inte som nagot man gor kopplat till jimstalld-
hetslagen, utan mer som en arbetsmiljofraga,
och négot som gors lopande vid behov

HKostnad- | och med att det ses som en arbets-
miljofrdga ar kostnaden inte att hénfora till
jamstalldhetslagen

0 kr/ér

Effekt. Anstallda av bada konen har mojlighet
utfora samtliga arbetsuppgifter

Administrativ kostnad kopplat till 4 §

12 142 kr/ér

5 § Foraldraskap

Utfylinad av faraldrapenning fér vissa grupper
av anstéllda: Detta regleras genom kollektiv-
avtal

Kostnad- Kostnaden &r att hanfora till kollek-
tivavtal

0 kr/ér
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Effekt. Foretaget upplever att fler man pa
hogre befattningar har tagit ut foraldraledig-
het. Man podngterar att detta troligtvis dven
ar en effekt av samhallsutvecklingen

Majlighet till flextid fdr tidnsteméan Detta upp-
levs inte som nagot man gor med hénvisning
till denna lag, utan nagot som man gor for att
vara en god arbetsgivare

0 kr/ar

HKostnad: Det gar inte att sérskilja nagon kost-
nad

Effekt: Foraldrar far mojlighet att anpassa sin
arbetstid for att kunna kombinera foraldraskap
och forvarvsarbete

0 kr/ér

foréldralediga omfattas av lénerevisionen:
fiven de anstallda som ar foraldralediga far ta
del av Ionerevisionen, och far ett genomsnitt
av "potten”

Kostnad: Detta regleras genom kollektivavtal,
och kostnaden &r ddrmed att hénféra dig

0 kr/ar

Effekt: Jamnare loneutveckling for foraldrale-
diga och dvrig personal

Tillgang till e-post, intranat och bérbara
datorer under féréldraledighet

Kostnad- Ingen sarskiljbar kostnad for detta,
dd det omfattar all franvarande personal,
oavsett om franvaron &r pga. foraldraskap,
sjukfranvaro, eller annat. Dartill bor
poangteras att man har valt barbara datorer
oberoende av lagen

Effekt. Barbara datorer underldttar for perso-
nalen att arbeta hemifran vid vard av sjukt
barn. Den foraldralediga kan halla sig uppda-
terad pa vad som héander pa arbetsplatsen

0 kr/ar

Avstamning med de fdréldralediga under
franvaron: kontakt med de foraldralediga for
att stimma av deras planer for ledighetens
omfattning

Kostnad: Foretaget uppger att detta ar nagot
man gor av andra anledningar, ex. for att inte
forlora kontakten med de féraldralediga

Effekt: Den foraldralediga erbjuds mdjlighet
att halla sig uppdaterad p& vad som hander
pa arbetsplatsen

0 kr/ar

Inbjudan till utbildningar, konferenser och
foretagsevenemang Detta gors inte med hén-
visning till denna lag, utan for att man vill
vara en god arbetsgivare

Kostnad: ingen sarskiljbar kostnad da inbjud-
ningar oftast sker via mail

367

Bilaga 2



Bilaga 2

SOU 2010:7

Effekt: Fordldralediga exkluderas inte fran
aktiviteter pa arbetsplatsen under franvaron

0 kr/ar

Administrativ kostnad kopplat till 5 §

0 kr/ar

6 § Trakasserier

Policy for krankande sarbehandling och

sexuella trakasserier, som inkluderar hand-
lingsplan. Denna har tagits fram for att det ar
ett krav vid upphandling, och uppdateras inte
arligen. Policyn finns publicerad i personal-
handboken. | samband med att policyn

publicerades drog personalchefen den infdr VD

Kostnad- Da policyn uppdateras var femte ar,
gér det ej att urskilja en kostnad

0 kr/ér

Effekt: Om trakasserier uppstar vet personalen
vart de ska vinda sig

Fragor i medarbetarenkaten Nar medarbetar-
enkaten genomfars vartannat ar, 4gnas nagon
fraga at trakasserier

0 kr/ér

Kostnad: Inkluderas i kostnadeni4 §

Effekt. Inga sarskiljbara effekter

Administrativ kostnad kopplat till 6 §

7'$ Intern rekrytering

Kon som parameter vid tillséttning av projekt-
ledare

Det 4r dock i realiteten den som é&r tillganglig
som blir projektledare. Det &r séllan som det
faktiskt ar mojligt att valja mellan olika an-
stallda

Kostnad: Gar inte att sérskilja en kostnad, da
denna ingér som en del i kostnaden for till-
sattandet av projektledare generellt

0 kr/ar

Effekt: Inga generella effekter da det &r till-
gangligheten som styr

0 kr/ar

Rekrytering av underrepresenterat kin till
chefstjdnster. Det ar den som ar mest kompe-
tent som far jobbet. Man jobbar inte aktivt
med att f& en jamnare konsfordelning genom
intern rekrytering

Kostnad: Gér inte att hanfora kostnad

Effekt: Inga generella effekter da det ar
kompetensen som styr

Administrativ kostnad kopplat till 7 §

0 kr/ér

8 § Extern rekrytering

Har haft skrivningar i annonser att man gérna
ser sokande av underrepresenterat kon

368




SOU 2010:7

Kostnad: Gar ej att sarskilja kostnad, da denna
ar en del av annonstexten i dvrigt

0 kr/ar

Effekt: Foretaget upplever inte att de har sett
nagra tydliga effekter av den har typen av
insats

Administrativ kostnad kopplat till 8 §

0 kr/ar

10-11 §$ Lonekartldggning

Vid den initial lonekartldggning deltar en
extern konsult i arbetet, for att sakerstélla
objektiviteten. Dartill deltar 3 st. representan-
ter for arbetsgivaren, 2 st. fackliga represen-
tanter, som lagger 16 timmar for att kalibrera
befattningsvérderingarna

Vid I6pande lonekartldggning ar kostnaderna
betydligt 1agre, d& denna genomférs av perso-
nalchefen under 25 timmar

Kostnad: Initial 1dnekartlaggning:50 tkr extern
kostnad fér konsult, och 80 timmar intern tid:
50 000 kr + 20 560 = 70 560 kr

Lopande |onekartldggning: 25 timmar for
personalchefen: 11 935 kr/ar. Ingen  avstdm-
ning gors med partsammansatt grupp vid den
Iopande kartl&ggningen

11 935 kr/ér

Effekt: | de fall man hittat osakliga loneskill-
nader har dessa har dessa réttats till under en
3 ars period

Administrativ kostnad kopplat till 10-11 §§

11 935 kr/ar

13 § Jamstalldhetsplan

Planen revideras &rligen av personalchefen
och tar da ca 8 timmar. | detta ingar dven tid
for personalchefen att utvérdera foregaende
ars plan

Kostnad: Tid att skriva planen: 8 timmar,
vilket medfor en intern kostnad pa 3 800 kr/ar.
Den féardiga planen presenteras darefter for
ledningsgruppens 5 st. medlemmar under 20
min. Darmed tillkommer en kostnad p& 6*20
min = 1 000 kr. Totalkostnaden for att skriva
planen blir ddrmed 4 774 kr
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Effekt: Mycket av det som star i planen ar
praxis redan i dag, dvs. den beskriver inte sa
mycket en oOnskad riktning som att den
beskriver hur foretaget i praktiken handlar.
Darmed &r det svart att urskilja nagra effekter
av planen

4774 kr/ar

Administrativ kostnad kopplat till 13 §

4 774 kr/ar

Totalkostnad for insatser direkt kopplade till
arbetet med aktiva atgérder- ca 29 000 kr/ar

Totalkostnad per anstélld: ca 60 kr/ar
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Bilaga 6 Typfall - kommuns hantering av
jamstalldhetslagen

Baserat pd intervjuerna har ett typfall sammanstillts for att visa
vilka insatser som en kommun kan ha med anledning av de insatser
som gor med hinvisning till jimstilldhetslagens krav pd aktiva
tgirder.

Berikning av kostnaderna baseras pd SCB:s lonestatistiska &rs-
bok frdn &r 2004 som innehiller statistik om genomsnittliga
timloner frdn ir 2002. Vid berikningen av féretagens interna
kostnader inkluderas en overhead-kostnad. Med overhead avses
kostnader foér personalens kompetensutveckling, IT-system,
kontorshyra och andra direkta och indirekta kontorskostnader.
OH-péslaget beriknas till 25 % av 16nen (inklusive arbetsgivar-
avgifter och semesterlonetilligg) for personal i administrativa
funktioner. Lonekostnaden och OH-péslaget ir densamma som
anvints 1 Tillvixtverkets (Nuteks) mitningar av administrativa
kostnader.

Timkostnader som anvinds:

o DPersonalhandliggare: 266 kr (motsvarar Ekonomiavdelning
handliggare enligt SCB:s klassificering).

e DPersonalchef: 477,40kr (motsvarar Chef f{6r sirskilda
funktioner).

o Jimstilldhetskommittén: 257 kr  (motsvarar Personal alla
yrkesgrupper).

o Deltagare pid aktivitetsdag: 257 kr (motsvarar Personal alla
yrkesgrupper).

Beskrivningen av detta typfall bygger pd hur de kommuner som
intervjuats gor 1 praktiken, inte hur kommuner av denna typ ska
agera for att fullt ut f6lja lagens krav. Detta betyder dirmed inte att
alla organisationer av denna typ har denna typ av insatser, kostna-

der eller effekter.

Detta typfall avser en kommun med:
e a2 000 anstillda

e 7 st. forvaltningar
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Arbetets organisation:

Personalhandliggare som ir utsedd att agera samordnare samt
skriva planer, policys, handlingsplaner, etc. Ligger totalt 40 %
av sin tjinst pd jimstilldhetsarbete, bdde med internt och
externt fokus. Omkring hilften av denna tid uppskattas liggas

Politiskt utsedd jimstilldhetskommitté bestdende av 7 st leda-
moter som triffas 7 ginger per ir 2 2 timmar, vid dessa méten

Grupp med 1-2 st. jimstilldhetsombud frin respektive férvalt-
ning, frin totalt 7 st. forvaltningar, som triffas 7 ggr/dr a 2
timmar. Utdver detta deltar dven personalhandliggare som

[ )
pd internt jimstilldhetsarbete.
[ )
deltar dven personalhandliggaren.
L]
samordnare.
[ )

Utover detta tillkommer tid for arbete pd férvaltningarna med
att skriva lokala jimstilldhetsplaner, samt insatser kopplat till

dessa.

4 § Arbetsforhallanden

Medarbetarenkat: Vart annat ar genomfars en
medarbetarenkat dar 5st. frdgor av totalt
45 st. berdr jamstalldhet. Enkaten gors av en
extern leverantdr och besvaras av samtliga
anstéllda

Kostnad: Den totala kostnaden for enkéten
ar 150 000 kr, varav 10 % ar att hanfora till
jamstalldhet. Detta motsvarar en extern kost-
nad pa 15 000 kr. Utéver detta tillkommer de
2 000 anstalldas tid som gar at for att be-
svara fragorna. Enkaten tar totalt ca 20 min
att besvara, och darmed berdknas 2 min for de
fragor som berdr jamstalldhet, detta motsvarar
en intern kostnad pa 17 133 kr.

Den totala kostnaden for enkéten &r dar-
med32 133 kr. Da enkatundersokningen
genomfors vart annat ar blir den arliga kost-
naden ca 16 067 kr

16 067 kr/ar

Effekt: Svaren i enkaten anvands som input till
andra atgarder

Aktivitetsdagar. Dagar for att informera om
jamstalldhetsfragor, ex. i samband med inter-
nationella kvinnodagen. Aktiviteterna planeras
av personalhandlaggaren, samt diskuteras
under ett mote med jamstalldhetskommittén
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Kostnad: 30 000 kr i extern kostnad for fore-
lasare. Utdver detta tillkommer intern tid for
ca 130 deltagare fran samtliga personalkate-
gorier som normalt deltar en halv dag vardera,
samt 2 dagar av forberedelser for personal-
handlaggaren och 1 st. méte inom jamstalld-
hetskommittén a 2 timmar. Detta ger en kost-
nad pa 142 026 kr. Den arliga kostnaden blir
darmed ca 172 026 kr

17 026 kr/ér

Effekt: Den viktigaste effekten beddms vara en
okad medvetandegrad. De kan &ven ge input
till andra atgérder

17 026 kr/ér

Sjukfranvaro registreras utefter kin

Kostnad: Gar inte &r sarskilja nagon kostnad
utéver den ordinarie kostnaden for registrering
av sjukfranvaro

Effekt: Har inte gjort nagon uppfdljning av
detta, och det har darmed varit svart att se
effekter

Administrativ kostnad kopplat till 4 §

188 093 kr/ér

5 § Fordldraskap

Medarbetarenkat. Fragor i medarbetarenkaten
kopplat till foréldraskap

0 kr/ar

Kostnader: | de fragor som namns ovan kopp-
lat till 4 § finns &dven nagon frdga kopplat till
foraldraskap. Kostnaden &r darmed inkluderad
i den ovan

0 kr/ar

Effekt: Input till andra atgérder

Medarbetarsamtal

Kostnad- Ej sarskiljbar kostnad, eftersom det
ingdr som en del i utvecklingssamtalet

0 kr/ar

Effekt. Mojlig input till andra atgérder

Administrativ kostnad kopplat till 5 §

0 kr/ar

6 § Trakasserier

Utbildning for anstéllda: 130-140 personer
deltar per foreldsning. 2 st. foreldsningar a
3 timmar. Dessa insatser gors inte lpande,
utan normalt ca var tredje ar, och omfattar da
aven mangfald. Utdver den tid som ldggs ner
pa sjdlva dagarna tillkommer &ven den tid
som personalhandlaggaren ldgger ner pa
planering, i form av bokningar, etc.
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Kostnad- Extern kostnad pa 30 000 kr for
foreldsning och ca 810 timmar intern tid for de
130 deltagarna av olika arbetskategorier,
vilket motsvarar en intern kostnad pa ca
208 170 kr. Personalhandldggarens tid for
planeringsarbete, som uppgar till 8 timmar,
motsvarar en kostnad pa 2 121 kr.

Totalkostnaden ar darmed ca 240 298 kr.
Halften av kostnaden anses vara hénforlig till
jamstalldhetslagen, dvs. 120 149 kr. Da ut-
bildningsinsatserna gors ca var tredje ar blir
den arliga  kostnaden 120 149 kr/3 =
40 050 kr

40 050 kr/ar

Effekt. Okad medvetandegrad

Upptryckt policy som distribueras pa firvalt-
ningarna

Policyn &r ofta en del i ett material som dven
innehéller annan information, om vart de
anstéllda bor vanda sig om olika situationer
uppstéar. Den har typen av information finns
ofta dven pé natet, ex. i personalhandboken

Kostnad: Da denna policy uppdateras mycket
sallan 4r den arliga kostnader forsumbar

0 kr/ar

Effekt: Okad medvetandegrad, de anstallda vet
vart de ska vanda sig om en incident uppstar

Administrativ kostnad kopplat till 6 §

40 050 kr/ér

7 $ intern rekrytering

Inga direkta insatser

0 kr/ar

Kostnad: Ingen kostnad

Effekt: Inga effekter

Kostnad kopplat till 7 §

0 kr/ér

8 § Extern rekrytering

Deltagande pa méssor och arbetsmarknads-
dagar i skolor med syfte att uppmuntra
underrepresenterat kin att séka tjidnster

Den hér typen av insatser aterfinns i planen
trots att de snarare har ett externt fokus. In-
satsen har ett bredare fokus &n enbart
faktiska arbetssokande

HKostnad- Kostnaden blir inte att hanfora till
denna lag d& insatsen har ett externt fokus

0 kr/ar

Effekt. Okad medvetandegrad hos allmanheten

0 kr/ar

Administrativ kostnad kopplat till 8 §

0 kr/ar

10-11 $§ Lonekartlaggning
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Lonekartlaggningen genomférs arligen, och
har dven gjort sa under en langre tid dd man
upplever att det finns en stark koppling till den
ordinarie lénerevisionen. Resultatet av Ione-
kartlaggningen stdms av med personalchefen
samt dras pa ett av métena med jamstalld-
hetskommittén

Kostnad-  Lonekartldggningen  genomfors
internt, av personalhandlaggaren, och tar ca
120 timmar att genomfora. Detta ger en intern
kostnad pa ca 31 920 kr. Ett mdte i jamstalld-
hetskommittén om 2 timmar* 7 st. deltagare
+ personalhandldggaren motsvarar en intern
kostnad pa 4 130 kr, utdver detta tillkommer
tid for personalhandldggarens avstdémning
med personalchefen pa 4 timmar, vilket mot-
svarar en kostnad pa 3974 kr. Den totala
interna kostnaden &r darmed 39 024 kr/ar

39 024 kr/ar

Effekt: Har givit upphov till I6nejusteringar for
vissa grupper vid ett par tillféllen

Administrativ kostnad kopplat till 10-11 §§

39 024 kr/ér

13 § Jamstélldhetsplan

Central jamstélldhetsplan: Personalkonsulten
skriver en central plan samt redovisar denna
for jamstalldhetskommittén

HKostnad: Personalkonsulten arbetar med att
skriva planen under 100 timmar, vilket mot-
svarar en intern kostnad pa 25 700 kr for att
sammanstalla planen. Utdver detta sa disku-
teras 4ven planen i jamstélldhetskommittén
under 2 moten a 2 timmar, vilket motsvarar en
kostnad om ca 8 620 kr.

Den érliga totalkostnaden for arbetet med
den centrala planen blir darmed 33 960 kr

33 960 kr/&r

Effekt: Arbetet bedrivs pa ett mer strukturerat
satt an vad det hade gjorts om lagen inte
funnits, dessutom kommer frdgorna upp pé
dagordningen

Administrativ kostnad kopplat till 13 §

33 960 kr/ar

Totalkostnad for insatser direkt kopplade till
arbetet med aktiva atgérder. ca 313 000 kr.
Samtliga kostnader &r administrativa

33 960 kr/ar

Totalkostnad per anstélld: ca 160 kr/ar
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Bilaga 7 Typfall — universitet eller h6gskolas
hantering av likabehandlingslagen

Baserat pd intervjuerna har typfall sammanstillts for att visa vilka
insatser som ett universitet eller hogskola kan ha med anledning av
de insatser som gor med hinvisning till likabehandlingslagens krav
pa aktiva dtgirder.

Berikning av kostnaderna baseras pd SCB:s l6nestatistiska
drsbok frin ir 2004 som innehdller statistik om genomsnittliga
timléner frén dr 2002. Vid berikningen av féretagens interna kost-
nader inkluderas en overhead-kostnad. Med overhead avses kost-
nader for personalens kompetensutveckling, IT-system, kontors-
hyra och andra direkta och indirekta kontorskostnader. OH-
paslaget beriknas till 25 % av 16nen (inklusive arbetsgivaravgifter
och semesterlénetilligg) for personal i administrativa funktioner.
Lonekostnaden och OH-péslaget ir densamma som anvints 1 Till-
vixtverkets (Nuteks) mitningar av administrativa kostnader.

Timkostnader som anvinds:

e Jimstilldhetssamordnare: 376 kr  (motsvarar  drifts och
projektledare).

e Jimstilldhetskommitté: 257 kr (motsvarar Personal alla yrkes-
grupper).

Beskrivningen av detta typfall bygger pd hur de universitet och
hogskolor som intervjuats gor 1 praktiken, inte hur universitet och
hogskolor ska agera for att fullt ut folja lagens krav. Detta betyder
dirmed inte att alla organisationer av denna typ har denna typ av
insatser, kostnader eller effekter. I detta typfall finns:

e  En likabehandlingssamordnare centralt.

e (Ca 18 000 studenter.

Organisation:

e Jimstilldhetssamordnaren, en heltidstjinst foér arbete med
bade proaktivt och reaktivt arbete. Det ir endast det proaktiva
arbetet som ir att hinféra till likabehandlingslagen. 40 % av
arbetstiden dgnas &t proaktivt arbete.

e Jimstilldhetskommitté, dir biade likabehandling och jim-
stilldhetsfrigor gillande de anstillda diskuteras. Gruppen
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bestdr av 4 st. representanter for lirarna, 2 st. studentrepre-
sentanter, 1 st. representant frdn personalavdelningen, 2 st.
frdn studentexpeditionen. Jimlikhetssamordnaren deltar dven
vid dessa moten. Totalt 10 st. personer. Kommittén triffas
4 ggr/termin A ca 2 timmar, ibland kan nigot mote dra ut pd

tiden.

e  Varje ir skrivs en central plan av likabehandlingssamordnaren,
samt en plan for respektive institution. Ute pd institutionerna
bedrivs framforallt reaktivt arbete.

4 § Att férebygga och forhindra trakasserier

Information och utbildning for nyanstéllda pa
90 min. | genomsnitt anstalls 100 personer/ar,
intern tidsatgang blir darmed 150 timmar

Kostnad: 150 timmar intern kostnad =

38 550 kr, dértill kommer en dags forberedel-
ser for jamlikhetssamordnare, samt de 90 min
som uthildningen tar att genomféra =

3 572 kr. Total intern kostnad kopplat till
information i samband med nyanstéllning blir
darmed 42 122 kr

42 122 kr/ar

Informationskampanj for att uppmérksamma
studenter om deras rattigheter

Kostnad: 2 000 kr i extern kostnad for
affischer, och annan typ av informationsmate-
rial. Dartill kommer 1 veckas arbete for jam-
stalldhetssamordnare samt kéaren. Dessutom
behandlas informationskampanjen under ett
mote med jamstalldhetskommittén, den
interna kostnaden blir darmed 42 timmar, dvs.
15 792 kr, kostnaden for karens arbete satts
till 0 kr ur ett arbetsgivarperspektiv, och motet
i kommittén innebar en kostnad om 4 626 kr.
Total kostnad fér informationskampanjen blir
darmed 22 418 kr/ér

22 418 kr/ar

Effekt: 20-50 extra anmélningar som sedan
trappas av successivt
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Externa fireldsare | genomsnitt en gang per ar
bjuds externa foreldsare in i samband med
informationsinsats eller utbildning. Detta tar
tvd dagar for jamstalldhetssamordnaren att
anordna. Huvudsak riktat mot studenter, men
det hander dven att l4rare deltar dock gar det
inte att uppskatta hur manga, da det varierar

Kostnad: Extern kostnad pa 15000 kr. Den
interna kostnaden for den tid som jamstalld-
hetssamordnaren l4gger pa att planera dessa
forelasningar ar 6 000 kr. Det tillkommer ingen
ytterligare kostnad for studenternas
deltagande. Kostnaden for de externa foreld-
sarna ar ddrmed 21 000 kr

21 000 kr/ar

Effekt: Okad medvetandegrad

Undersdkningar Jamlikhetssamordnaren
genomfor 2 st.  arliga undersdkningar bland
studenterna, med hjalp av webbaserade en-
katundersokningar. Jdmlikhetssamordnare
lagger 40 timmar pa att genomfora och sam-
manstalla respektive undersokning, dvs. totalt
80 timmar. Omkring 4 500 studenter svarar

Kostnad: Bada undersokningarna ger en total | 30 080 kr/ar
intern kostnad om 30 080 kr/ar

Effekt. Undersokningarna fungerar framst som

input till andra atgérder och ger inga direkta

effekter i sig

Materiella insatser for att underlatta for
studenter med funktionshinder

Kostnad- Denna kostnad ar att hanfora till | 0 kr/ér
forordningen (2001:526) om de statliga myn-
digheternas ansvar for genomférandet av
handikappspolitiken

Effekt: Effekterna &r pé individniva, da en-

skilda studenter far mojlighet att studera

Andrum Befintliga rum sasom vilorum erbjuds

aven som "andrum” eller bénerum

HKostnad:- Gar inte att urskilda en kostnad d& | 0 kr/ér

rummen tillhandahélls i befintliga lokaler

Effekt: Studenter kan fa mojlighet till
religionsutdvande
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Mditen med jamlikhetskommittén Kommittén
traffas totalt 8 st. ganger per ar, 2 st méten
laggs ner pa att diskutera planen, 1 st. for att
diskutera informationskampanjen. De 5 st.
kvarstdende métena &gnas at forebyggande
arbete. Lagg till 2 timmar for forberedelse,
kallelse etc. och efterarbete for jamstalldhets-
samordnaren per mote, dvs. 16 timmar

Kostnad: Intern kostnad for de 10 st.
deltagarna, daribland jamstalldhetssamord-
naren, ar 26 890 kr

26 890 kr/&r

Effekt: Input till andra atgérder

Ovriga informations- och utbildningsinsatser
far studenter samt annat proaktivt arbete

Jamstélldhetssamordnaren |&gger i genom-
snitt 600 timmar p& proaktivt arbete per ar.
Eftersom tjansten ar tillsatt enkom for lagens
skull hanférs all tid for proaktivt arbete, aven
sadant som inte gar att koppla till specifika
insatser till 4 §. Total tid som inte gér att
hanfora till specifika insatser ar ca

400 timmar. En stor del av denna tid laggs pa
informationsinsatser for studenter, bl.a. i
samband med introduktion av nya studenter,
klassrumsféreldsningar, m.m.

HKostnad: Intern kostnad for jamstalldhetssam-
ordnarens tid motsvarar ca 147 400 kr
exklusive den tid som l4ggs pa tidigare
ndmnda insatser

147 392 kr/ar

Effekt. Eftersom det inte handlar om specifika
insatser dr det svart att se anda effekter an
att lyfta fragorna i olika sammanhang och oka
medvetandet och kunskapsnivan om fragorna

Administrativ kostnad kopplat till 4 §

289 392 kr/ar

5 Likabehandlingsplan

Arbetet med att skriva planen bestar dels av
pa 2 st. moten i jamstilldhetskommittén dar
atgarderna i planen diskuteras, och dels i den
tid som likabehandlingssamordnaren l&gger
ner pé att skriva planen. Likabehandlingssam-
ordnaren lagger omkring 120 timmar pa att
skriva planen
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Kostnad: 4 timmar for jamstalldhetskommitté,
inkl jamstalldhetssamordnaren, medfor en
intern kostnad pa 10 756 kr. Dartill kommer
120 timmar som jémlikhetssamordnaren
lagger pa att sammanstélla planen samt
utvardera utvecklingen sedan foregdende ars
plan. Intern kostnad for den tid jamlikhets-
samordnarens lagger pa att sammanstalla
planen &r 45 120 kr. Den totala kostnaden for
planarbetet r ddrmed 55 876 kr

55 786 kr/ar

Administrativ kostnad kopplat till 5 §

55 786 kr/ar

Totalkostnad for insatser direkt kopplade till
arbetet med aktiva atgérder: ca 346 000 kr/ar

Totalkostnad per student: 20 kr/ar
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Bilaga 8 Typfall — grundskolas hantering av barn-
och elevskyddslagen

Baserat pd intervjuerna har typfall sammanstillts f6r att visa vilka
insatser som en skola kan ha med anledning av de insatser som gor
med hinvisning till barn- och elevskyddslagens krav pd aktiva
tgirder.

Berikning av kostnaderna baseras pd SCB:s lonestatistiska &rs-
bok frdn &r 2004 som innehiller statistik om genomsnittliga
timloner frén dr 2002. Vid berikningen av féretagens interna kost-
nader inkluderas en overhead-kostnad. Med overhead avses kost-
nader for personalens kompetensutveckling, IT-system, kontors-
hyra och andra direkta och indirekta kontorskostnader. OH-
paslaget beriknas till 25 % av I6nen (inklusive arbetsgivaravgifter
och semesterlénetilligg) for personal i administrativa funktioner.
Lonekostnaden och OH-pislaget ir densamma som anvints 1 Till-
vixtverkets (Nuteks) mitningar av administrativa kostnader.

Timkostnader som anvinds:

e Rektor: 477,40 kr (motsvarar chefer for sirskilda funktioner).
o Likabehandlingsteam: 257 kr  (motsvarar Personal alla

yrkesgrupper).

Beskrivningen av detta typfall bygger pid hur de skolor som
intervjuats gor i praktiken, inte hur skolor av denna typ ska agera
for att fullt ut folja lagens krav. Detta betyder dirmed inte att alla
organisationer av denna typ har denna typ av insatser, kostnader
eller effekter.

Detta typfall avser:

e Grundskola med 8k F - 5.
e 300 elever.

e 50 anstillda.

Organisation:
o Allaanstillda deltar 1 arbetet med likabehandlingsarbetet.

e DPlanen genomférs av rektor samt en kollega, den skrivs
samman under 2 dagar.
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e Efter att planen ir skriven gdr man igenom planen med samtliga
50 anstillda, pd ett heldagsmote.

6 § Likabehandlingsplan

Revision av forra arets plan genomfors av 6 st.
personer som traffas under 4 moten a
2 timmar. Planen skrivs darefter samman
under 2 dagar, av rektor samt kollega. Den
fardiga planen dras dérefter for samtlig per-
sonal under en heldag

Kostnad: Total intern tid fér att revidera planen
blir darmed 48 timmar, vilket motsvarar en
intern kostnad p& 14 099 kr. Kostnaden for att
sammanstalla planen motsvarar 32 timmar,
alternativt 11 750 kr

Kostnaden for att ga igenom planen for samt-
liga anstdllda motsvarar 102 800 kr. Den
totala kostnaden blir en intern kostnad

128 650 kr/ar

128 650 kr/&r

Effekt: Personal frén olika &mnesomraden far
mojlighet att komma med input till likabe-
handlingsplanen. Ett sétt att arbeta
strukturerat med fragorna i planen

Total administrativ kostnad kopplat till 6 §

128 650 ki/ér

7'$ Skyldighet att férebygga och férhindra
trakasserier och annan krénkande behandling

Livskunskap 45 min-1 timma/vecka. Totaltid
30 timmar under ett ars tid, om ett normalar
berdknas till 40 skolveckor, dar likabehandling
ar integrerat

Kostnad- Trots att livskunskap star med som
en insats i likabehandlingsplanen ar detta inte
nagot man gor med anledning av barn och
elevskyddslagen, utan med anledning av krav i
laroplanen

0 kr/ér

Att informera om arbetet med likabehandling
Ingér som en del i 1 st foraldraméte per ar

Kostnad: Gar inte att hinféra en kostnad, da
det &r integrerat i kostnaden for foraldrasam-
tal

0 kr/ar

Effekt. Foraldrarna involveras i arbetet som
sker pa skolan

Kamratstodjare traffas regelbundet. Gruppen
bestar bade av elever och pedagoger

Kostnad: Detta &r nagot man har haft under en
10-arspersiod, dvs. sedan innan lagen tradde i
kraft. Kostnaden ar darmed inte att hanfora till
denna lag

0 kr/ar
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Undersokning med elever och féraldrar i
arskurs fem géllande trivsel

Kostnad: Detta hade man &ven innan lagen

0 kr/ér

Effekt: Man far méjlighet att kartldgga hur
eleverna mar

Total administrativ kostnad kopplat till 7 §

0 kr/ar

8 § Skyldighet att utreda och vidta atgarder
mot trakasserier och annan krankande be-
handling

Handlingsplan for att vidta atgarder,
innehaller vid behov utredande samtal med
elev, larare och fordldrar

Kostnad- Gar inte att dsatta tid eller kostnad
kopplat till barn- och elevskyddslagen d& detta
ar ndgot man har jobbat med mycket lange

0 kr/ér

Effekt. Effekter pa individniva, dar enskilda
elever far en battre tillvaro i skolan

Total administrativ kostnad kopplat till 8 §

0 kr/ér

Total kostnad kopplat till insatser med anled-
ning av lagen

128 650 kr/ar

Totalkostnad per elev: ca 430 kr/ar
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Bilaga 9 Tidigare studier inom omradet
Upphéavda DO

Diskriminering av nationella minoriteter inom utbildningsvisendet
(DO:s rapportserie 2008:2).

Backman, U et al. Vad innebir diskriminering? Jimforelser mellan
olika gruppers uppfattningar och mellan nirliggande begrepp.
(SCB 2006).

Kalonaityté, V et al. Att firgas av Sverige, upplevelser av

diskriminering och rasism bland ungdomar med afrikansk bak-
grund 1 Sverige, (DO 2007).

JamO

Jimstilldhetsplanen, Hur fungerar jimstilldhetsarbetet 1
praktiken? (JimO 2005).

Jimstilldhetsplanens betydelse f6r jimstilldheten (JimO 1999).

Effekterna av 2001 &rs bestimmelser om l6nekartliggning (JiamO
2005).

Lonekartliggning, analys och handlingsplan f6r jimstillda 16ner
(JimO 2003).

JimOs miljongranskning etapp 1 (JimO 2007).
JimOs miljongranskning etapp 2 (JaimO 2008).
Bara kompetensen finns? (JimO 2008).
Women to the top (JamO 2007).

»

“Positiv instillning frdn ledningen dr avgorande...” (JimO 2003).
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Statskontoret

En effektivare jimstilldhetspolitik (Statskontoret 2005:1).

Statliga utredningar

Makt att forma sambhillet och sitt eget liv — jimstilldhetspolitiken
mot nya mil (SOU 2005:66).

Mansdominans i férindring — om ledningsgrupper och styrelser.
(SOU 2003:16).
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Alder som diskrimineringsgrund

av Clary Krekula

Eftersom 3lder inte haft status som diskrimineringsgrund innan
den nya diskrimineringslagens ikrafttridande saknas en systematisk
belysning av &ldersbaserad diskriminering inom arbetsliv och
utbildningsverksamhet. Alder som grund fér diskriminering har
sirdrag som inte alltid delas med 6vriga diskrimineringsgrunder. En
problematisering av dldersdiskriminering kriver bland annat en for-
stielse av vad som karakteriserar dlder som levd erfarenhet och som
struktur. Nedan férs dirfér ett resonemang dels om hur ilders-
diskriminering problematiserats begreppsligt, dels om aspekter av
dldrandeprocesser som kan antas vara av sirskild betydelse for en
forstdelse av &ldersdiskriminering och aktiva insatser mot det-
samma.

Begrepp som belyser aldersdiskriminering

Aldersbaserad ojamlikhet, makt och diskriminering studeras inom
ett flertal forskningsfilt som fokuserar olika stadier av livsloppet:
Inom barndomssociologi, ungdomsforskning, vuxenforskning och
inom det socialgerontologiska filtet. Dessa har belyst diskrimine-
ringsprocesser 1 olika omfattning och med delvis olika begrepp. I
socialgerontologisk forskning, dir det finns en lingvarig forskning
om diskriminering, har frigorna diskuterats med begreppet
dlderism  (ageism). Begreppet ageism introducerades av
psykiatrikern Robert Butler 1969 och anvindes ursprungligen for
att diskutera diskriminering av ildre. Tidigare hade olika alders-
grupper studerats genom teorier om subkulturer och minoritets-
grupper (se t.ex. Barron 1953, Streib 1965, Rose 1965). Den
svenska benimningen 4lderism introducerades 1997 och
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definierades d& som: ”stereotypa forestillningar eller diskrimi-
nering som utgdr frin en minniskas dlder” (Andersson 1997:1).

Det finns ingen enhetlig anvindning av begreppet lderism.
Skiljelinjer mellan definitionerna ses bdde 1 begreppets innehill och
1 vilka grupper som antas vara diskriminerade (f6r en &versikt, se
t.ex. Heikkinen & Krekula 2008, Wilkinson & Ferraro 2002).
Aterkommande omfattar alderismbegreppet férdomar, stereotyper
och attityder (se t.ex. Butler 1969, Andersson 1997, 2002). Ett
flertal definitioner inbegriper ocksi diskriminering (se t.ex.
Andersson 1997, 2002, Palmore 1999, 2001, Wilkinson & Ferraro
2002). En tredje innebord framhéller dlderism som maktrelationer
baserade pd ilder och menar att fenomenet kan férstds som en
ideologi (se t.ex. Bytheway 1995).

I debatten om vem som drabbas av 8lderism beskriver somliga
forskare fenomenet som riktat mot dldre (se t.ex. Butler 1980,
Kalish 1979, Palmore 2001). Andra anvinder istillet en oriktad
definition av dlderismbegreppet och talar om diskriminering utifrn
dlder (se t.ex. Bytheway 1995, Palmore 1999, Andersson 1997,
2002). Den sistnimnda definitionen éverensstimmer till sitt inne-
hill med den svenska diskrimineringslagens formulering "uppnidd
levnadslingd” (2008:567). I en diskussion om &lderismbegreppets
anvindbarhet beror Heikkinen och Krekula (2008) hur begreppet
torhiller sig till det si kallade intersektionalitetsperspektivet dir
hierarkiska relationer ses som en sammanvivning av flerfaldiga
maktdimensioner som kén, klass, dlder etc. (fér perspektivet, se
t.ex. Crenshaw 1993, Lykke 2003, de los Reyes, Molina & Mulinari
2003, Krekula, Nirvinen & Nisman 2005). De argumenterar att
den oriktade definitionen har en férdel i dessa sammanhang efter-
som den inte tar gruppers over- respektive underordning fér given
utan liter relationer mellan grupper vara en friga f6r kontextuell
analys.

Inom barndomssociologin har barn problematiserats som en
underordnad social position bland annat genom begreppet Minori-
tetsbarnet. Begreppet ser barndomen som en del av samhillsstruk-
turen och framhiller barnet som en minoritet 1 sambhillet.
Begreppets syn pd dlder som maktstruktur kan skonjas i idéer om
relationen mellan barn och vuxna i sambhillsinstitutioner som
skolan. Maktdimensioner framtrider ocksi 1 traditionen
Stambarnet som betonar barns sirart och ser dem som en folkstam
med en egen kultur som stdr timligen sjilvstindig gentemot
vuxenvirlden. Barns kultur forstds med andra ord som en
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motkultur 1 en éverordnad vuxenvirld (James, Jenks & Prout 1998,
Krekula, Nirvinen & Nisman 2005). Den tvirvetenskapliga ung-
domsforskningen har belyst 8ldersrelationer bdde med begrepp
som motkultur (fér en 6versikt éver den svenska ungdomsforsk-
ningen, se t.ex. Jonsson, Helve & Wichstrom 2003) och med
dlderismbegreppet (se t.ex. Gordon 2007). Den relativt nya forsk-
ningen om vuxen &lder har frimst problematiserat vad som karak-
teriserar kategorin och i ringa omfattning berért dldersrelationer
(se t.ex. Blatterer 2007).

Att dldersdiskriminering diskuterats med olika begrepp inom de
nimnda forskningsfilten innebir att det saknas en enhetlig forsk-
ning om asymmetriska relationer, trakasserier och diskriminering
baserade pd ilder. Den ringa anvindningen av lderismbegreppet
utanfér det socialgerontologiska filtet innebir ocksd att 3lders-
diskriminering endast i mindre omfattning uppmirksammats och
debatterats 1 studier av andra 8ldersgrupper.

Alder som struktur

Grinsdragningar mellan dlderskategorier gors pd olika sitt. I likhet
med till exempel diskrimineringsgrunden kén delas &ldersgrupper
ibland in i binira oppositioner. Man talar d4 om kategorierna icke
gammal-gammal och konstruerar dessa som varandras motsatser.
Samtidigt skiljer sig &lder frin framforallt kon 1 det att dlderskate-
gorier ocksd kan definieras som flerfaldiga; barn, ungdom, vuxna
och de gamla och, om man s vill, dven inbegripa en si kallad
medeldldersgrupp. De skiftande kategoriseringarna och frinvaron
av enhetliga dikotoma kategoriseringar bidrar till att det kan vara
svart att urskilja vilka &lderskategorier som ir privilegierade
respektive underordnade samt hur ett strukturellt fortryck baserat
pd alder ska beskrivas.

Oavsett hur 3lderskategorier definieras betonas dterkommande
att 3ldersbaserad diskriminering och férdomar kan riktas mot
personer 1 olika 3ldrar, svil mot yngre som mot dldre. Den yrkes-
verksamma 4ldern betraktas silunda som norm (Adam 1995,
Holstein & Gubrium 2000). Forskare har vidare hivdat att det
finns gemensamma diskriminerande mekanismer for bide yngre
och ildre (se tex. Tornstam 2005, Turner 1989). Dessa
ldersgrupper tillhor inte 1 ndgon stdrre utstrickning den yrkes-
verksamma delen av befolkningen i Sverige. I ett samhille dir pro-
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duktivitet virderas hogt kan de bida grupperna dirfor betraktas
som improduktiva och utifrdn detta tillskrivas ligre status.
Motsvarande resonemang giller f6r frdgor om makt. Bide dldre och
yngre kan sigas ha mindre makt eftersom de 1 mindre utstrickning
ir representerade 1 hoga positioner inom politiken och niringslivet.
Bida kategorierna beskrivs ocksd med en nedsittande terminologi
(Heikkinen & Krekula 2008, Krekula, Nirvinen & Nisman 2005).
Diskrimineringen av kategorierna innebir inte alltid negativ sirbe-
handling. Kalish (1979:4) talar om en "ny 8lderism” och menar med
detta tendensen att betrakta ildre som svaga med avtagande
kompetenser och dirfér 1 behov av omsorg och vird. Motsvarande
resonemang férs om barn. I framstillningar av barn som blivande
vuxna karakteriseras dven de med bristande kompetens (Krekula,
Nirvinen & Nisman 2005).

Aldersstrukturer rér dock inte enbart frigor om vilka alders-
grupper som blir diskriminerade respektive vilka som ir
privilegierade. De handlar ocksd om vilka dldergrupper som tas som
grund for planering och organisering. For att avskaffa ridande
diskriminering ricker det inte att konstatera att diskriminering
forekommer. Det krivs ocksd institutionella férindringar och ldng-
siktiga dtgirder baserat pd analyser av diskrimineringens orsaker
(jmf Mulinari & Neergard 2004, Krekula 2009). Ett synliggérande
av dldersstrukturer bor dirfor ocksd baseras pd analyser av hur
dldersbaserade strukturer uppritthills respektive utmanas.

If\lderskodningar som grund for diskriminering

Aldrandet ir ett livslangt férlopp och ett samspel mellan kronolo-
giska, biologiska, psykologiska och sociala processer (se t.ex. Torn-
stam 2005). Den kronologiska &ldern anger enbart den tid individer
har levt, den har i sig inte nigon inneboende mening. Vetenskapliga
discipliner som studerar olika &ldersfaser har skilda definitioner av
dlder och aldrande. Med hjilp av dessa konstruerar de den aktuella
livsfasen socialt och kulturellt genom att bland annat koppla
kronologisk 8lder samman med kognitiva och fysiologiska
processer.

Alderns tillskrivna innebérder anvinds svil i vardagslivet som i
formella dokument och vid organisering av verksamheter. Detta
har beskrivits med begreppet dlderskodning, som avser sirskiljande
praktiker som baseras pd och som uppritthéller férestillningar om
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handlingar, fenomen och karakteristika som férenade med och
limpliga for avgrinsade &ldrar (Krekula 2009). Grunden fér
begreppet dlderskodning ir inte innehéllet 1 form av forestillningar
om vad som relateras till den ena eller den andra ilderskategorin,
utan sjilva antagandet a#t minniskor 1 grunden ir olika utifrdn
dlder. Diri finns en likhet med &lderismbegreppet, vars utgdngs-
punkt sigs vara sjilva antagandet att &lder i sig innebir skillnader i
egenskaper och ageranden (Bodily 1994).

Ett exempel pd &lderskodningar pd arbetsplatser kan ses i den
dterkommande kodningen av kunskap och vishet till hégre ldrar.
Kodningen bidrar till att idldre personer i hégre utstrickning in
yngre medarbetare betraktas som erfarna. I enlighet med detta kan
de tillskrivas status utifrdn senioritet (jmf Eriksson 2009, Krekula 1
tryck). Ett kodande av vishet till hogre dldrar innebir ett samtidigt
tillskrivande av karakteristika som aningsléshet och okunskap till
ligre aldrar. Detta kan i sin tur bidra till att yngre arbetstagares
limplighet f6r mer ansvarsfyllda uppgifter ifrigasitts, nigot som
kan fi konsekvenser fér deras mojligheter att avancera och for
deras trivsel pd jobbet. P4 motsvarande sitt kan kodningar av fysisk
styrka till yngre &ldrar utgéra grund for uteslutningar och till ett
ifrdgasittande av dldre arbetssdkande vid rekryteringar.

Kodningar kan ocks3 tas som utgdngspunkt for politiska beslut
och for att organisera institutionella verksamheter samt skrivas in 1
reglerande dokument. Nir detta sker kommer somliga gruppers
erfarenheter och behov att framstillas som norm fér hur man ska
vara 1 det aktuella sammanhanget. De individer och/eller grupper
som med sin 3lder bryter mot dessa institutionaliserade foérvint-
ningar 16per risk att inte fi sina erfarenheter och behov syn-
liggjorda och, som en f6ljd dirav, att ocksd bli diskriminerade. Ett
exempel pd dlderskodningar som utgor grund for diskriminerande
praktiker kan ses i den svenska bostadsdebatten. Det har fram-
stillts som problematiskt att pensionirer bor kvar i sina smihus
eftersom de dirmed sigs hindra bl.a. barnfamiljer frin att 3 till-
gdng till dem. Med utgdngspunkt i att pensionirers bostadsyta
skulle vara oberittigat stor och i ett oreflekterat prioriterande av
yngres bostadsbehov har experter foreslagit att man t.ex. kan
straffa ut pensionirerna, subventionera ut dem, eller locka ut dem.
”Utstraffningen” har foreslagits kunna ske genom sirskilda
beskattningar av pensionirers ”6veryta” (fér en kritisk granskning
av denna debatt, se Tornstam 2008, se dven Krekula 2009).
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En utgingspunkt 1 att verksamheters organisering och policy
dokuments utformning kan vara ett resultat av &lderskodningar
flyttar fokus i diskrimineringsprocesser frin individers avsiktliga
handlingar till att dven inbegripa institutioners diskriminerande
rutiner, normer och férvintningar. Begreppet dlderskodning pekar
pd att dldersdiskriminering kan ske p& olika nivder. Det kan fram-
trida som strukturell/institutionell diskriminering som berér hur
rutiner, normer och policy uppritthiller vissa gruppers privilegier
(Pincus 1994) och som individuell- och s kallad vardagsdiskrimi-
nering (jmf Essed 1991) som avser de vardagliga, triviala praktiker
som Kkan vara svdra att sitta fingret pd men som likvil anvinds for
att uppritthilla asymmetriska relationer. Kodningsbegreppet visar
allesd 1, likhet med Ackers (1992) arbeten om kénssegregering i
organisationer, pi behovet av att belysa frigor om ojimlikhet och
diskriminering genom en helhetssyn pd organisationer.

Ett fortlopande byte av aldersposition

Alder skiljer sig frin somliga diskrimineringsgrunder, t.ex. kén och
etnicitet, 1 det att individers &lderspositioner generellt ir mer
flytande. Individers byte av &ldersposition innebir att deras
upplevelser och erfarenheter av alder ir konstant férinderlig.
Omvirlden tas in genom ett raster av forvintningar som skapas
under livsloppet. I och med att man &ldras dag f6r dag forindras
dirfor ockséd de foérvintningar man har. Att individer stindigt dldras
och byter ildersposition innebir dock inte att sambhilleliga
hierarkiska ordningar mellan &lderskategorier ir lika forinderliga.
Sociala  virderingar, normer, institutionella praktiker och
strukturella ordningar kan kvarstd intakta oavsett de enskilda
individernas byte av dldersposition (Krekula, Nirvinen & Nisman
2005). Att arbetstagare ldras pd en arbetsplats innebir till exempel
inte att hég dlder automatiskt kommer att virderas hogre. Det ir
fullt mojligt att en hog andel idldre pd en arbetsplats snarare kan 3
ett motsatt resultat och till exempel resultera i att det ses som
efterstrivansvirt att rekrytera fler yngre.

Nir individer 3&ldras och identifierar sig med andra
dlderskategorier nirmar de sig de nya 4lderspositionerna med olika
erfarenheter och férvintningar beroende pd samspelande sociala
positioner, som kén, etnicitet osv. (Krekula 2006). Det har argu-
menterats att de grupper som levt som underordnade under livs-
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loppet kan ha vant sig vid vardagsdiskriminering och dirfor inte
alltid namnger orittvisor som sidana (Essed 1991). Lingvariga
erfarenheter av underordning kan ocksd medféra att individer
utvecklar strategier for att hantera detta (Calasanti & Slevin 2001),
ocksd det nigot som kan pdverka hur de uppmirksammar &lders-
diskriminering. Att individer betraktar sin tillvaro utifrén tidigare
erfarenheter och forvintningar innebir vidare att uppmirksamhet
mdste riktas mot férindringar av rutiner, normer och féreskrifter,
sdvil pd& nationell nivd som pid enskilda arbets- och
utbildningsplatser. Till exempel kan en &verging frin informella
befordringsrutiner som prioriterar senioritet till en kultur som
betonar individens férmédga att utéva ledarskap oavsett dennes
dlder, innebira att den som tyckt sig std pd tur for en befordran
men inte fir det kinner sig felaktigt behandlad.

Skiftande identifieringar med alderskategorier

Individers placering i flerfaldiga sociala positioner baserade pa kon,
8lder, etnicitet m.fl. innebir att de har mojlighet att identifiera sig
med flera kategorier. Var och en av dessa identifieringar kopplas till
en uppsittning normer och dppnar fér olika handlingsutrymme.
De mingfaldiga positionerna innebir att interaktionen kan
beskrivas som stindiga vixlingar mellan identifiering med somliga
kategorier och sirskiljanden utifrdn andra. For 3ldersidentiteter
innebir den glidande positioneringen ocksé att det under perioder
kan finnas mer dn en 4ldersidentitet som man 3terkommande
identifierar sig med.

Tidigare studier visar alltsd att varken den kronologiska &lders-
beteckningen  eller  omgivningens  identitetstillskrivanden
dterspeglar individers egna 3ldersidentifieringar. Med utgdngspunkt
1 forskning om ildersidentiteter, det vill siga om hur individer
identifierar sig med forestillningar om &lderskategorier som
gammal, ung osv. har begreppet subjektiv dlder introducerats. I
studier har forskare anvint sig av olika dimensioner for att belysa
fenomenet. Gemensamt ir att dessa inbegriper en upplevd 3lder
(hur gammal man kinner sig), idealilder (hur gammal man skulle
vilja vara) och utseendedlder (hur gammal man tror att andra ser en
som) (se t.ex. Barak 1987, Westerhof & Barrett 2005, Oberg &
Tornstam 2001).
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Nutida forskning om &ldersidentiteter har visat att individers
3ldersidentifieringar ir kontextuella (se bl.a. Grenier 2005, Jones
2006, Nikander 2000, Krekula 2006). En och samma individ kan till
exempel vixla mellan att beskriva sig som gammal respektive fjirma
sig frin samma identitet (Krekula 2006). Vilken ldersidentitet som
hamnar 1 fokus beror pid vad som ir mest framgingsrikt for
individen 1 den aktuella situationen. Genom att hivda att man inte
kinner sig gammal kan den som férknippar hoég dlder med ligre
ambitioner till exempel striva efter att bli bemétt som en engage-
rad och aktiv person. Samma person kan i andra sammanhang
beskriva sig som gammal fér att motivera varfér man avstdr frin
somliga handlingar. Forskningsresultaten tyder pd att anspelningar
pd den egna eller andras dldrar kan forstds som ett sitt att forhandla
till exempel status, bemdtande, handlingsutrymme och/eller
materiella resurser (Krekula 2006, 2009).

En forutsittning for att en person som tycker sig vara diskrimi-
nerad ska relatera diskrimineringen till &ldersdimensionen ir att
denne identifierar sig med den aktuella dlderskategorin. Individers
flerfaldiga och kontextuella dldersidentifieringar pekar pd att kopp-
lingen mellan strukturella/institutionella 3lderbaserade
ojamlikheter och individers varseblivning av diskriminering i form
av just dldersdiskriminering kan vara vag.

Ovanstdende synliggor att olika grupper inom en och samma
dldersposition kan ha olika férutsittningar att se sig som diskrimi-
nerade utifrdn 8lder och dirfor ocksd olika benigenhet att upp-
mirksamma detta. Ett synliggérande av 8ldersdiskriminering kan
dirfor inte baseras enbart pd enskilda anmilningar. Det krivs ocksd
vetenskaplig analys, debatt och kunskap om strukturella skillnader 1
hur resurser och mojligheter fordelas mellan ldersgrupper. Det
behévs ocksd en identifiering av de antaganden som tagits som
utgdngspunkt for verksamheter och om vad deras nirvaro innebir
for olika grupper.
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1. EU-ratten om framjandearbetet inom
samhallsomradena arbetsliv och utbildning

Denna rapport behandlar EU-ritten av  relevans  fér
bestimmelserna om aktiva dtgirder 1 de svenska diskriminerings-
lagarna. Rapporten tar sin utgingspunkt i utredningsuppdraget om
aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och mojligheter.

1.1. Det bakomliggande utredningsuppdraget

I enlighet med Dir. 2008:130 har en sirskild utredare fitt 1 uppdrag
att undersoka effekterna av bestimmelser om aktiva dtgirder som
tas upp 1 lagarna mot diskriminering. I uppdraget ingér att under-
soka vilka aktiva dtgirder som har haft bist effekt for respektive
diskrimineringsgrund samt vilka kostnader dtgirderna medfér for
de berérda.

Nir det giller regelverket kring aktiva dtgirder dr det viktigt att
fokusera pd aktiva dtgirder som ir effektiva och uppnir sitt syfte.
Frigan ir vilka dtgirder som ir mest effektiva i praktiken och vilka
som frimst har symbolvirde. I prop. 2007/08:95 anges att
kunskapen om vilka aktiva dtgirder som ir mest effektiva samt
vilka resurser de aktiva dtgirderna tar i ansprik ir begrinsad. Med
hinsyn till regeringens arbete med regelférenkling ir det ocksd av
storsta vikt att en avvigning gors mellan behovet av en utokning av
aktiva dtgirder och strivan att inte 8ligga arbetsgivare och andra
alltfér omfattande administrativa uppgifter. Det finns dirfér behov
av att utreda om och pd vilket sitt de olika bestimmelserna om
aktiva dtgirder har haft effekter pd arbetet for att frimja lika rittig-
heter och méjligheter.

Uppdraget omfattar arbetet for lika rittigheter och méjligheter
oavsett diskrimineringsgrund, dvs. kon, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning pa arbetslivsomrddet och utbildnings-
omridet samt inom utbildningsomrddet dven oavsett funktions-
hinder och sexuell liggning. Diskrimineringsférbud f6r den nya
diskrimineringsgrunden kénséverskridande identitet eller uttryck
giller alla samhillsomriden medan &ldersdiskriminering férbjuds
inom utbildningsverksamhet och 1 arbetslivet i vid mening.

Den sirskilde utredaren ska ocksd éverviga hur krav pd aktiva
dtgirder kan goras tydliga, skarpa och vil sanktionerade, dvs.
kopplas till en verkningsfull sanktion, samt om krav pd aktiva &t-
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girder, och 1 sd fall vilka, bor utvidgas till fler diskriminerings-
grunder och fler samhillsomriden.

o Tydliga och starka krav pd aktiva dtgirder.
e Vil sanktionerade.

e Utvidgning mot fler diskrimineringsgrunder och fler samhills-
omriden.

Regeringen anfoérde 1 proposition 2007/08:95 att det saknas bered-
ningsunderlag for att dverviga nigon annan sanktion in vite for
den som inte foljer kravet pd aktiva dtgirder och att behovet bor
belysas 1 en utredning.

Utredaren ska limna forslag pd foérfattningsindringar och andra
dtgirder samt analysera sina forslag om krav pd aktiva 3tgirder i
forhillande till andra regelverk. Utredaren ska redovisa vilka kon-
sekvenser de foreslagna aktiva tgirderna, sivil indrade som
eventuellt vidgade fir fér de verksamheter som omfattas av kravet.
Detta avser sdvil ekonomiska, inklusive statsfinansiella, som orga-
nisatoriska och administrativa konsekvenser. Atgirdernas effekter
ska relateras till kostnaderna for att uppnd desamma.

Utredaren ska, i relevanta delar, beakta EU-ritten pd omridet. I
enlighet dirmed behandlar denna rapport EU-ritten av relevans for
bestimmelserna om aktiva dtgirder i de svenska diskriminerings-
lagarna.

1.2. EU:s atgérder for jamstalldhet och icke-
diskriminering

Sedan 4r 2000 finns det inte bara EU-lagar om jimstilldhet utan
ocksd om icke-diskriminering. Alla som bor och arbetar 1 EU har
dirfér ett minimiskydd mot diskriminering. Bestimmelserna ska
garantera likabehandling oberoende av

o ras eller etniskt ursprung,
o religion eller 6vertygelse,
e funktionshinder,
e sexuell liggning,

e ilder.
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EU:s mél ir att garantera likabehandling i det dagliga livet pa flera
omriden, t.ex. arbete, utbildning, hilso- och sjukvird och tillgdng
till varor och tjinster. EU-kommissionen ligger stor vikt vid att
informera minniskor om deras rittigheter och skyldigheter enligt
EU:s jimlikhetslagstiftning.'

Lagstiftningen har stor betydelse for jimlikhetsarbetet, men
kommissionen anser att mer miste goras. EU stéder dirfér en rad
dtgirder for att bekimpa diskriminering. Det handlar bla. om
finansiering av olika projekt, forskning och stéd till informations-
kampanjer. Kommissionen vill ocksd se till att alla delar av
samhillet samverkar for att skapa jimlikhet 1 hela EU. Den
samarbetar dirfér med en rad organisationer och organ. Kommis-
sionen stoder flera olika frivilligorganisationer som foretrider
minniskor som riskerar att diskrimineras 1 EU.

EU:s lagar och politiska initiativ ger bara resultat om minniskor
kinner till och f6rstdr dem. Kommissionen har dirfér startat infor-
mationskampanjen "Foér mingfald — mot diskriminering” som
pagdr 1 hela EU. Malet ir att 6ka kunskapen om jimlikhetslagarna
och lyfta fram férdelarna med mangfald pd arbetsplatsen och 1 sam-
hillet 1 stort.

Utvalda nationella upplysningskampanjer stéddes forst genom
gemenskapens tgirdsprogram for bekimpning av diskriminering
2004. Utbildning dr vidare ett av de viktigaste redskapen i kampen
mot diskriminering. Ar 2007 finansierade dirfor kommissionen
genom programmet Progress en rad olika utbildningsinsatser om
icke-diskriminering, som pigick under hela 2008.?

For att sprida resultaten frdn Europeiska dret for lika mojlig-
heter 2007, tillsatte kommissionen i juli 2008 en expertgrupp for
icke-diskriminering och jimstilldhet. Den granskar konsekven-
serna av medlemslindernas och EU:s dtgirder mot diskriminering,
validerar god praxis genom o©msesidigt lirande och utvirderar
politikens effekter.’

! Se kommissionens hemsida om sysselsittning, socialpolitik och lika mojligheter, pd
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=423&langld=sv

? Progress dr EU:s program for sysselsittning och social solidaritet. Se vidare kommissionens
hemsida pd http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=327&langld=sv

> Kommissionens hemsida om sysselsittning, socialpolitik och lika méjligheter, pd
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=423&langld=sv
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1.3. EU-rdtten och likabehandlingsprincipen

EU-samarbetet vilar pd principen om likabehandling eller icke-
diskriminering. EU-ritten tilliter emellertid vissa avsteg frin den
grundliggande likabehandlingsprincipen. Utéver vad som ryms
inom detta nationella handlingsutrymme fir medlemsstaterna
emellertid inte sjilva utforma lagregler eller bestimmelser som
strider mot EU-ritten. Fér att uttolka den nirmare innebérden av
EU-ritten pd omrddet krivs en studie av EU:s rittskillor inklusive
férdragen, grundliggande principer, EU:s lagstiftning samt EU-
domstolens praxis.

1.3.1. EU-rdtten och skyddet for de grundlaggande
rattigheterna

EG-ritten har en sirskild stillning i EU:s medlemsstater genom att
den har foretride framfor nationell ritt. Vid en eventuell konflikt
mellan EG-regler och nationell lagstiftning ges EG-reglerna foretride.
Principen om EG-rittens foretride medfor att Sverige har en skyldig-
het att anpassa lagstiftningen si att den &verensstimmer med EU-f6r-
draget. Ett forbehdll finns dock. I RF 10:5 stadgas att riksdagens
overldtelse av beslutanderitt férutsitter att fri- och rittighetsskyddet
inom det samarbetsomrade till vilket dverlitelsen sker motsvarar det
som ges 1 denna regeringsform och i den europeiska konventionen
angiende skydd fér de minskliga rittigheterna och de grundliggande
friheterna.

Detta konstaterande i betinkandet “Regeringsformen ur ett kons-
perspektiv” illustrerar vil den inneboende spinningen mellan EU:s
och medlemsstaternas syn pd féretridesprincipen och rittighets-
skyddet inom EU.* Ordalydelsen i RF 10:5 genom vilken den
svenska stdndpunkten kommit till uttryck inspirerades av den
Tyska forfattningsdomstolens dom 1 det vilkinda Solange IT-m&let
frdn 1986.° D3 uttalade den tyska férfattningsdomstolen att den
fortsittningsvis inte 1 enskilda fall skulle granska gemenskapslag-
stiftningen 1 férhillande till de tyska konstitutionella rittigheterna
s& linge EU-domstolen pd ett tillfredstillande sitt kunde anses
skydda de grundliggande fri- och rittigheterna. Sedan 1986 har
principen om att gemenskapsritten ska respektera Europakonven-
tionen fordragsfists i tidigare artikeln 6.2 EU-fordraget (EUF).

+SOU 2007:67 Regeringsformen ur ett kdnsperspektiv, s. 27-28.
> Wiinche Handelsgesellschaft, avgérande av den 22 oktober 1986, [1978] 3 CMLR 225.
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Enligt nuvarande artikel 6.3 EUF ska de grundliggande rittig-
heterna, sisom de garanteras i Europakonventionen, och som de
foljer av medlemsstaternas gemensamma konstitutionella tradi-
tioner, ingd 1 unionsritten som allminna principer. EU-domstolen
har redan tidigare forklarat att minskliga rittigheter utgér en
integrerad del av de allminna rittsprinciper vars uppritthillande
domstolen ska sikerstilla och att skyddet for minskliga rittigheter
dven innefattar rittigheterna i Europakonventionen. EU bygger
siledes pd principen om respekt f6r de minskliga rittigheterna och
de grundliggande friheterna, och ska ansluta sig till europakonven-
tionen vilket framgdr av artikel 6.1 EUF.

Artikel 14 1 Europakonventionen innehdller ett férbud mot
diskriminering. I artikeln foreskrivs att dtnjutandet av de fri- och
rittigheter som anges 1 konventionen ska sikerstillas utan ndgon
dtskillnad sdsom pd grund av kén, ras, hudfirg, sprik, religion,
politisk eller annan 8skidning, nationellt eller socialt ursprung, till-
hérighet till nationell minoritet, formoégenhet, bord eller stillning i
ovrigt. Diskrimineringsforbudet 1 artikel 14 omfattar dven de
rittigheter som skrivits in 1 konventionens tilliggsprotokoll.
Diskrimineringsgrunderna ir inte uttémmande angivna. Dirfoér kan
dven andra diskrimineringsgrunder sdsom funktionshinder, sexuell
liggning och &lder omfattas av artikel 14. Av praxis frin den
europeiska domstolen f6r de minskliga rittigheterna (Europadom-
stolen) framgdr att artikel 14 — i kombination med andra artiklar i
konventionen — har ansetts vara tillimplig di en person
diskrimineras pd grund av sin sexuella liggning. I rekommendation
1474 (2000) fr&n parlamentariska férsamlingen till ministerkom-
mittén 1 Europaridet rekommenderas ministerkommittén att bl.a.
inféra sexuell liggning som uttrycklig diskrimineringsgrund 1
Europakonventionen. Att diskrimineringsgrunderna 1 artikel 14
inte dr uttdmmande angivna innebir inte att varje itskillnad eller
olikhet 1 behandling mellan personer ir att betrakta som diskrimi-
nering. I likhet med vad som giller enligt bl.a. FN-konventionen
om medborgerliga och politiska rittigheter ir en &tskillnad att anse
som tilliten om den har en objektiv och godtagbar grund och om
distinktionen stdr i proportion till sitt indam3l.®

Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna
giller fé6r EU:s institutioner och fér medlemsstaterna nir de
tillimpar EU-ritten. Stadgan omfattar medborgerliga, politiska,

¢ Detta stycke ordagrant frin prop. 2007/2008:95, s. 54.
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ekonomiska, sociala och samhilleliga rittigheter. I artikel 20 1
stadgan anges att alla minniskor ir lika infor lagen. Av artikel 21.1
framgdr att all diskriminering pi grund av bland annat kon, ras,
hudfirg, etniskt eller socialt ursprung, genetiska sirdrag, sprik,
religion eller 6vertygelse, politisk eller annan 3skidning, tillhérig-
het till nationell minoritet, féormégenhet, bord, funktionshinder,
lder eller sexuell liggning ska vara férbjuden. Diskriminering
utgor siledes ett brott mot grundliggande minskliga rittigheter.
Enligt artikel 23 ska jimstilldhet mellan kvinnor och min siker-
stillas pd alla omriden inbegripet anstillning, arbete och lon.
Vidare anges att principen om jimstilldhet inte utgor hinder f6r att
behilla eller vidta dtgirder som innebir sirskilda férméner f6r det
underrepresenterade konet. Artikel 24 handlar om barnets rittig-
heter och artikel 25 om ildres rittigheter. Enligt artikel 26 erkinner
och respekterar unionen ritten fér personer med funktionshinder
att 13 del av tgirder som syftar till att stirka deras oberoende,
sociala och yrkesmissiga integrering och deltagande 1 samhillslivet.
EU:s stadga om skydd foér de grundliggande rittigheterna ir
rittsligt bindande frdn och med 1 december 2009 d& Lissabonfor-
draget tridde i kraft.”

Stadgan skapar inte ndgra nya rittigheter eller nya forpliktelser
fér medlemsstaterna utan ska enbart befista dem som redan giller.
I och med Lissabonfordragets ikrafttridande fick stadgan samma
rittsliga virde som foérdragen. Bestimmelserna 1 stadgan fir dock
inte 1 sig utgora rittslig grund f6r antagande av EU-rittsakter. I
avvaktan pd stadgans status som rittsligt bindande, hinvisade EU-
domstolen till stadgans innehdll som minskliga rittigheter och
grundliggande friheter, sisom de f6ljer av medlemsstaternas
gemensamma konstitutionella traditioner.®

1.3.2. Likabehandlingsprincipen och dess utryck i EU:s
rattskallor

En av EU-rittens grundliggande rittsprinciper ir icke-diskrimine-
ringsprincipen eller likabehandlingsprincipen 1 artikel 18.1 For-
draget om Europeiska unionens funktionssitt (EUFF), tidigare
12.1 EG-férdraget (EGF) m.fl. artiklar. Likabehandlingsprincipen

7 Stadga om skydd fér de grundliggande rittigheterna, EGT 2000, C 364/1.
% Se vidare Hettne, J., Rittsprinciper som styrmedel: Allminna rittsprinciper i EU:s
domstol, 2008, s. 247 med diri angiven praxis.
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forbjuder varje form av diskriminering grundad pd nationalitet
inom férdragets tillimpningsomride. Principen om icke-diskrimi-
nering har i rittspraxis utokats till att iven omfatta krav pd likabe-
handling mellan kénen. I mélet Defrenne,” frin 1976, slog EU-
domstolen fast att principen om likabehandling oavsett kén utgér
en allmin rittsprincip som skyddas av EU-ritten. Enligt artikel
157.1 EUFF (tidigare 141.1 EGF) ska medlemsstaterna sikerstilla
att principen om lika 16n fé6r min och kvinnor fér lika eller
likvirdigt arbete tillimpas. Denna bestimmelse har successivt
utvecklats till ett antal EU-rittsakter. "

Genom Amsterdamférdraget utvecklades principen om likabe-
handling oavsett kon. Enligt artikel 2 EUFF stadgas nu att
Unionen bland annat ska bygga pd virdet respekt f6r minniskans
jimlikhet samt jimstilldhet mellan kvinnor och min. T artikel 8
EUFF (tidigare 3.2 EGF) anges vidare att EU i sin verksamhet ska
undanrdja bristande jimstilldhet mellan kvinnor och min och att
frimja jimstilldhet mellan dem. Dessutom kan rddet, genom
inférandet av artikel 19 EUFF (tidigare 13 EGF), genom enhilligt
beslut, pd forslag av kommissionen och efter Europaparlamentets
godkinnande, vidta limpliga dtgirder for att bekimpa diskrimine-
ring pd grund av kon, ras, etniskt ursprung, religion eller 6ver-
tygelse, funktionshinder, 3lder eller sexuell liggning. I madlet
Mangold," slog EU-domstolen fast att den relativt nya diskrimine-
ringsgrunden 4ldersdiskriminering utgdér en allmin rittsprincip.
Detta innebir att den ir sjilvstindig 1 férhdllande till eventuell
sekundirritt och att den kan ha horisontell direkt effekt. Detta
skulle kunna innebira att detsamma giller fér 6vriga diskrimine-
ringsgrunder i artikel 19 EUFF (tidigare 13 EGF)."

Vid sidan av EU:s primirritt finns en omfattande bindande och
icke-bindande sekundirritt samt praxis frin EU-domstolen.
Sekundirlagstiftningen 1 friga om koénsdiskriminering ir om-
fattande. Lagstiftningen omfattar bl.a. likalénedirektivet (direktiv
75/117/EEG), likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG,
indrat genom direktiv 2002/73/EG), direktivet om féretags- eller

? M3l 43/75 Defrenne mot Sabena REG 1976, s. 455; svensk specialutgdva, volym 3.

! Enligt EU-domstolens praxis samt sekundirlagstiftning likstills inte homosexuella
forhillanden dinnu med heterosexuella. M3l C-249/96 Lisa Jacqueline Grant mot South-West
Trains Ltd, REG 1998, s. I-621, samt Europaparlamentets och ridets direktiv 2004/38/EG
(rorlighetsdirektivet) om unionsmedborgares och deras familjemedlemmars ritt att fritt rora
sig och uppehdlla sig inom medlemsstaternas territorier, EUT 2004, L 158/77. Fér ovrig
sekundirlagstiftning baserad p4 artikel 141 EGF se vidare nedan.

' M3l C-144/04 Mangold REG 2005, s. 1.9981.

12 Se vidare bl.a. Bernitz, U., Kjellgren, A., Europarittens grunder, 3e upplagan, 2007, s. 105.
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yrkesbaserade system for social trygghet (direktiv 86/378/EEG,
indrat genom direktiv 96/97/EG)), bevisbordedirektivet (direktiv
97/80/EG, indrat genom direktiv 98/52/EG). Dessa direktiv upp-
hivdes av det s.k. recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) och upp-
horde att gilla den 15 aug 2009." Ovriga nu gillande direktiv av
relevans for diskrimineringsgrunden kon ir direktivet om social
trygghet (direktiv 79/7/EEG)," direktivet om egen rorelse
(direktiv 86/613/EEG)," direktivet om likabehandling av kvinnor
och min i frdga om varor och tjinster (direktiv 2004/113/EG)."

For andra diskrimineringsgrunder in kén finns sedan 2000 tvd
direktiv om diskriminering. Det ir dels direktivet mot etnisk
diskriminering (direktiv 2000/43/EG)" som omfattar diskrimine-
ringsgrunderna ras och etniskt ursprung, dels arbetslivsdirektivet
(direktiv 2000/78/EG)" som omfattar diskrimineringsgrunderna
religion eller dvertygelse, funktionshinder, dlder och sexuell ligg-
ning.

Foérutom de bindande rittsakterna finns icke-bindande rekom-
mendationer, resolutioner och handlingsprogram, osv. avseende
exempelvis jimstilldhet mellan kvinnor och min.

1.3. Kort om EU-lagstiftningens innehall

I enlighet med vad som konstaterades 1 SOU 2006:22 ir diskrimi-
nering forbjuden enligt likabehandlingsdirektivet (76/207/EEG)
(from 15 augusti 2009 upphivt och ersatt av det s.k. recast-

3 Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EUT 2006, L 204/23.

* Rédets direktiv 79/7/EEG av den 19 december 1978 om successivt genomférande av
principen om likabehandling av kvinnor och min i friga om social trygghet, EGT 1979,
L 6/24. Svensk specialutgdva omrade 5 volym 2, s. 111.

15 Rédets direktiv 86/613/EEG av den 11 december 1986 om tillimpningen av principen om
likabehandling av kvinnor och min med egen rorelse, bland annat jordbruk, samt om skydd
fér kvinnor med egen roérelse under havandeskap och moderskap, EGT 1986, L 359/56.
Svensk specialutgiva omréde 6 volym 2, s. 133.

' Ridets direktiv 2004/113/EG av den 13 december 2004 om genomférande av principen om
likabehandling av kvinnor och min nir det giller tillging till och tillhandahgllande av varor
och tjinster, EGT 2004, L 373/37.

7 Rédets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomfdrandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung, EGT 2000, L 180/22.

'8 Rdets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmin ram for
likabehandling, EGT 2000, L 303/16.
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direktivet (2006/54/EG)),"” direktivet mot etnisk diskriminering
(2000/43/EG) samt arbetslivsdirektivet (2000/78/EG) i frdga om:*

o villkor fér tilleride till anstillning, till verksamhet som
egenféretagare och till yrkesutévning, inklusive urvalskriterier
och krav for anstillning inom alla verksamhetsgrenar pa alla
nivéer i arbetslivet, inbegripet befordran,

e ulltride ull alla typer och alla nivier av yrkesvigledning,
yrkesutbildning, hogre yrkesutbildning och omskolning,
inklusive yrkespraktik,

e anstillnings- och arbetsvillkor, inklusive uppsigning,
avskedande och léner, och medlemskap och medverkan i en
arbetstagar- eller arbetsgivarorganisation eller 1 andra organisa-
tioner vars medlemmar utdvar ett visst yrke, inbegripet de for-
méner dessa organisationer tillhandahiller.

Enligt direktivet mot etnisk diskriminering (2004/43/EG) ir
diskriminering dessutom férbjuden 1 friga om:

e socialt skydd, inklusive social trygghet samt hilso- och sjuk-
vard, sociala férminer,

e utbildning, och

o tillgdng till och tillhandahidllande av varor och tjinster som
ir tillgingliga f6r allminheten, inklusive bostider.

Det konstaterades att,?" direktivet om social trygghet (79/7/EEG),
samt direktivet om egen rorelse (86/613/EEG), som giller for
diskrimineringsgrunden kon, forbjuder diskriminering i friga om
lagstadgade system for social trygghet,” respektive bedrivande av

! Europaparlamentets och rddets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomfdrandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EUT 2006, L 204/23, innehéller bestimmelser {6r att genom féra principen
om likabehandling 1 friga om féljande: a) Tilltride till anstillning, inklusive befordran, och
yrkesutbildning. b) Arbetsvillkor, inklusive l6n. ¢) Foretags- eller yrkesbaserade system for
social trygghet. Det innehiller ocksd bestimmelser om faststillande av limpliga férfaranden
for att garantera att detta genomfdrande blir effektivare. (Artikel 1).

2 SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 401-402.

21 SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 402.

22 Radets direktiv 79/7/EEG av den 19 december 1978 om successivt genomférande av
principen om likabehandling av kvinnor och min i friga om social trygghet, EGT 1979, L
6/24, Svensk specialutgiva, omride 5, volym 2, s. 111.
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egen rorelse.” Vidare férbjuder direktivet om likabehandling av
kvinnor och min i friga om varor och tjinster (2004/113/EG)
diskriminering fér alla personer som tillhandahdller varor och
yinster som ir tillgingliga f6r allminheten oberoende av den
berdrda personen, sivil inom den offentliga som den privata
sektorn, inklusive offentliga organ, och som erbjuds utanfér
omridet for privat- och familjeliv och transaktioner som utfors i
det sammanhanget.

1.3.1. EU:s kompetens att anta
diskrimineringslagstiftning

Det nu upphivda likalonedirektivet (75/117/EEG) fr&n 1975 som
gillde for diskrimineringsgrunden kon, antogs av ridet med hin-
visning till nuvarande artikel 115 EUFF (tidigare 94 EGF om den
gemensamma marknaden).”* Det nu upphivda likabehandlings-
direktivet (76/207/EEG) frdn 1976, antogs diremot av ridet med
hinvisning till restkompetensen, det vill siga nuvarande artikel 352
EUFF (tidigare 308 EGF).” Detsamma giller det dnnu gillande
direktivet om social trygghet (79/7/EEG) frin 1978.% Direktivet
om egen rorelse (86/613/EEG) fr8n 1986 diremot ir grundat pd
nuvarande artikel 115 EUFF (tidigare 94 EGF) tillsammans med
restkompetensen i artikel 352 EUFF (tidigare 308 EGF).” Det-
samma giller det numera upphivda direktivet om foretags- eller
yrkesbaserade system fér social trygghet (86/378/EEG).”

2 Radets direktiv 86/613/EEG av den 11 december 1986 om tillimpningen av principen om
likabehandling av kvinnor och min med egen réorelse, bland annat jordbruk, samt om skydd
for kvinnor med egen rérelse under havandeskap och moderskap, EGT 1986, L 359/56.

** Radets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 om tillnirmningen av
medlemsstaternas lagar om tillimpningen av principen om lika 16n fér kvinnor och min,
EGT 1975, L 45/19. Svensk specialutgiva omride 13, volym 4, s. 78.

» Rédets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomférandet av principen om
likabehandling av kvinnor och min i frdga om tillging till anstillning, yrkesutbildning och
befordran samt arbetsvillkor, EGT 1976, L 39/40, Svensk specialutgiva, omride 5, volym 1
s. 191.

26 Ridets direktiv 79/7/EEG av den 19 december 1978 om successivt genomférande av
principen om likabehandling av kvinnor och min i friga om social trygghet, EGT 1979, L
6/24, Svensk specialutgdva, omride 5, volym 2, s. 111.

77 Rédets direktiv 86/613/EEG av den 11 december 1986 om tillimpningen av principen om
likabehandling av kvinnor och min med egen rorelse, bland annat jordbruk, samt om skydd
for kvinnor med egen rérelse under havandeskap och moderskap, EGT 1986, L 359/56.

28 Rédets direktiv 86/378/EEG av den 24 juli 1986 om genomférandet av principen om
likabehandling av kvinnor och min i frdga om foretags eller yrkesbaserade system fér social
trygghet, EGT 1986, L 225/40.
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Ett antal direktiv har vidare antagits av ridet pd grundval av
artikel 19 EUFF (tidigare 13 EGF). Direktivet mot etnisk diskri-
minering (2000/43/EG) giller for diskrimineringsgrunderna ras
och etniskt ursprung,” medan arbetslivsdirektivet (2000/78/EG)
giller f6r diskrimineringsgrunderna religion och évertygelse, funk-
tionshinder, sexuell liggning och &lder.”® Dessutom ir direktivet
om likabehandling av kvinnor och min 1 friga om varor och
tjanster (2004/113/EG) grundat pd artikel 19 EUFF (tidigare 13
EGF).”" Vidare foreligger ett forslag till ridsdirektiv om genom-
forande av principen om likabehandling av personer oavsett
religion eller 6vertygelse, funktionshinder, &lder eller sexuell ligg-
ning.”” Efter Lissabonfordragets ikrafttridande terfinns innehéllet
1 artikel 19 EUFF (udigare 13 EGF), i andra delen av EUFF.
Enhillighet krivs fortfarande foér beslut i rddet medan Europa-
parlamentet fitt ett storre inflytande 6ver lagstiftningsprocessen 1
dessa frigor.

Slutligen har ett antal direktiv sisom det s.k. recastdirektivet
(2006/54/EG) och det dirmed upphivda bevisbordedirektivet
(97/80/EG) antagits pa grundval av artikel 157 EUFF (tidigare 141
EGF).” Vidare antogs direktiv 2002/73/EG om indring av rddets
direktiv 76/207/EEG med stéd av artikel 157.3 EUFF (tidigare
141.3 EGF) istillet for artikel 352 EUFF (tidigare 308 EGF).*
Enligt artikel 157.3 EUFF (tidigare 141.3 EGF) ska ridet enligt
forfarandet i artikel 294 EUFF (tidigare 251 EGF) och efter att ha
hért Ekonomiska och sociala kommittén besluta om 4tgirder for
att sikerstilla tillimpningen av principen om lika méjligheter och
lika behandling av kvinnor och min 1 frigor som ror anstillning

# Radets direktiv 86/378/EEG av den 24 juli 1986 om genomfdrandet av principen om
likabehandling av kvinnor och min i friga om foretags eller yrkesbaserade system for social
trygghet, EGT 1986, L 225/40.

% Ridets direktiv 2000/78/EG om inrittandet av en allmin ram fér likabehandling i
arbetslivet, EUT 2000, L 303/16.

31 Ridets direktiv 2004/113/EG av den 13 december 2004 om genomférande av principen om
likabehandling av kvinnor och min nir det giller tillging till och tillhandahillande av varor
och tjinster, EUT 2004, L 373/37.

32 Forslag till ridets direktiv om genomférande av principen om likabehandling av personer
oavsett religion eller o6vertygelse, funktionshinder, &lder eller sexuell liggning.
KOM (2008)426 slutlig.

33 Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EGT 2006, L 204/23, samt ridets direktiv 97/80/EG av den 15 december
1997 om bevisbérda vid m3l om kénsdiskriminering, EGT 1998, L 14/6.

* FEuropaparlamentets och ridets direktiv 2002/73/EG av den 23 september 2002 om
indring av rddets direktiv 76/207/EEG, EGT 2002, L 269/15. Upphivt genom direktiv
2006/54/EG.
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och yrke, inklusive principen om lika 16n fér lika eller likvirdigt
arbete.

1.3.2. EU:s lagstiftning i fraga om konsdiskriminering

EU:s lagstiftning 1 frdga om koénsdiskriminering dr numera om-
fattande. S8som nimnts ovan innebir det s3 kallade recastdirektivet
(2006/54/EG) bla. att bestimmelserna 1 likalénedirektivet
(75/117/EG), likabehandlingsdirektivet (76/207/EEG), direktivet
om foretags- eller yrkesbaserade system fér social trygghet
(86/378/EEG) och bevisbordedirektivet (97/80/EEG) sammanférs
1 ett direktiv. D3 lagstiftning gillande bide fore och efter den 15
augusti 2009 ir av relevans f6r det bakomliggande uppdraget foljer
en overblick baserad pd framstillningen 1 prop. 2007/08:95. Med
andra ord redogérs for det huvudsakliga innehillet 1 respektive
upphivt direktiv foljt av recastdirektivet samt 6vriga nu gillande
direktiv.” Sisom understryks vidare nedan innebir den nya
diskrimineringslagen att hittillsvarande bestimmelser om aktiva dt-
girder 1 princip fortsitter att gilla.

Likalonedirektiver (upphivt)

Rédets direktiv 75/117/EEG av 10 februari 1975 om tillnirmningen
av medlemsstaternas lagar om tillimpningen av principen om lika
16n fér kvinnor och min brukar benimnas likalonedirektivet.’
Enligt artikel 1 innebir principen om lika l16n f6r kvinnor och min
som skisserats 1 artikel 157 EUFF (tidigare 141 EGF), ”likalons-
principen”, att for lika arbete eller f6r arbete som tillerkinns lika
virde ska all diskriminering pd grund av kon avskaffas vid alla
former och villkor fér ersittningen. I synnerhet nir ett arbets-
virderingssystem anvinds for att bestimma 16n, miste detta vara
baserat pd samma kriterier for bdde kvinnor och min och vara
utformat s, att det utesluter all diskriminering p& grund av kén. I
direktivet stills bl.a. krav pd att medlemsstaterna ska avskaffa all
diskriminering mellan kvinnor och min som strider mot likaléns-

% Prop. 2007/08:95, s. 57 ff.

% Radets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 om tillnirmningen av
medlemsstaternas lagar om tillimpningen av principen om lika 16n fér kvinnor och min,
EGT 1975, L 45/19. Svensk specialutgiva omrdde 13, volym 4, s.78. Upphivt genom
direktiv 2006/54/EG.
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principen och som kan hinféras till lagar och andra férfattningar
och att medlemsstaterna ska vidta de 3tgirder som behovs for att
sikerstilla att bestimmelser 1 kollektivavtal, 16neskalor, 16neavtal
eller individuella anstillningsavtal som strider mot likalons-
principen ska eller far forklaras ogiltiga eller far indras.

Likabehandlingsdirektivet (upphiot)

Ridets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genom-
férandet av principen om likabehandling av kvinnor och min i friga
om tillgdng till anstillning, yrkesutbildning och befordran samt
arbetsvillkor brukar benimnas likabehandlingsdirektivet.”” Syftet
med direktivet ir att i medlemsstaterna genomféra principen om
likabehandling av kvinnor och min 1 friga om tillging till anstill-
ning, yrkesutbildning, befordran, arbetsvillkor och — under vissa
forutsittningar — 1 friga om social trygghet. Under &r 2002 gjordes
omfattande indringar i likabehandlingsdirektivet. Med stéd av
artikel 157.1 EUFF (tidigare 141.3 EGF) antogs direktiv
2002/73/EG om indring av ridets direktiv 76/207/EEG.” Syftet
dirmed var att uppdatera de 25 ir gamla bestimmelserna i likabe-
handlingsdirektivet med hinsyn dels till EU-domstolens ritts-
praxis, dels till kommissionens forslag till tvd nya direktiv om
diskriminering, direktivet mot etnisk diskriminering (2000/43/EG)
och arbetslivsdirektivet (2000/78/EG).

Likabehandlingsdirektivet innehiller férbud mot direkt och
indirekt diskriminering pi grund av koén. Trakasserier, sexuella
trakasserier och instruktioner att diskriminera definieras som
diskriminering och omfattas av diskrimineringsférbudet. Férbuden
mot diskriminering giller inom arbetslivet 1 vid mening i friga om
villkor fér tilltride till anstillning, till verksamhet som egenfére-
tagare och till yrkesutévning, tilltride till yrkesvigledning, yrkes-
utbildning, hégre yrkesutbildning, omskolning och yrkespraktik,
anstillnings- och arbetsvillkor och medlemskap, medverkan och
medlemsférmaner 1 arbetstagarorganisationer, arbetsgivarorganisa-
tioner och yrkesorganisationer. Undantag frin diskrimineringsfor-

7 Rdets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomférandet av principen om
likabehandling av kvinnor och min i friga om tillgdng till anstillning, yrkesutbildning och
befordran samt arbetsvillkor, EGT 1976, L 39/40. Svensk specialutgiva omrdde 5, volym 1,
s. 191. Andrat genom direktiv 2002/73/EG, upphiivt genom direktiv 2006/54/EG.

% Europaparlamentets och ridets direktiv 2002/73/EG av den 23 september 2002 om
indring av rddets direktiv 76/207/EEG, EGT 2002, L 269/15. Upphivt genom direktiv
2006/54/EG.
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buden fir goras for verkliga och avgorande yrkeskrav, for att
skydda kvinnor under graviditet och mammaledighet samt for
positiv sirbehandling. Lagar och andra férfattningar som strider
mot principen om likabehandling ska upphivas. Vidare finns
bestimmelser om bl.a. férebyggande dtgirder mot diskriminering,
skydd mot repressalier, tillging till rittsliga och/eller administrativa
forfaranden, sanktioner, organ for frimjande av likabehandling och
dialog mellan arbetsmarknadens parter. Likabehandlingsdirektivet
ir ett s.k. minimidirektiv. Detta innebir att medlemsstaterna far
infora eller behdlla bestimmelser som gir lingre dn direktivet. Det
skydd som redan finns pd de omrdden som omfattas av direktivet
far dock inte inskrinkas.

Direktivet om foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet
(upphivt)

Rédets direktiv 86/378/EEG om genomférandet av principen om
likabehandling av kvinnor och min 1 friga om féretags eller yrkes-
baserade system for social trygghet har som syfte att i foretags-
eller yrkesbaserade system for social trygghet genomféra principen
om likabehandling av kvinnor och min.”

Bevisbordedirektivet (upphivt)

Rédets direktiv 97/80/EG om bevisbérda vid mdl om konsdiskri-
minering brukar benimnas bevisb6rdedirektivet.” Syftet med
direktivet ir att sikerstilla storre effektivitet 1 de dtgirder som
medlemsstaterna vidtar 1 enlighet med principen om likabehand-
ling, f6r att alla personer som anser sig krinkta genom att principen
om likabehandling inte har tillimpats p& dem ska kunna gora sina
rittigheter gillande vid ritteging efter att eventuellt ha vint sig till
andra behoriga instanser. Medlemsstaterna ska 1 enlighet med sina

 Radets direktiv 86/378/EEG av den 24 juli 1986 om genomforandet av principen om
likabehandling av kvinnor och min 1 friga om féretags eller yrkesbaserade system fér social
trygghet, EGT 1986, L 225/40. Andrat genom direktiv 96/97/EG, upphivt genom direktiv
2006/54/EG.

# Radets direktiv 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisbérda vid mil om
konsdiskriminering, EGT 1998, L 14/6. Utvidgat till att omfatta Storbritannien och
Nordirland genom ridets direktiv 98/52/EG av den 13 juli 1998 om att utvidga direktiv
97/80/EG om bevisbérda vid mal om kénsdiskriminering till att omfatta Forenade
kungariket Storbritannien och Nordirland, EGT 1998, EGT L 205/66. Bida upphivda
genom direktiv 2006/54/EG.
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nationella rittssystem vidta nodvindiga dtgirder for att sikerstilla
att det, nir personer, som anser sig krinkta genom att principen
om likabehandling inte har tillimpats pd dem, infér domstol eller
annan behorig instans ligger fram fakta som ger anledning att anta
det har fé6rekommit direkt eller indirekt diskriminering, ska 8ligga
svaranden att bevisa att det inte foéreligger nigot brott mot
principen om likabehandling. Direktivet hindrar inte att medlems-
staterna infér bevisregler som ir fordelaktigare for kiranden.

Recastdirektivet

Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG om genom-
forandet av principen om lika méjligheter och likabehandling av
kvinnor och min 1 arbetslivet (omarbetning) brukar benimnas
recastdirektivet.”’ Direktivet innebir sisom nimnts ovan bla. att
bestimmelserna 1 likalénedirektivet (75/117/EG), likabehandlings-
direktivet (76/207/EEG), direktivet om foretags- eller yrkes-
baserade system f6r social trygghet (86/378/EEG) och bevisborde-
direktivet (97/80/EEG) sammanférs i ett direktiv. Dessutom inférs
vissa nya bestimmelser sdsom att en bestimmelse om bevisbérdan
giller alla sakomrdden som omfattas av direktivet och att ett organ
for frimjande av likabehandling ska finnas f6r alla sakomriden som
omfattas av direktivet. Medlemsstaterna ska sitta i kraft de bestim-
melser i lagar och andra férfattningar som ir nédvindiga for att
folja direktivet senast den 15 augusti 2008. Skyldigheten att infor-
liva direktivet i nationell lagstiftning giller bara de bestimmelser
som har dndrats 1 sak jimfort med tidigare direktiv. Skyldigheten
att inférliva de bestimmelser som ir 1 huvudsak oférindrade finns
enligt de tidigare direktiven. Likalénedirektivet, likabehandlings-
direktivet, direktivet om foretags- eller yrkesbaserade system for
social trygghet och bevisbordedirektivet upphorde att gilla med
verkan fr.o.m. den 15 augusti 2009.

! Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EGT 2006, L 204/23.
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Direktivet om social trygghet

Réidets direktiv 79/7/EEG om successivt genomférande av
principen om likabehandling av kvinnor och min 1 friga om social
trygghet brukar benimnas direktivet om social trygghet.* Syftet
med direktivet dr att pd omridet social trygghet och nir det giller
andra inslag av socialt skydd successivt genomfoéra principen om
likabehandling av kvinnor och min i friga om social trygghet.

Direktivet om egen rorelse

Rédets direktiv 86/613/EEG om tillimpningen av principen om
likabehandling av kvinnor och min med egen rérelse, bland annat
jordbruk, samt om skydd fér kvinnor med egen rorelse under
havandeskap och moderskap brukar benimnas direktivet om egen
rorelse.® Syftet med direktivet ir att sikerstilla att principen om
likabehandling av kvinnor och min som ir egenféretagare eller
medhjilpare vid utdvandet av sddan verksamhet genomfors pd de
omrdden som inte omfattas av det numera upphivda likabehand-
lingsdirektivet (76/207/EEG) eller av direktivet om social trygghet
(79/7/EEG).

Direktivet om likabebandling av kvinnor och méin i fraga om varor
och tidnster

Rédets direktiv 2004/113/EG om genomférande av principen om
likabehandling av kvinnor och min nir det giller tillgdng till och
tillhandahillande av varor och tjinster brukar benimnas direktivet
om varor och tjinster.* Syftet med direktivet ir att faststilla en
ram fér bekimpning av kénsdiskriminering nir det giller tillgdng
till och tillhandah&llande av varor och tjinster, for att 1 medlems-

# Radets direktiv 79/7/EEG av den 19 december 1978 om successivt genomfdrande av
principen om likabehandling av kvinnor och min i friga om social trygghet, EGT 1979, L
6/24. Svensk specialutgiva omride 5, volym 2, s. 111.

# Radets direktiv 86/613/EEG av den 11 december 1986 om tillimpningen av principen om
likabehandling av kvinnor och min med egen réorelse, bland annat jordbruk, samt om skydd
fér kvinnor med egen roérelse under havandeskap och moderskap, EGT 1986, L 359/56.
Svensk specialutgiva omride 6, volym 2, s. 133.

# Rédets direktiv 2004/113/EG av den 13 december 2004 om genomférande av principen om
likabehandling av kvinnor och min nir det giller tillging till och tillhandahgllande av varor
och tjinster, EGT 2004, L 373/37.
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staterna genomfora principen om likabehandling av kvinnor och
man.

Direktivet innehdller férbud mot direkt och indirekt kéns-
diskriminering och trakasserier pi grund av kon, sexuella
trakasserier och instruktioner att diskriminera. Foérbuden ska
tillimpas pd alla personer som tillhandahiller varor och tjinster
som ir tillgingliga for allmidnheten oberoende av den berdrda
personen, sivil inom den offentliga som den privata sektorn,
inklusive offentliga organ, och som erbjuds utanfér omridet for
privat- och familjeliv och transaktioner som utfors i det samman-
hanget. Direktivet paverkar inte individens frihet att vilja avtalspart
s& linge som valet inte grundar sig pa avtalspartens kon. Forbudet
mot diskriminering giller dven vid tillhandahillande av férsikringar
och andra finansiella tjinster. Medlemsstaterna ska se till att 1 alla
nya kontrakt som ingds senast efter den 21 december 2007, anvind-
ningen av kén som en faktor vid berikningen av premier och er-
sittningar 1 samband med forsikringar och dirmed samman-
hingande finansiella tjinster inte resulterar 1 att skillnader uppstar 1
enskilda personers premier och ersittningar. Dock fir medlems-
staterna besluta att fére den 21 december 2007 tillita proportioner-
liga skillnader 1 enskilda personers premier och ersittningar om
anvindningen av kén ir en avgdrande faktor vid en riskbeddmning
som grundas pd relevanta och korrekta foérsikringstekniska och
statistiska uppgifter. Medlemsstaterna ska 1 si fall meddela
kommissionen detta. En medlemsstat som viljer att tillfilligt tillita
skillnader ska se dver sitt beslut fem &r efter den 21 december 2007.
Direktivet giller inte utbildning eller medie- och reklaminneh4ll.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att alla som anser sig ha blivit
diskriminerade ska ha tillging till rittsliga och/eller administrativa
forfaranden. Medlemsstaterna ska ocksd inféra bestimmelser for
att skydda personer mot repressalier p& grund av att de framfort
klagomal eller inlett ett rittsligt eller administrativt forfarande.

Vid proévningen av om diskriminering férekommit ska
bevisbordan fordelas pd s sitt att om den som anser sig ha blivit
diskriminerad ligger fram fakta som ger anledning att anta att
direkt eller indirekt diskriminering har férekommit évergir bevis-
bérdan pd svaranden. Det 3ligger di svaranden att bevisa att
diskriminering inte har férekommit.

Medlemsstaterna ska se till att det finns effektiva, proportioner-
liga och avskrickande paféljder vid overtridelser av de nationella
bestimmelser som antagits med stéd av direktivet.
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I direktivet foreskrivs att det ska finnas ett eller flera organ i
varje medlemsstat for frimjande av likabehandling av alla personer
utan dtskillnad pd grund av kén. Dessa organ ska pd ett oberoende
sitt kunna driva klagomil om diskriminering, genomféra
oberoende undersékningar om diskriminering samt publicera
rapporter och limna rekommendationer.

1.3.3. EU:s lagstiftning i fraga om andra
diskrimineringsgrunder an kon

For andra diskrimineringsgrunder in kon finns sedan 2000 tvd
direktiv om diskriminering. Det ir dels direktivet mot etnisk
diskriminering (direktiv 2000/43/EG) som omfattar diskrimine-
ringsgrunderna ras och etniskt ursprung,* dels arbetslivsdirektivet
(direktiv 2000/78/EG) som omfattar diskrimineringsgrunderna
religion eller évertygelse, funktionshinder, dlder och sexuell ligg-
ning.*

Direktiven dr sdsom papekats i prop. 2007/08:95 utformade pd
ett likartat sitt.”” Bida direktiven innehiller férbud mot direkt och
indirekt diskriminering. Trakasserier och féreskrifter att diskri-
minera definieras som diskriminering och omfattas av diskri-
mineringsférbuden. Forbuden mot diskriminering giller enligt
bida direktiven inom arbetslivet i vid mening i friga om villkor for
uillerdde till anstillning, till verksamhet som egenféretagare och till
yrkesutdvning, tilltride till yrkesvigledning, yrkesutbildning, hégre
yrkesutbildning, omskolning och yrkespraktik, anstillnings- och
arbetsvillkor och medlemskap, medverkan och medlemsférméaner i
arbetstagarorganisationer, arbetsgivarorganisationer och yrkes-
organisationer. Direktivet mot etnisk diskriminering, som giller
fér diskrimineringsgrunderna ras och etniskt ursprung, omfattar
dven socialt skydd, inklusive social trygghet samt hilso- och sjuk-
vard, sociala férméner, utbildning samt tillgdng till och tillhand-
hillande av varor och tjinster, som ir tillgingliga f6r allmidnheten,
inklusive bostider.

# Ridets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung, EGT 2000, L 180/22.

# Ridets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmin ram fér
likabehandling, EGT 2000, L 303/16, och rittelse av rubriken i EGT 2001, L 2/42.

# Detta avsnitt dterger i det féljande Prop. 2007/08:95, s. 62—63.
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Medlemsstaterna fir foreskriva att arbetslivsdirektivet inte ska
tillimpas pd forsvarsmakten nir det giller diskriminering p& grund
av funktionshinder och ilder.

Viss sirbehandling, som féranleds av en egenskap som har sam-
band med ras eller etniskt ursprung, religion eller overtygelse,
funktionshinder, sexuell liggning eller dlder kan vara tilliten. Det
krivs dock att denna egenskap utgor ett verkligt och avgorande
yrkeskrav pd grund av yrkesverksamhetens natur eller det samman-
hang dir den utférs, forutsatt att malet ir legitimt och kravet
proportionerligt. Det kan vidare med vissa forbehdll vara tilldtet
med sirbehandling pd grund av ilder (artikel 6 arbetslivsdirektivet).
Bida direktiven innehiller bestimmelser om positiv sirbehandling
och sirskilda &tgirder. Dessa bestimmelser innebir att medlems-
staterna fir behilla eller besluta om sirskilda dtgirder for att for-
hindra att personer missgynnas pd grund av ndgon av de diskrimi-
neringsgrunder som direktiven omfattar eller for att kompensera
for ett sddant missgynnande.

Bide direktivet mot etnisk diskriminering och arbetslivs-
direktivet dr s.k. minimidirektiv. Detta innebir att medlemsstaterna
far infora eller behdlla bestimmelser som gir lingre nir det giller
att ta tillvara principen om likabehandling in de som anges 1 direk-
tiven. Genomférandet av direktiven fir under inga omstindigheter
utgora skil for att inskrinka det skydd mot diskriminering som
redan finns i medlemsstaterna pd de omrdden som omfattas av
direktiven.

Av artikel 5 1 arbetslivsdirektivet framgdr att arbetsgivaren,
under vissa férutsittningar, ska vidta rimliga anpassningsitgirder
for personer med funktionshinder for att géra det majligt for dessa
personer att 3 tilltride tll, delta 1 eller gora karridr 1 arbetslivet
eller att genomgd utbildning, sdvida sddana dtgirder inte medfér en
oproportionerlig borda f6r arbetsgivaren.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att alla som anser sig ha blivit
diskriminerade ska ha tillging till rittsliga och/eller administrativa
forfaranden. Med den klagandes tillstdnd ska iven féreningar,
organisationer eller andra rittsliga enheter, pd den klagandes vignar
eller tor att stodja denne, kunna engagera sig 1 sddana forfaranden.

Medlemsstaterna ska inféra bestimmelser som skyddar enskilda
respektive anstillda mot repressalier pd grund av att de har framfore
klagomal eller inlett ett rittsligt eller administrativt foérfarande.

Direktiven innehdller dven bestimmelser om férdelning av
bevisbérdan och om information och dialog.
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I direktivet mot etnisk diskriminering foreskrivs att det ska
finnas ett eller flera organ i varje medlemsstat for frimjande av lika-
behandling av alla personer utan &tskillnad pd grund av ras eller
etniskt ursprung. Dessa organ ska pd ett oberoende sitt kunna
driva klagomail om diskriminering, genomféra undersékningar om
diskriminering samt publicera rapporter och limna rekommenda-
tioner.

Medlemsstaterna ska se till att lagar och andra férfattningar som
strider mot principen om likabehandling upphivs. Medlemsstaterna
ska vidare se till att bestimmelser som strider mot principen om
likabehandling 1 individuella avtal eller kollektivavtal, 1 interna
regler f6r foretag samt 1 regler for vinstdrivande eller icke-vinst-
drivande foreningar, for fria yrkesutévare och for arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationer forklaras eller kan forklaras ogiltiga eller
indras.

Medlemsstaterna ska se till att det finns effektiva, propor-
tionerliga och avskrickande sanktioner vid overtridelser av de
nationella bestimmelser som antagits med stdd av direktiven.

2. Svenska bestammelser om aktiva atgarder och
EU-rattsliga motsvarigheter eller férebilder

2.1. Terminologi: aktiva atgarder, positiv sdrbehandling
och kvotering

De centrala begreppen fér denna rapport, “aktiva dtgirder” och
”positiv sirbehandling” dr otydliga till sin karaktir och till viss del
overlappande. Generellt anses begreppet aktiva dtgirder vara vidare
och dirmed omfatta begreppet positiv sirbehandling. Det har sagts
att positiv sirbehandling ir en form av aktiv &tgird men att alla
aktiva dtgirder inte innebir positiv sirbehandling.*® Ett sitt att
illustrera forhdllandet mellan begreppen ir denna av Lotta Lerwall
lanade figur:*

# SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 627.

# Lerwall, L., Kénsdiskriminering: En analys av nationell och internationell ritt, ak. Avh.,,
2001, s. 335.
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Figur 1

Aktiva atgarder

Enligt Lerwall kallas alla former av jimstilldhetsfrimjande dtgirder
for aktiva dtgirder. Aktiva dtgirder kan férekomma bade i form av
positiv sirbehandling och i form av kvotering men iven andra
dtgirder kan utgora aktiva dtgirder. Enligt Lerwall, vars avhandling
behandlar kénsdiskriminering, ir det f6rst nir aktiva dtgirder sker 1
form av positiv sirbehandling som koénsdiskrimineringsbegreppet
och férbudet mot kénsdiskriminering paverkas.

Med andra ord avses med aktiva dtgirder, dtgirder som vidtas
for att forebygga och motverka diskriminering samt frimja lika
rittigheter och mojligheter.

Till skillnad frdn diskrimineringsférbuden vilka ir avsedda att
motverka konkreta diskriminerande handlingar i enskilda fall, har
aktiva atgirder, vid sidan av ett sddant syfte, till indam4l att mot-
verka diskriminering i en mer allmidn mening.

Bestimmelserna om aktiva dtgirder ir siledes 1 férsta hand inte
avsedda att tillimpas i enskilda fall. De ir i stillet framitsyftande
och av generell eller kollektiv natur. P4 engelska forekommer
termerna affirmative action samt positive action.™

Termen positive action Oversitts regelmissigt med aktiva
dtgirder. Ett exempel ir publikationen 7100 jimstilldhetsord — en
ordlista om jimstilldhet mellan kvinnor och min” som utarbetades
av Europeiska kommissionens jimstilldhetsenhet 1998. Dir

%0 Se vidare Lerwall, L., Kénsdiskriminering: En analys av nationell och internationell ritt,
ak. Avh., 2001, kapitel 9 om &tgirder som frimjar jimstilldhet.
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beskrivs aktiva dtgirder som ett vittomfattande begrepp som kan
avse flera olika former av dtgirder, som har det gemensamt att de
syftar till att foérbittra det underrepresenterade eller missgynnade
konets (eller gruppens) situation pd arbetsmarknaden eller for-
bittra dess stillning 1 samhillet. Exempel p& aktiva dtgirder ir en-
ligt denna skrift kvotering, positiv sirbehandling och olika former
av stimulansitgirder, t.ex. projekt, starta eget bidrag och utbild-
ningsbidrag till det ena konet. Sprdkbruket ir dock inte
konsekvent. Aven i direktivet mot etnisk diskriminering
(2000/43/EG) och arbetslivsdirektivet (2000/78/EG) anvinds pa
engelska positive action. Det dversitts 1 det f6rstnimnda direktivet
med ”positiv sirbehandling” och i arbetslivsdirektivet med “positiv
sirbehandling och sirskilda &tgirder”. ”Affirmative action” mot-
svarar aktiva tgirder. Termen ”preferential treatment” uppfattas
som ett snivare begrepp, synonymt med ”positiv sirbehandling”.”"

2.1.1. Narmare om positiv sarbehandling

I SOU 2006:22 uttalas att begreppet positiv sirbehandling ir
otydligt:*

Begreppet positiv sirbehandling ir inte definierat i lag. Det finns inte
heller ndgon given definition av begreppet "positiv sirbehandling” som
alla ir ense om. Tvirtom ir det sliende hur minga olika ord eller
begrepp det nationellt och internationellt finns som kan anvindas med
snarlik eller niraliggande betydelse. Nigra sidana svenska termer ir
sirskilda dtgdrder, aktiva dtgirder och kvotering. P4 engelska finns
bl.a. termerna active measures, positive action och preferential
treatment.

Det ir tydligt att avsaknaden av en klar definition av positiv sirbe-
handling ir besvirande. Risken f6r missforstind gor att debattorer
talar f6rbi varandra. Klarhet miste dirfoér skapas. Forst nir innebdrden
ir klar om vad som menas med positiv sirbehandling — och lika viktigt:
vad som inte menas — kan en konstruktiv diskussion om férdelar och
nackdelar med positiv sirbehandling som metod foras.

Vi anger 1 det féljande vir syn pd begreppet positiv sirbehandling
och hur det férhdller sig till andra, niraliggande begrepp. Var utgé’mgs—
punkt dr ritslig. Inneborden av positiv sirbehandling bor enligt vir
mening bestimmas utifrin en analys av relevanta FIN-konventioner,
EG-ritten och de nationella svenska lagbestimmelser som redan finns.

> Detta avsnitt dterger texten i SOU 2006:22 En sammanhéllen diskrimineringslagstiftning,
Del 1, slutbetinkande av diskrimineringskommittén, s. 630-631.

2 SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 600-601.
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Vir bedémning: Med positiv sirbehandling avses sirskilda dtgirder
e som utgdr undantag frin likabehandlingsprincipen,

e som innebir foretride, fordelar eller formaner 3t en grupp som ir
underrepresenterad eller eftersatt pa ett omride,

e vars syfte ir att uppni reell jimstilldhet eller jaimlikhet 1 praktiken
for personer i den gruppen, och som ir tillfilliga i den meningen att
de tillimpas endast s3 linge det finns behov av dem.

Positiv sirbehandling forutsitter inte att den som ges férsteg har
simre meriter eller andra kvalifikationer 4n den som fir sti tillbaka,
t.ex. vid en anstillning. Aven nir den aktuella egenskapen — t.ex. kon —
far filla avgérandet vid lika meriter innebdr hinsynstagandet att
positiv sirbehandling tillimpas.

2.1.2.Narmare om kvotering

I SOU 1990:41 beskrivs kvotering pd féljande sitt:>

Kvotering betyder att man faststiller att ett visst antal eller en viss
andel personer av t.ex. ett kon (eller frin en viss region, intressegrupp
e.d.) skall finnas representerad i t.ex. riksdagen, en styrelse eller pd en
viss typ av tjanst. Personer ur olika grupper konkurrerar vid kvotering
inte med varandra, utan endast inbérdes inom gruppen.

Sdsom pédpekats 1 SOU 2006:22 innebir kvotering sdledes att en
viss andel (en kvot) av platser eller resurser tilldelas en sirskild
grupp, 1 allminhet enligt sirskilda regler eller kriterier. Syftet ir att
dtgirda en ojimn foérdelning, vanligen nir det giller beslutsfattande
stillningar, eller tillgingen till utbildningsmojligheter eller arbete.

Kvotering kan ses som en kvalificerad form av positiv sirbe-
handling som enligt EU-ritten inte ir tilliten eftersom EU-ritten
inte tilliter att kon, etnicitet etc. ir automatiskt avgérande t.ex. vid
anstillningar.”* S8som konstaterats av Diskrimineringskommittén i
dess slutbetinkande maste begreppet positiv sirbehandling fram-
forallt ses mot bakgrund av EU-ritten.”

3 SOU 1990:41 Tio &r med jimstilldhetslagen — utvirdering och férslag, s. 218.

>* SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 629.

> Se vidare SOU 2006:22 En sammanhéllen diskrimineringslagstiftning, Del 1,
slutbetinkande av diskrimineringskommittén, s. 624-626.
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2.2. Svensk lagstiftning och EU-rattsliga
motsvarigheter eller férebilder

Frén och med 1 januari 2009 giller en ny diskrimineringslag
(2008:567) som ersitter jimstilldhetslagen och sex andra lagar.
Diskrimineringslagen har till indamal att motverka diskriminering
och pd andra sitt frimja lika rittigheter och mojligheter oavsett
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ligg-
ning eller dlder (1§). En ny myndighet, diskrimineringsombuds-
mannen, ska utéva tillsyn 6ver att lagen foljs.

Den nya lagen innehdller diskrimineringsférbud som giller
arbetsgivare, utbildningsverksamhet, arbetsmarknadspolitisk verk-
samhet och arbetsférmedling utan offentligt uppdrag, start eller
bedrivande av niringsverksamhet, yrkesbehorighet, medlemskap i
vissa organisationer, varor, tjinster och bostider, allmin samman-
komst och offentlig tillstillning, hilso- och sjukvirden, social-
ginsten, socialforsikringen, arbetsloshetsforsikringen, studiestdd,
virnplikt och civilplikt samt offentlig anstillning.

Den nya diskrimineringslagen upphivde sju tidigare gillande
lagar. P4 arbetslivsomradet stillde tidigare foljande lagar upp regler
for respektive diskrimineringsgrunder:

o jimstilldhetslagen (1991:433) — avseende kdn,

e lagen (1999:130) om itgirder mot diskriminering i arbetslivet
pd grund av etnisk tillborighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning,

e lagen (1999:132) om foérbud mot diskriminering 1 arbetslivet
pa grund av funktionshinder,

e lagen (1999:133) om f6rbud mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell liggning.

For samtliga dessa diskrimineringsgrunder, dvs. kin, emisk tll-
horighet, religion eller annan trosuppfatining, funktionshinder och
sexuell liggning reglerades olika samhillsomrdden 1 féljande tre
lagar:
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e lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter 1 hégskolan
— avseende higskoleomrddet,

e lagen (2003:307) om férbud mot diskriminering — avseende
omrddet for arbetsmarknadspolitisk verksambet, start eller
bedrivande av ndringsverksambet, yrkesutévning, medlemskap
m.m., varor, tiinster och bostéider, socialtjinsten m.m., socialféor-
sdkringssystemet, arbetsloshetsforsikringen, hdlso- och sjukvdrd
och studiestiod,

e lagen (2006:67) om férbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever — avseende verksambet

och utbildning enligt skollagen.

Situationen med ett flertal lagar mot diskriminering var svir att
overblicka och beskrevs i férarbetena till den nya diskriminerings-
lagen nirmast som ett lappticke.”® Vad som dstadkommits med den
nya diskrimineringslagen ir att skyddet mot diskriminering i stort
sett dr lika for de olika diskrimineringsgrunderna samtidigt som tvd
nya  diskrimineringsgrunder  tillkommit -  &lder  och
kénsoverskridande identitet eller uttryck.

Motsvarande koordinering saknas idnnu vad giller EU:s
sekundirritt dir de olika diskrimineringsgrunderna regleras 1 ett
antal olika direktiv med varierande skydd som resultat. Diskrimine-
ringsgrunden kon regleras i ett stort antal rittsakter. Bestimmel-
serna 1 likalonedirektivet (75/117/EG), likabehandlingsdirektivet
(76/207/EEG, idndrat genom direktiv 2002/73/EG), direktivet om
foretags- eller yrkesbaserade system foér social trygghet
(86/378/EEG, indrat genom direktiv 96/97/EG) och bevisborde-
direktivet (97/80/EG, indrat genom direktiv 98/52/EG) ir visser-
ligen sammanférda 1 ett direktiv, det s& kallade recastdirektivet
(direktiv 2006/54/EG). Bestimmelser avseende diskriminerings-
grunde kén finns emellertid ocksd i direktivet om social trygghet
(direktiv  79/7/EEG), direktivet om egen rorelse (direktiv
86/613/EEG), och direktivet om likabehandling av kvinnor och
min 1 frdga om varor och tjinster (direktiv 2004/113/EG).

Direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG)
omfattar vidare diskrimineringsgrunderna ras och etniskt ursprung,
medan arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) omfattar diskri-

% SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 20.
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mineringsgrunderna religion eller overtygelse, funktionshinder,
alder och sexuell liggning.

Samtliga dessa direktiv, utom direktivet om féretags- eller
yrkesbaserade system for social trygghet (86/378/EEG, indrat
genom direktiv 96/97/EG), &terfinns i listan 6ver forarbeten till
den nya diskrimineringslagen vilken siledes helt eller delvis
genomfor dessa direktiv.

Medan diskrimineringsférbuden i de olika lagarna syftar till att
beivra enskilda fall av diskriminering, syftar bestimmelserna om
aktiva tgirder sdsom nimnts ovan till att férebygga och motverka
diskriminering och ir utformade som ramregler. Diskriminerings-
forbuden kompletteras dirfér ofta med regler om aktiva dtgirder. I
detta avsnitt redogérs forst f6r de tidigare gillande svenska bestim-
melserna, direfter f6r de EU-rittsliga férebilderna eller motsvarig-
heterna, samt slutligen f6r de nu gillande svenska bestimmelserna.
Sjilvklart férekommer mycket 6verlappning d& tanken ir att de
svenska bestimmelserna ska genomfoéra de EU-rittsliga bestim-
melserna och kraven.

2.2.1.Tidigare gdllande svenska bestammelser

Svenska bestimmelser om aktiva dtgirder for att frimja lika rittig-
heter och méjligheter fanns tidigare i:

o jimstilldhetslagen (1991:433),

e lagen (1999:130) om &tgirder mot diskriminering i arbetslivet pd
grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning,

o lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter 1 hogskolan,

e lagen (2006:67) om férbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever.

Bestimmelser om aktiva dtgirder fanns 1 2-13 §§ jimstilldhetslagen
(1991:433):”7

7 SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 695.
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Arbetsgivare och arbetstagare skall enligt 2§ samverka om aktiva
dtgirder for att jimstilldhet 1 arbetslivet skall uppnds. De skall sirskilt
verka foér att utjimna och férhindra skillnader i léner och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir
att betrakta som lika eller likvirdigt. Ovriga bestimmelser om aktiva
jamstilldhetsdtgirder dterfinns 1 313 §§.

Bestimmelserna om aktiva dtgirder for jimstilldhet mellan kvinnor
och min avser frimst behandlingen av kvinnor och min som grupper i
arbetslivet. Reglerna tar inte i férsta hand sikte p3 att skydda enskilda
arbetstagare. De aktiva 4tgirderna avser mdlinriktat jimstilld-
hetsarbete med inriktning pd frimst att bryta den konsuppdelade
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet
bedriva ett milinriktat arbete fér att aktivt frimja jimstilldhet i arbets-
livet (3 §) Bestimmelserna anger bl.a. krav pd att arbetsférhillandena
skall limpa sig f6r bdda kénen (4 §), krav pd att arbetsgivaren skall
underlitta for bide kvinnliga och manliga arbetstagare att férena for-
virvsarbete med foraldraskap (5 §), dtgirder for att férebygga och for-
hindra trakasserier pd grund av kon, sexuella trakasserier och
repressalier (6 §), jimn kénsférdelning vid rekrytering m.m. (7-9 §§)
och lénekartliggning (10-12 §§). Samtliga arbetsgivare skall varje ar
kartligga och analysera férekomsten av 16neskillnader mellan kvinnor
och min (10§). Arbetsgivare med tio eller fler anstillda skall dess-
utom varje dr uppritta en handlingsplan for jimstillda loner (11 §)
Arbetsgivare med tio eller fler anstillda ir ocksd skyldiga att varje ar
uppritta en plan for sitt jimstilldhetsarbete, en s.k. jimstilldhetsplan
(13 §). I jimstilldhetsplanen skall anges bl.a. en éversikt 6ver de aktiva
dtgirder som behdvs pd arbetsplatsen. En arbetsgivare som inte féljer
reglerna om aktiva tgirder i jimstilldhetslagen kan vid vite foreliggas
att fullgora sina skyldigheter.

2 § (lika I6n for lika och likvirdigt arbete), 5 § (férvirvsarbete och
forildraskap), 6§ (forebygga och forhindra trakasserier och
sexuella trakasserier), och 11 § (handlingsplan f6r jimstillda 16ner)
hade EU-rittsliga  forebilder eller innebar EU-rittsliga
forpliktelser. Nedan foljer ett axplock av andra relevanta bestim-
melser.

En bestimmelse av relevans for lika 16n for lika och likvirdigt
arbete fanns siledes 1 lagen (1999:130) om 4tgirder mot diskrimi-
nering 1 arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning.”

** SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 695-697.
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2 § lag (1999:130)

Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka fér att frimja lika rittig-
heter och méjligheter 1 arbetslivet oavsett etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning. De skall sirskilt motverka alla former av
diskriminering som avses i denna lag.

Bestimmelser om trakasserier fanns vidare 1 6 § lagen (1999:130)
om &tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, 1 6§ lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter 1 hogskolan, samt 7 §
lagen (2006:67) om férbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever:

6 § lag (1999:130)

Arbetsgivaren skall vidta dtgirder for att férebygga och férhindra
att nigon arbetstagare utsitts {or trakasserier eller repressalier enligt
denna lag.

6 § lag (2001:1286)

En hoégskola skall vidta dtgirder for att férebygga och férhindra att
studenter eller sokande utsitts {6r trakasserier.
7 § lagen (2006:67)

Huvudmannen {6r verksamheten eller den huvudmannen
bestimmer skall vidta dtgirder for att férebygga och férhindra att barn
och elever utsitts for trakasserier och annan krinkande behandling.

Enligt 5 § lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hog-
skolan skulle hégskolorna drligen uppritta en plan som skulle inne-
hilla en 6versikt 6ver de dtgirder som behovdes for att frimja lika-
behandling och fér att férhindra trakasserier. Motsvarande regler
gillde enligt 6 § lagen (2006:67) om férbud mot diskriminering och
annan krinkande behandling av barn och elever. Den som
ansvarade for den skollagsreglerade verksamheten skulle uppritta
en likabehandlingsplan for att férhindra diskriminering och annan
krinkande behandling i verksamheten. Planen skulle f6ljas upp och
ses Over drligen. Ndgon motsvarande skyldighet att varje r upp-
ritta en plan f6r sitt jimstilldhetsarbete fanns inte i lagen
(1999:130) om &tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet pd grund
av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.
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2.2.2.EU-rattsliga motsvarigheter eller férebilder
Aktiva dtgirder om lika lon for lika och likvirdigt arbete

Enligt artikel 157.1 EUFF (tidigare 141.1 EGF) ska medlems-
staterna sikerstilla att principen om lika 16n f6r min och kvinnor
for lika eller likvirdigt arbete tillimpas. Denna bestimmelse har
successivt utvecklats till ett antal EU-rittsakter. Artikel 4 1 det nu
gillande recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) stadgar:>

Forbud mot diskriminering
For lika eller likvirdigt arbete skall direkt och indirekt konsdiskrimi-
nering avskaffas vid alla former och villkor for ersittning.

I synnerhet nir ett arbetsvirderingssystem anvinds for att
bestimma 16n, skall detta vara baserat pi samma kriterier fér bide
kvinnor och min och vara utformat si att det utesluter all konsdiskri-
minering.

Aktiva dtgirder om forvirvsarbete och fordildraskap

Skil 11 samt 24 i recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) stadgar
foljande:

(11) Medlemsstaterna bor tillsammans med arbetsmarknadens parter
soka l6sa problemet med att kvinnor fortfarande har ligre 16ner in
min och att det finns en konssegregerad arbetsmarknad med hjilp av
system for flexibel arbetstid som gor det littare {6r sdvil min som
kvinnor att férena familjeliv och arbetsliv. Detta kan dven inbegripa
rimlig férildraledighet som bida férildrarna kan utnyttja och tillging
till barnomsorg och vird av nirstiende till ett Sverkomligt pris.

(24) Domstolen har konsekvent framhillit att det nir det giller
principen om likabehandling ir legitimt att skydda kvinnans fysiska
tillstind under och efter en graviditet och att vidta 3tgirder for
moderskapsskydd som ett sitt att uppnd faktisk jimstilldhet. Detta
direktiv bor dirfér inte pdverka tillimpningen av ridets direktiv
92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om &tgirder for att forbittra
sikerhet och hilsa pa arbetsplatsen for arbetstagare som ir gravida,
nyligen har {6tt barn eller ammar. Detta direktiv bor inte heller
paverka rddets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om ramavtalet for
forildraledighet, undertecknat av UNICE, CEEP och EFS

> Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EUT 2006, L 204/23. Jim{or artikel 3 ridets direktiv 2000/43/EG av den 29
juni 2000 om genomférandet av principen om likabehandling av personer oavsett deras ras
eller etniska ursprung, EGT 2000, L 180/22, och artikel 3 ridets direktiv 2000/78/EG av den
27 november 2000 om inrittande av en allmin ram fér likabehandling, EGT 2000, L 303/16.
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Vidare stadgar artikel 21. 2 om social dialog:

2. Medlemsstaterna skall, nir detta stdr 1 Overensstimmelse med
nationell sedvinja och praxis, uppmuntra arbetsmarknadens parter att,
utan att deras oberoende 3sidositts, frimja likabehandling av kvinnor
och min, och flexibla arbetslt')sningar i syfte att underlitta forenande
av arbete och familjeliv, och att, pd limplig niv4, avtala om bestimmel-
ser mot diskriminering pi de omriden som avses i artikel 1 och som
faller inom rickvidden for férhandlingar om kollektivavtal. Dessa
overenskommelser skall beakta bestimmelserna i detta direktiv och
motsvarande nationella genomférandedtgirder.

Aktiva dtgirder for att forebygga och forhindra trakasserier och
sexuella trakasserier

Skil 6 och 7 i recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) stadgar
foljande:

(6) Trakasserier och sexuella trakasserier strider mot principen om
likabehandling av kvinnor och min och utgér konsdiskriminering
enligt detta direktiv. Sidana former av diskriminering férekommer inte
enbart pd arbetsplatsen utan dven i samband med tilltride till anstill-
ning, yrkesutbildning och yrkesmissig befordran. De bér alltsi for-
bjudas och bor bli féremdl for effektiva, proportionella och
avskrickande sanktioner.

(7) I detta sammanhang bor arbetsgivare och de som ir ansvariga for
yrkesutbildning uppmuntras att vidta itgirder for att bekimpa alla
former av kénsdiskriminering, och sirskilt att vidta dtgirder for att
forebygga trakasserier och sexuella trakasserier pd arbetsplatsen samt i
samband med tillgdng till anstillning, yrkesutbildning och yrkesmissig
befordran 1 enlighet med nationell lagstiftning och praxis.

Vidare ska medlemsstaterna enligt artikel 26 om férebyggande av
diskriminering i recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG):*

..1 enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal eller praxis upp-

muntra arbetsgivare och dem som ansvarar {6r tillgdng tll yrkesut-
bildning att vidta effektiva dtgirder for att forebygga alla former av
kénsdiskriminering, sirskilt trakasserier och sexuella trakasserier p
arbetsplatsen, nir det giller tilltride till anstillning, yrkesutbildning
och yrkesmissig befordran.

0 Jamfor artikel 2 ridets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomfdrandet av
principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung, EGT 2000,
L 180/22, och artikel 2 Ridets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande
av en allmin ram fér likabehandling, EGT 2000, L 303/16.
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Motsvarande bestimmelse fanns tidigare i artikel 2.5 1 det numera
upphivda direktivet 2002/73/EG om indring av likabehandlings-
direktivet.

Aktiva dtgirder om en handlingsplan for jimstillda loner

I den av EU-kommissionen 1996 publicerade ”Vigledning for
tillimpning av lika 16n f6r lika arbete f6r kvinnor och min 1 arbets-
livet,* foreslds att arbetsgivaren ska uppritta en handlingsplan for
att eliminera all l6nediskriminering, tillimpa denna handlinsplan
samt utvirdera resultatet av planens tillimpning vid limpliga tid-
punkter. Kommissionens meddelande riktar sig till bdde offentliga
och privata arbetsgivare och betonar att det ir arbetsgivaren som
har ansvaret for att ritten till lika 16n for lika och likvirdigt arbete
uppritthalls.

Artikel 21 recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) stadgar
vidare:

Medlemsstaterna skall i enlighet med nationell lagstiftning, nationella
kollektivavtal eller nationell praxis uppmuntra arbetsgivarna att pd ett
planerat och systematiskt sitt frimja likabehandling av kvinnor och
min pd arbetsplatsen nir det giller tilltride till anstillning, yrkesut-
bildning och yrkesmissig befordran.

4.1 detta syfte skall arbetsgivarna uppmuntras att med limpliga
jimna mellanrum forse arbetstagarna och/eller deras foretridare med
limplig information om likabehandlingen av kvinnor och min inom
foretaget.

Denna information kan inneh3lla en éversyn av andelen kvinnor och
min pi olika nivder i organisationen, deras léner och 16neskillnader,
och eventuella itgirder for att 1 samarbete med arbetstagar-
representanterna forbittra situationen.

2.2.3.Den nya diskrimineringslagen

Den nya diskrimineringslagen  (2008:567)  innebir  att
hittillsvarande bestimmelser om aktiva &tgirder 1 princip fortsitter
att gilla:

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska sirskilt verka for att utjimna och
férhindra skillnader i léner och andra anstillningsvillkor mellan
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller

¢! Meddelande frin Kommissionen, KOM (96) 336 slutlig. Tillginglig pd http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:1996:0336:FIN:SV:PDF
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likvirdigt. De ska ocksé frimja lika méjligheter till l6neutveckling for
kvinnor och min.

Ett arbete ir att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om det
utifrin en sammantagen bedémning av de krav arbetet stiller samt dess
natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Bedomningen av
de krav arbetet stiller ska goras med beaktande av kriterier som
kunskap och firdigheter, ansvar och anstringning. Vid bedémningen
av arbetets natur ska sirskilt arbetsforhillandena beaktas.

3 § Arbetsgivaren ska inom ramen fér sin verksamhet bedriva ett
maélinriktat arbete f6r att aktivt frimja lika rittigheter och méjligheter
1 arbetslivet oavsett koén, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

5§ Arbetsgivaren ska underlitta for bide kvinnliga och manliga
arbetstagare att férena férvirvsarbete och forildraskap.

6 § Arbetsgivaren ska vidta dtgirder f6r att forebygga och férhindra
att ndgon arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier som har
samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning eller for sexuella trakasserier.

15 § En utbildningsanordnare som avses 1 14 § ska vidta dtgirder for
att forebygea och forhindra att nigot barn eller ndgon elev eller
student som deltar 1 eller soker till verksamheten utsitts for
trakasserier som har samband med kén, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell liggning eller
for sexuella trakasserier

Det sker dock forindringar 1 friga om dels upprittandet av en
handlingsplan fér jimstillda l6ner och en jimstilldhetsplan, dels
kravet pd lonekartliggning. Bestimmelser om aktiva dtgirder finns
nu samlade 1 diskrimineringslagens tredje kapitel.

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje ir uppritta en handlingsplan for
jamstillda 16ner och dir redovisa resultatet av kartliggningen och
analysen enligt 10 §. I planen ska anges vilka lonejusteringar och andra
tgirder som behover vidtas for att uppnd lika 16n {6r arbete som ir att
betrakta som lika eller likvirdigt. Planen ska innehilla en kostnadsbe-
rikning och en tidsplanering utifrin méilsittningen att de I6ne-
justeringar som behdvs ska genomféras si snart som méjligt och
senast inom tre &r.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade dtgirderna
genomf{orts ska tas in 1 efterfoljande handlingsplan.

Skyldigheten att uppritta en handlingsplan for jimstillda Ioner
giller inte arbetsgivare som vid det senaste kalenderdrsskiftet syssel-
satte firre in 25 arbetstagare.

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation 1 forhéllande
till vilken arbetsgivaren ir bunden av kollektivavtal med den informa-
tion som behdvs {or att organisationen ska kunna samverka vid kart-
liggning, analys och upprittande av handlingsplan f6r jimstillda l6ner.
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Avser informationen uppgifter om 16n eller andra férhillanden som
berér en enskild arbetstagare giller reglerna om tystnadsplikt och
skadestind 1 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande 1
arbetslivet. I det allminnas verksamhet tillimpas 1 stillet 10 kap. 11-
14 §§ och 12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Lag
(2009:526).

Jamstilldhetsplan
13 § Arbetsgivaren ska vart tredje &r uppritta en plan foér sitt jim-
stilldhetsarbete. Planen ska innehdlla en 6versikt éver de dtgirder
enligt 4-9 §§ som behdvs pa arbetsplatsen och en redogoérelse for vilka
av dessa atgirder som arbetsgivaren avser att pibérja eller genomféra
under de kommande 4ren.

Planen ska ocksd innehilla en 6versiktlig redovisning av den hand-
lingsplan for jimstillda 16ner som arbetsgivaren ska géra enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade itgirderna enligt forsta stycket
har genomférts ska tas in 1 efterféljande plan.

Skyldigheten att uppritta en jimstilldhetsplan giller inte arbets-
givare som vid det senaste kalenderirsskiftet sysselsatte firre dn 25
arbetstagare.

Likabehandlingsplan
16 § En utbildningsanordnare som avses 1 14 § ska varje r uppritta en
plan med en o6versikt dver de dtgirder som behovs for att dels frimja
lika rittigheter och méjligheter {6r de barn, elever eller studenter som
deltar i eller soker till verksamheten, oavsett kén, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell
liggning, dels férebygga och férhindra trakasserier som avses i 15 §.
Planen ska innehilla en redogorelse for vilka av dessa tgirder som
utbildningsanordnaren avser att piborja eller genomféra under det
kommande &ret.

En redovisning av hur de planerade dtgirderna enligt forsta stycket
har genomférts ska tas in i efterfoljande &rs plan.

Uppfyller Sverige EU-rdttens krav?

3.1. EU-ratten och jamstélldhetsframjande atgarder
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Utrymmet for positiv sirbehandling — dvs. 1 vilka fall och i vilken
utstrickning metoden kan anvindas — ir inte en friga som Sverige eller
nigon annan medlemsstat i EU férfogar éver nationellt. Det bestims
av EG-ritten, som har foretride framf{ér nationell ritt. Svenska lag-
regler om positiv sirbehandling kan inte utformas eller tillimpas pi ett
sitt som gir utdver EG-ritten. De begrinsningar i mojligheten att
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tilldta positiv sirbehandling som foéljer av EG-ritten styr sdledes
Sveriges handlingsutrymme nationellt.*

S&som Diskrimineringskommittén anfor 1 sitt slutbetinkande ir
inte Sveriges handlingsutrymme vad giller positiv sirbehandling
nigot som Sverige férfogar éver nationellt. Det dr siledes EU-
ritten som sitter grinserna fér Sveriges handlingsutrymme.®
Enligt EU-ritten miste dirmed vissa villkor vara uppfyllda for att
positiv sirbehandling ska vara tilliten. Detta giller oavsett om friga
ir om positiv sirbehandling vid likvirdiga meriter eller nir det
finns skillnader i olika personers meriter.*

3.1.1. Undantag fran likabehandlingsprincipen

Den primira ritten tilliter avsteg fr8n likabehandlingsprincipen.
Artikel 157.4 EUFF (udigare 141.4 EGF) lyder:

I syfte att i1 praktiken sikerstilla full jimstilldhet 1 arbetslivet mellan
kvinnor och min fir principen om likabehandling inte hindra en med-
lemsstat frin att behilla eller besluta om 4tgirder som rér sirskilda
férmdner for att gora det littare f6r det underrepresenterade kénet att
bedriva en yrkesverksamhet eller for att forebygga eller kompensera
nackdelar i yrkeskarriiren.

Vad giller den relevanta EU-lagstiftningen anger direktiven olika
skyddsnivier f6r olika diskrimineringsgrunder. EU bestimmelserna
kriver siledes ett mer omfattande skydd fér ras och etniskt ur-
sprung in for t.ex. kon, funktionshinder och sexuell liggning.
Dessa bestimmelser utgér minimiregler dir medlemsstaterna far g3
lingre 4n vad direktiven kriver.® Detta giller emellertid endast sd
linge EU-ritten 1 6vrigt respekteras. Nedan foéljer en kort
exemplifiering av tilldtna avsteg frin likabehandlingsprincipen
sdsom de kommit till uttryck i de mest relevanta direktiven.
Recastdirektivet eller direktivet om genomfdérandet av principen
om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i

¢ SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 631.

® For medlemsstaternas handlingsutrymme vid genomférandet av direktiv i allminhet, se
Bergstrém, M., Det nationella genomférandeutrymmet: reella valméjligheter under
pafoljdsansvar eller rutinmissig sanktionering av redan fattade beslut?, ERT 2008 s. 995.

# SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 631 ff.

® SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 404.
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arbetslivet (omarbetning) avser frigor om tilltride till anstillning,
inklusive befordran, och yrkesutbildning, arbetsvillkor inklusive
16n, samt féretags- och yrkesbaserade system for social trygghet
(artikel 1). Undantag frin diskrimineringsférbuden fir goras for
positiv sirbehandling (artikel 3 — se vidare nedan), fér verkliga och
avgorande yrkeskrav (artikel 14.2.), samt f6r att skydda kvinnor
och min under forildra- och adoptionsledighet (artikel 15 och 16).
Dessa undantag forekommer i flera av de relevanta direktiven. Det
finns anledning att titta nirmare pd ndgra av dessa.

Recastdirektivet tilliter sdledes att medlemsstaterna i friga om
tilltride till anstillning, inbegripet den utbildning som leder dirtill,
far foreskriva att en sddan sirbehandling som féranleds av en egen-
skap som hinférs till kén inte skall utgéra diskriminering, om
denna egenskap, pd grund av yrkesverksamhetens natur eller det
sammanhang dir den utférs, utgor ett verkligt och avgorande
yrkeskrav, férutsatt att dess mal dr berittigat och kravet dr rimligt
(artikel 14.2).

Detta giller sisom pipekats 1 SOU 2006:22 ocksd inom tillimp-
ningsomridet  fér  direktivet mot etnisk  diskriminering
(2004/43/EG) samt arbetslivsdirektivet (2000/78/EG).* Medlems-
staterna fir sdledes foreskriva att sddan sirbehandling som foéran-
leds av en egenskap som har samband med ras eller etniskt ur-
sprung, religion eller vertygelse, funktionshinder, sexuell liggning
eller 3lder inte skall utgora diskriminering, om denna egenskap
utgor ett verkligt och avgérande yrkeskrav pd grund av yrkesverk-
samhetens natur eller det sammanhang dir den utfors, forutsatt att
maélet ir legitimt och kravet proportionerligt.

Direktivet om likabehandling av kvinnor och min i friga om
varor och tjinster utesluter vidare inte skillnader 1 behandling om
tillhandah&llandet av varor och tjinster uteslutande eller frimst till
personer av ett kon motiveras av ett berittigat mil och medlen fér
att uppnd detta mil dr limpliga och nédvindiga.®’

Liksom vad giller ¢vriga minimidirektivs tillimpningsomride,
fir medlemsstaterna inféra eller behdlla bestimmelser som ir mer
fordelaktiga dn de som anges 1 direktivet om likabehandling av
kvinnor och min 1 friga om varor och tjinster. Genomférandet av
direktivet fir emellertid inte medfora att det skydd mot diskrimi-

% SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 406.
¢ Ridets direktiv 2004/113/EG av den 13 december 2004 om genomférande av principen om
likabehandling av kvinnor och min nir det giller tillging till och tillhandahillande av varor
och tjinster, EGT 2004, L 373/37.
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nering pd det aktuella omrddet som redan finns 1 medlemsstaterna
inskrinks.

3.1.2. Positiv sdarbehandling i EU:s lagstiftning

I 1984 irs rekommendation om frimjande av positiv sirbehandling
av kvinnor uppmanar rddet medlemsstaterna att vidta olika former
av dtgirder i detta syfte.®® I denna anférs (tredje vervigandet) att:

gillande regler om likabehandling, som har till syfte att sikra den
enskildes rittigheter, inte ir ... tillrickliga for att avligsna alla former
av faktiska ojimlikheter om inte regeringarna, arbetsmarknadens
parter och andra berérda organ dessutom vidtar dtgirder i syfte att
motverka de negativa verkningar som kvinnor pd arbetsmarknaden
utsitts f6r som {6ljd av attityder, beteenden och strukturer 1 samhiillet.

Med uttrycklig hinvisning till artikel 2.4 i det nu upphivda likabe-
handlingsdirektivet rekommenderar R8det medlemsstaterna att:

féra en politik med positiva dtgirder 1 syfte att avligsna de faktiska
ojimlikheter som kvinnor utsitts {or 1 arbetslivet och frimja en kons-
utjimning pd arbetsmarknaden: denna politik skall, med fullstindig
hinsyn till de befogenheter som arbetsmarknadens parter har, omfatta
limpliga generella och sirskilda itgirder i nationell politik och praxis
for att

a) avligsna eller kompensera de negativa verkningar for yrkes-
arbetande eller arbetssokande kvinnor som foljer av attityder, agerande
och strukturer som grundas pa traditionella kénsroller 1 samhillet

b) frimja kvinnors deltagande i olika former av verksamhet i sektorer
pi arbetsmarknaden dir de fér nirvarande ir underrepresenterade,
sirskilt framtidssektorer, samt pd hogre ansvarsnivder for att bittre
utnyttja arbetskraften.

Sdsom pdpekas i skil 22 till recastdirektivet bér medlemsstaterna,
med tanke pd det aktuella liget och med beaktande av férklaring nr
28 till Amsterdamfordraget, 1 forsta hand striva efter att férbittra
kvinnors situation i arbetslivet.®

I skil 21 ull recastdirektivet anges vidare att foérbudet mot
diskriminering inte bor hindra att dtgirder bibehills eller antas for
att forhindra eller kompensera nackdelar f6r en grupp av personer

¢ Radets rekommendation 84/635/EEG av den 13 december 1984 om frimjande av positiv
sirbehandling av kvinnor, EGT 1984, L 331/34. Se vidare SOU 2006:22 En sammanhillen
diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av diskrimineringskommittén, s. 616-617.
¢ Europaparlamentets och rddets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EUT 2006, L 204/23, skil 22.
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av ett och samma kon. Sidana 3tgirder innebir att organisationer
for personer av ett och samma kon ir tillitna, om organisationernas
huvudsakliga m&l dr att frimja dessa personers sirskilda behov och
att frimja jimstilldheten mellan kvinnor och min.” Artikel 3 i
recastdirektivet om positiv sirbehandling har féljande lydelse:

Medlemsstaterna fir behilla eller besluta om 4tgirder inom ramen for
artikel 141.4 [nuvarande artikel 157.4 EUFF] i fordraget for att i
praktiken sikerstilla full jimstilldhet mellan kvinnor och min i
arbetslivet.

P2 tillimpningsomride for direktivet om likabehandling av kvinnor
och min i friga om varor och tjinster fir principen om likabehand-
ling inte hindra en medlemsstat frén att behilla eller besluta om
sirskilda dtgirder for att férhindra eller kompensera konsrelaterat
missgynnande. Artikel 6 om positiv sirbehandling har foéljande
lydelse:

I syfte att sikerstilla full jimstilldhet mellan kvinnor och min 1
praktiken far principen om likabehandling inte hindra en medlemsstat
frdn att behilla eller besluta om sirskilda itgirder for att férhindra
eller kompensera konsrelaterat missgynnande.

Direktivet mot etnisk diskriminering (2000/43/EG) och arbets-
livsdirektivet (2000/78/EG) innehiller bdda bestimmelser som ger
utrymme fér avsteg frin likabehandlingsprincipen.”" Artikel 5 1
direktivet mot etnisk diskriminering har f6ljande lydelse:

I syfte att sikerstilla full jimlikhet i praktiken fir principen om lika-
behandling inte hindra en medlemsstat frén att behilla eller besluta om
sirskilda dtgirder for att f6r hindra att personer av viss ras eller ett
visst etniskt ursprung missgynnas eller kompenseras fér ett sidant
missgynnande.

I kommissionens forslag till direktivet anges att enbart likabehand-
ling kan vara otillrickligt om man inte kan rdda bot pd de
ackumulerade nackdelarna for diskriminerade grupper och att
medlemsstaterna med stdd av artikel 5 fir anta de lagar eller andra
forfattningar som krivs for att undvika och komma till ritta med

7% Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet
(omarbetning), EUT 2006, L 204/23.

7' SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 615-616.
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bristande jimlikhet.”> Artikel 7.1 arbetslivsdirektivet har féljande
lydelse:

I syfte att sikerstilla full jimlikhet 1 yrkeslivet fir principen om lika-
behandling inte hindra en medlemsstat frdn att behilla eller besluta om
sirskilda dtgirder for att férhindra att personer pd nigon av de grunder
som anges i artikel 1 missgynnas eller kompenseras for ett sidant
missgynnande.

Av artikel 1 framgir att arbetslivsdirektivet omfattar diskrimine-
ringsgrunderna religion eller &vertygelse, funktionshinder, ilder
och sexuell liggning. I kommissionens férslag till arbetslivsdirek-
tivet anges att likabehandling kanske 1 sig inte ir tillrickligt om det
inte leder till verklig jimlikhet och att likabehandling ocksd kan
innebira att man medger vissa grupper sirskilda rittigheter. I for-
slaget anges vidare att medlemsstaterna med stéd av bestimmelsen
fir anta de lagar eller andra forfattningar som krivs for att komma
till ritta med bristande jimlikhet. Det betonas att s&dan positiv
sirbehandling utgér ett undantag frin jimlikhetsprincipen varfér
den skall tolkas snivt och mot bakgrund av EU-domstolens ritts-
praxis i friga om kénsdiskriminering. Ordalydelsen i bestimmelsen
anges vara inspirerad av artikel 157.4 EUFF (tidigare 141.4 EGF).”

Medan recastdirektivet (2006/54/EG) ir antaget med hinvis-
ning till artikel 157 EUFF (tidigare 141 EGF) antogs direktivet
mot etnisk diskriminering (2000/43/EG), arbetslivsdirektivet
(2000/78/EG) och direktivet om likabehandling av kvinnor och
min 1 friga om varor och tjinster (2004/113/EG) med hinvisning
till artikel 19 EUFF (tidigare 13 EGF) vilken inte innehéller nigon
uttrycklig bestimmelse om positiv sirbehandling. Artikel 19 EUFF
(tidigare 13 EGF) ir emellertid underordnad artikel 157 EUFF
(tidigare 141 EGF).

7”2 Jfr KOM (1999) 566 slutlig, Férslag till rddets direktiv om genomfdrandet av principen
om likabehandling av enskilda personer oavsett ras eller etniskt ursprung, s. 8.

7 Jfr KOM (1999) 565 slutlig, Forslag till rddets direktiv om inrittande av allminna ramar
for likabehandling 1 arbetslivet, s. 10 f.
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3.1.3. Positiv sdarbehandling enligt EU-domstolen

EU-domstolen har i méilen Kommissionen mot Frankrike,”
Kalankemilet,” Marschall-méilet,”® Badeck-mélet,” Abrahamsson-
mélet (som gillde de s.k. Tham-professurerna),”® Schnorbus-
milet” och Lommersmilet® uttalat sig om vad som menas med
positiv sirbehandling. Alla avgérandena gillde konsdiskriminering
men generella slutsatser bor kunna dras som har betydelse dven for
andra diskrimineringsgrunder, i férsta hand etnisk tillhérighet.® T
det foljande redovisas kort avgoérandenas innehdll sisom de
kommenterats 1 offentligt tryck samt av JimO och kommissio-
nen.*

Kommissionen mot Frankrike

I mélet kommissionen mot Frankrike® frin 1988 fastslog domstolen
att undantaget 1 artikel 2.4 1 det nu upphivda likabehandlingsdirek-
tivet har till precist och avgrinsat syfte att tilldta de 3tgirder som
visserligen enligt sin utformning ir diskriminerande men som
syftar till att avskaffa eller begrinsa faktiska ojimlikheter mellan
min och kvinnor som kan férekomma i samhillet.

74 M4l 312/86 Europeiska gemenskapernas kommission mot Franska republiken, REG 1988,
s. 6315.

75 M3l C-450/93 Eckhard Kalanke mot Freie Hansestadt Bremen, REG 1995, s. I-3051.

76 M3l C-409/95 Hellmut Marschall mot Land Nordrhein-Westfalen, REG 1997, s. 1-6363.

77 M3l C-158/97 Georg Badeck m.fl. i nirvaro av Hessische Ministerprisident och
Landesanwalt beim Staatsgerichtshof des Landes Hessen, REG 2000, s. I-1875.

78 M3l C-407/98 Katarina Abrahamsson och Leif Anderson mot Elisabet Fogelqvist, REG
2000, s. I-5539.

72 M3l C-79/99 Julia Schnorbus mot Land Hessen, REG 2000, s. I-10997.

80 M3l C-476/99 H. Lommers mot Minister van Landbouw, Natuurbeheer en Visserij, REG
2002, s. 1-2891.

8 SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 617. Denna bedémning éverensstimmer med kommissionens.
Se vidare delbetinkandet Ett utvidgat skydd mot konsdiskriminering (SOU 2004:55) dir
nigra ytterligare aspekter pa frigan om positiv sirbehandling pd grund av kén som inte nu
har omedelbar betydelse for positiv sirbehandling pd grund etnisk tillhérighet eller de andra
diskrimineringsgrunderna utvecklas.

% SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 622-623, Arende nr 848/00, aktbil. 1,
http://www.jamombud.se/docs/JamOsstudicompositivsarbehandling.pdf KOM (2000) 334
slutlig s. 9.

% M3l 312/86 Europeiska gemenskapernas kommission mot Franska republiken, REG 1988,
s. 6315.
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Kalanke

Av domen i Kalanke-mdlet®* frdn 1995 framgir att artikel 2.4 i det
nu upphivda likabehandlingsdirektivet skall tolkas restriktivt efter-
som den utgdr ett undantag frin en i direktivet faststilld rittighet
for enskilda. Domstolen konstaterade att artikel 2.4 tilldter
nationella dtgirder i friga om tillgdng till anstillning, inbegripet
befordran, som speciellt gynnar kvinnor och har till syfte att for-
bittra deras mojligheter att konkurrera pd arbetsmarknaden och
gora karridr pd samma villkor som min. En nationell reglering som
undantagslést och ovillkorligt garanterar foretride for kvinnor vid
tillsittning eller befordran utgoér emellertid inte en dtgird av detta
slag eftersom den gdr lingre dn att bara frimja lika mojligheter.
Den 6verskrider dirfor grinsen f6r undantaget i artikel 2.4. Enligt
domstolen ir dirfér en nationell reglering, som vid likvirdiga
meriter automatiskt ger kvinnor foretride framfér min pd de
omriden dir kvinnor ir underrepresenterade, inte tilldtet enligt
artikel 2.1 och 2.4 likabehandlingsdirektivet.

Marschall

I Marschall-mdlet® slog domstolen fast att nationell lagstiftning om
positiv sirbehandling inte &verskrider grinserna fér vad som ir
tillldtet enligt artikel 2.1 och 2.4 i det nu upphivda likabehand-
lingsdirektivet, om:

e den i varje enskilt fall garanterar manliga sékande med meriter
som ir likvirdiga med dem som de kvinnliga sékandena har att
deras ansékningar ges en objektiv bedémning, vid vilken samt-
liga kriterier som sammanhinger med s6ékandenas person
beaktas, och vid vilken kvinnliga sékande inte skall ges fore-
tride om ett eller flera av dessa kriterier foranleder att en
manlig s6kande skall viljas, och

e kriterierna inte diskriminerar kvinnliga sékande.
Domstolen preciserade dock att sidana kriterier inte skall kunna

diskriminera kvinnliga sokande och hinskot till den nationella
domstolen att avgora om dessa villkor var uppfyllda.

8 M3l C-450/93 Eckhard Kalanke mot Freie Hansestadt Bremen, REG 1995, s. I-3051.
8 M3l C-409/95 Hellmut Marschall mot Land Nordrhein-Westfalen, REG 1997, s. I-6363.
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Badeck

Med domen i Badeck-mdlet* vilket mil dven innefattar tillimpning
av det nya undantaget enligt artikel 157.4 EUFF (tidigare 141.4
EGF), utvidgades begreppet positiv sirbehandling.

Milet gillde en tysk delstats bestimmelser om undanréjande av
diskriminering av kvinnor 1 offentlig tjinst. Bestimmelserna inne-
holl en befordringsplan fér kvinnor med bindande maélsittningar
att lika minga kvinnor som min skulle kallas till anstillnings-
intervjuer, beaktande av hemarbete som merit vid anstillning om
det har betydelse for de sékandes limplighet, m.m.

Domstolen uttalade att det vid bedémningen av de sdkandes
kvalifikationer i férhdllande till de krav som den lediga tjinsten
stiller dr berittigat att vissa positiva och negativa kriterier beaktas
som 1 och f6r sig dr kénsneutrala till sin utformning och dven kan
komma min till del, men som i allminhet gynnar kvinnor. Sddana
kriterier syftar nimligen uttryckligen till reell jaimlikhet och inte
formell genom att minska faktiska ojimlikheter som kan fore-
komma i samhillet (jfr punkterna 31 och 32).

Tillimpningen av sddana kriterier skall dock ske pd ett oppet
sitt och skall kunna bli féremil f6r prévning for att férhindra
godtyckliga bedémningar av de sokandes kvalifikationer. Dom-
stolen fastslog att artikel 2.1 och 2.4 1 det nu upphivda likabehand-
lingsdirektivet inte utgdér hinder mot tillimpning av nationella
bestimmelser:

e enligt vilka kvinnliga sokande, nir manliga och kvinnliga
sokande har likvirdiga meriter, inom de delar av den offentliga
sektorn dir kvinnor ir underrepresenterade skall ges foretride
nir det ir nodvindigt fér att uppnd maélsittningarna i en
befordringsplan for kvinnor, forutsatt att nigot mer tungt
vigande rittsligt skil inte talar emot det och férutsatt att
bestimmelserna garanterar att det gérs en objektiv bedémning
av ansdkningarna med beaktande av samtliga sékandes person-
liga f6rhillanden (punkt 38),

e enligt vilka bindande mélsittningar 1 en befordringsplan fér
kvinnor innebir att det skall foreskrivas att tillfilliga veten-
skapliga tjinster och vetenskapliga assistenttjinster skall inne-
has av en andel kvinnor som motsvarar minst den andel kvinnor

% Mal C-158/97 Georg Badeck m.fl. i nirvaro av Hessische Ministerprisident och
Landesanwalt beim Staatsgerichtshof des Landes Hessen, REG 2000, s. I-1875.
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som utexamineras, doktorerar och studerar vid varje fakultet
(punkt 44),

e enligt vilka, i syfte att undanréja kvinnlig underrepresentation,
kvinnor som tillhér kvalificerade yrkesgrupper dir de dr under-
representerade och f6r vilka staten inte har monopol pa utbild-
ningen skall tilldelas &tminstone hilften av utbildnings-
platserna, om inte antalet kvinnliga sékande ir otillrickligt
trots limpliga dtgirder for att uppmirksamma dem pi lediga
utbildningsplatser (punkt 55),

e enligt vilka kvinnor, nir sokande av olika kén har likvirdiga
meriter, garanteras att kallas till anstillningsintervjuer inom de
sektorer dir de ir underrepresenterade, om de uppfyller alla
erforderliga eller féreskrivna villkor (punkt 63),

e om arbetstagarorganisationers, styrelsers och andra organs
sammansittning, enligt vilka bestimmelser sidana féreskrifter
som antas for att genomfora desamma skall beakta méilsitt-
ningen att minst lika minga kvinnor som min skall delta i
organen (punkt 66).

Aven hir accepterade domstolen siledes positiv sirbehandling for-
utsatt att bestimmelsen inte ger automatiskt och ovillkorligt fére-
tride &t kvinnor som har meriter som ir likvirdiga med minnens
och férutsatt att det gors en objektiv bedémning av ansékningarna
med beaktande av samtliga sokandes personliga forhéllanden.

Domstolen anser det fullt tillitet att man — sisom enligt den 1
Badeck-maélet aktuella jimstilldhetslagen fér delstaten Hessen —
beaktar firdigheter och erfarenheter som férvirvats vid familje-
arbete om de har betydelse for de s6kandes limplighet, kvalifika-
tioner och yrkeserfarenheter, medan tjinstedr, dlder och dagen for
senaste befordran endast beaktas om de har betydelse, och deltids-
anstillningar, ledigheter och sent avslutade utbildningar pd grund
av vdrd av barn eller virdbehdvande nirstiende inte skall ha nigra
negativa verkningar.
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Abrahamsson m.fl.

Avgorandet betriffande  Abrahamsson-mdlet” ("Tham-
professurerna”) avser inte tillimpning av nigon bestimmelse i jim-
stilldhetslagen. I stillet préovade EU-domstolen om férordningen
(1995:936) om vissa anstillningar som professor och forskar-
assistent vilka inrittas 1 jimstilldhetssyfte ("Tham-férordningen”)
var forenlig med artikel 2.1 och 2.4 i det nu upphivda likabehand-
lingsdirektivet och artikel 157.4 EUFF (tidigare 141.4 EGF).

I 4kap. 15§ hogskoleforordningen (1993:110, i dess lydelse
fére den 1 januari 1999) féreskrivs silunda féljande om beford-
ringsgrunder och tillsittning av lirartjinster:

Som befordringsgrund vid tillsittning av tjinst som lirare giller graden
av sddan vetenskaplig eller konstnirlig, pedagogisk, administrativ och
annan skicklighet som ir av betydelse med hinsyn till tjinstens dmnes-
innehdll och beskaffenhet i &vrigt. Vikt skall dven fistas vid férméga
att informera om forskning och utvecklingsarbete.

Vid tillsittningen skall dven beaktas sddana sakliga grunder, som
stimmer 6verens med allminna arbetsmarknads-, jimstilldhets-,
social- och sysselsittningspolitiska mal.

I 4 kap. 152§ hogskoleforordningen (numera 4 kap. 16 § samma
férordning) finns bestimmelser om positiv sirbehandling for det
fall att en hogskola har beslutat att positiv sirbehandling far
tillimpas vid tillsittningen av viss tjinst eller av visst slag av tjanster
som ett led 1 strivanden att frimja jimstilldhet 1 arbetslivet. T s fall
fir en person av underrepresenterat kon med tillrickliga kvalifika-
tioner for tjinsten utses framfoér en person av motsatt kén som
annars skulle ha utsetts, forutsatt att skillnaden mellan kvalifika-
tionerna inte ir sd stor att tillimpningen av den positiva sirbehand-
lingen skulle std 1 strid med kravet pd saklighet vid tillsittningen. I
enlighet med 4 kap. 16 § férordningen skall vid tillsittning av tjinst
som professor sirskild vikt fistas vid vetenskaplig samt pedagogisk
skicklighet.

Den 1 juli 1995 tridde den tidsbegrinsade s.k. Tham-férord-
ningen 1 kraft. Det handlar om en engingssatsning betriffande
anstillningar som professor och forskarsassistent som for sirskilt
anvisade medel skulle inrittas och tillsittas vid vissa statliga
universitet och hégskolor som ett led 1 strivanden att frimja jim-
stilldhet 1 arbetet (1§). Forordningen kom slutligen att avse 30

¥ M3l C-407/98 Katarina Abrahamsson och Leif Anderson mot Elisabet Fogelqvist, REG
2000, s. 1-5539.
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professorstjinster. Enligt 3 § Tham-férordningen giller, 1 stillet fér
4 kap. 15 a férordningen, féljande.

En s6kande av underrepresenterat kon med tillrickliga sddana kvalifi-
kationer som avses 1 4 kap. 15 § forsta stycket hégskoleférordningen
skall utses framfér en sdkande av motsatt kén som annars skulle ha
utsetts (positiv sirbehandling), om det beh&vs fér att en stkande av
det underrepresenterade konet skall utses.

Positiv sirbehandling skall dock inte tillimpas om skillnaden mellan

sokandenas kvalifikationer ir sd stor att tillimpningen skulle std 1 strid
med kravet pd saklighet vid tillsittningen.

Domstolen fann att:

artikel 2.1 och 2.4 likabehandlingsdirektivet och artikel
157.4 EUFF (tidigare 141.4 EGF) utgor hinder f6r tillimp-
ning av nationell lagstiftning enligt vilken en sékande till en
statlig tjinst av underrepresenterat kén med tillrickliga
meriter skall utses till en tjinst framfér sokande av motsatt
kén som annars skulle ha utsetts, dven om lagstiftningen gor
undantag for de fall dir meritskillnaden ir si stor att
tillimpningen skulle std i strid med kravet pd saklighet vid
tillsittningen,

artikel 2.1 och 2.4 likabehandlingsdirektivet och artikel
157.4 EUFF (tidigare 141.4 EGF) utgér hinder for
tillimpning av sddan nationell lagstiftning dven om den ir
begrinsad till att gilla tillsittning antingen av ett pd férhand
bestimt antal tjinster eller tjinster som inrittas som ett led 1
en enskild hogskolas sirskilt beslutade program om positiv
sirbehandling,

artikel 2.1. och 2.4 likabehandlingsdirektivet utgér inte
hinder for tillimpning av en pd nationell férvaltningspraxis
grundad regel om att en sékande som tillhér underrepre-
senterat koén fir ges foretride framfér en medsdkande av
motsatt kon, forutsatt att de sokande 1 merithinseende kan
anses jimbordiga eller 1 det nirmaste jimbordiga, om det
gors en objektiv bedémning av ansékningarna med
beaktande av samtliga s6kandes personliga férhillanden,

det inte gors ndgon &tskillnad mellan hogre och ligre
janster vid beddmningen av huruvida nationella regler om
positiv sirbehandling vid tjinstetillsittning inom hégskole-
visendet dr forenliga med gemenskapsritten.
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Domstolen underkinde Tham-férordningen dels dirfor att den 1
sista hand grundades enbart pd att sékanden tillhérde det under-
representerade konet, dels dirfor att den inte stod i proportion till
det efterstrivade mélet. Domstolen fann att det inte framgick av
Tham-férordningen att bedémningen av de sokandes kvalifika-
tioner 1 forhdllande till de krav som tjinsten stillde hade gjorts
utifrin klara och ullférlitliga kriterier. Tvirtom gav Tham-férord-
ningen automatiskt foretride &t den sékande av underrepresenterat
kén som hade tillrickliga kvalifikationer. Det enda villkor som
uppstilldes var att skillnaden mellan de kvalifikationer som
sokande av respektive koén hade inte fick vara s stor att tillimp-
ningen skulle st i strid med kravet pd saklighet vid tillsittningen.
Enligt domstolen gick det inte att exakt faststilla innebérden av
detta villkor.

Detta medférde att valet av en sékande bland dem med tillrick-
liga kvalifikationer i sista hand grundades enbart pd att s6kanden
tillhorde det underrepresenterade konet, dven om den sokande som
valdes hade ligre kvalifikationer 4n en sékande av motsatt kon. Det
gjordes inte heller nigon objektiv bedémning av ansékningarna
med beaktande av samtliga sékandes personliga forhillanden. Av
detta foljde enligt domstolen att en sidan urvalsmetod inte kunde
vara berittigad enligt artikel 2.4 likabehandlingsdirektivet. Urvals-
metoden var enligt domstolen inte heller tilliten enligt artikel 157.4
EUFF (tidigare 141.4 EGF) eftersom den under alla omstindig-
heter inte stod 1 proportion till det mal som efterstrivades. Delbe-
tinkandet Ett utvidgat skydd mot koénsdiskriminering (SOU
2004:55) foreslog att Tham-férordningen skulle upphivas. Tham-
férordningen upphivdes den 1 juni 2005.%

Schnorbus-mdlet

I Schnorbus-mdlet” fann domstolen att nationella bestimmelser
som vid anstkan till notarietjinstgdring ger foretride &t personer
som fullgjort allmin virnplike eller civilplikt utgér indireke diskri-
minering pd grund av kén eftersom min men inte kvinnor hade en
sddan lagstadgad skyldighet och kvinnor dirfér inte kunde ges
foretride 1 enlighet med bestimmelserna. Domstolen fann

8 Foérordningen (2005:175) om upphivande av férordningen (1995:936) om vissa
anstillningar som professor och forskarassistent i jimstilldhetssyfte.
8 M3l C-79/99 Julia Schnorbus mot Land Hessen, REG 2000, s. I-10997.
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emellertid att bestimmelserna var sakliga eftersom de grundades pd
ett hinsynstagande till att s6kande som hade fullgjort allmin virn-
plikt eller civilplikt blev férsenade med sina studier och enbart hade
till syfte att kompensera foljderna av denna férsening. Fordelen for
de berorda personerna, vilka endast gavs foretridesritt till nackdel
for ovriga sokande under hogst tolv minader, var inte opropor-
tionerlig, eftersom de till f6ljd av tjinstgoringsplikten drabbades av
en foérsening som dtminstone motsvarade denna period. Likabe-
handlingsdirektivet utgjorde dirfér inte hinder mot sidana
nationella bestimmelser.

Lommers-mdlet

I Lommers-milet” slog domstolen fast att artikel 2.1 och 2.4 i det
nu upphivda likabehandlingsdirektivet inte utgdr hinder for att ett
departement uppstiller regler fér att motverka en betydande
underrepresentation av kvinnor inom departementet, enligt vilka
kvinnliga anstillda, mot bakgrund av att det inte finns tillricklig
barnomsorg som ir limplig och ekonomiskt éverkomlig, forbehalls
det begrinsade antal subventionerade barnomsorgsplatser som
arbetsgivaren tillhandahiller sina anstillda, medan manliga anstillda
endast kan f3 tllgdng tll platserna om det enligt arbetsgivarens
bedémning foreligger en nodsituation. Detta giller emellertid
endast under férutsittning att undantaget for manliga anstillda
tolkas pd sd sitt att det medger att de av de manliga anstillda som
ensamma har vird om sina barn fr tillging till detta barnomsorgs-
system pd samma villkor som de kvinnliga anstillda.

JamO:s analys 2000

Jimstilldhetsombudsmannen (JimO) har sirskilt efter avgérandet
betriffande Tham-professurerna fitt frigor frin arbetsgivare och
arbetstagare om vad positiv sirbehandling innebir 1 praktiken.
JimO har dirfér gjort en analys av EU-domstolens domar om
positiv  sirbehandling.” Den slutsats som JimO drar av

% M&l C-476/99 H. Lommers mot Minister van Landbouw, Natuurbeheer en Visserij, REG
2002, s. 1-2891.

91 Arende nr 848/00,aktbil. 1,
http://www.jamombud.se/docs/JamOsstudieompositivsarbehandling.pdf

Se dven SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande
av diskrimineringskommittén, s. 622-623, Ann Numhauser-Henning, Om likabehandling,
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avgorandena ir att rittsliget inte ir helt klart vad betriffar
utrymmet for positiv sirbehandling. Domen i Abrahamsson- mélet
innebir dock, enligt JimO:s uppfattning, att det finns utrymme f6r
en tillimpning dir sékande av underpresenterat kén ges foretride
framfér nigon med bittre meriter, under férutsittning:

e att samtliga sokandes meriter ges en objektiv bedémning med
beaktande av personliga férhdllanden dir dven icke-traditionella
meriter fir vigas in,

e att meritbedémningen gors utifrdn klara kriterier,
o att kdnet inte automatiskt ger foretride, samt

e att sirbehandlingen ir proportionell i1 férhéllande tll dnda-
milet.

I det foljande dterges JimO:s slutsatser om hur reglerna 1 jimstilld-
hetslagen berors av de nya domsluten 1 EU-domstolen 1 sin helhet:

Positiv sirbehandling enligt jimstilldhetslagen i belysning av EU-
domstolens avgbéranden
For det forsta dr det angeliget att understryka att positiv sirbehand-
ling innebir ett avsteg frin det grundliggande férbudet mot diskrimi-
nering pd grund av kén. Det ir mot den bakgrunden som EU-dom-
stolen i1 Kalanke-domen betonar att det undantag frin skyddet for de
individuella rittigheterna som artikel 2.4 i likabehandlingsdirektivet
innebir miste tolkas restriktivt. Likvil medger domstolen ett inte
obetydligt utrymme for tillimpning av positiv sirbehandling. Domen
ang. Tham-professurerna innebir ocks3 en utvidgning av utrymmet fér
positiv sirbehandling i och med att domstolen anger att sidan kan
tillitas inte bara nir sékanden till en tjinst har likvirdiga eller jimbér-
diga meriter utan dven nir deras meriter ir i det ndrmaste jimbordiga.
Det bér ocksd noteras att domstolen inte har uttalat sig om hur stor
meritskillnaden far vara vid positiv sirbehandling.

Domstolen har uppstillt vissa férutsittningar f6r att positiv sirbe-
handling skall 2 tillimpas. Féljande fyra principer kan silunda utlisas
ur domsluten:

e en nationell bestimmelse fir inte innebira att nigon pd grund av
kon med automatik erhiller en befattning,

o det skall géras en objektiv bedomning av meriter,

e sidana beddmningar skall priglas av genomskinlighet och

positiv  sirbehandling och betydelsen av kén, Perspektiv pd likabehandling och
diskriminering, 2000, s. 149 f. Jfr ocks3 Birgitta Nystrom, EU och arbetsritten, 3:e uppl.
2002, s.223 f. och 245 f. och Evelyn Ellis, EC Sex Equality Law, second edition 1998,
s. 244 f.
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e den positiva sirbehandlingen skall std 7 proportion till det mal som
efterstrivas.

Foérbudet mot automatik innebir att kon aldrig, sdsom i Tham-férord-
ningen, fir vara det enda avgdrande kriteriet.

Kravet pd objektivitet innebdr att alla meriter méste virderas.
Badeck-fallet ger sirskilda méjligheter till nytinkande p& omridet
positiv sirbehandling. Manga olika dtgirder inom omradet rekrytering
ir tillitna f6r att minska existerande ojimlikheter samt fér att
kompensera kvinnorna (si linge samhillet ser ut som det gor) for
nackdelar pd grund av hemarbete/férildraskap. Aven icke-traditionella
meriter fir vigas in. I praktiken innebir detta, sisom framkommit 1
Badeckdomen, att man fir beakta firdigheter och erfarenheter som har
forvirvats vid familjearbete om de har betydelse for de sékandes limp-
lighet, kvalifikationer och yrkeserfarenheter, medan tjinstedr, 3lder
och dagen for senaste befordran bara beaktas om dessa faktorer har
betydelse 1 detta hinseende. P4 samma sitt saknar familjesituation eller
partnerns inkomst betydelse. Inte heller skall deltidsanstillningar,
ledigheter och sent avslutad utbildning pa grund av vird av barn eller
virdbeh6vande nirstdende ha negativa verkningar.

Kravet pd en objektiv bedémning av meriter tilldter dven indirekt
diskriminering till férmin fér kvinnor i s§ mitto att en virdering av
meriter som typiskt sett oftare skulle gagna kvinnor dn min ir tilltet
med stdéd av artikel 141.4 enligt EG-fordraget [nuvarande 157.4
EUFF].

Den méjlighet som jimstilldhetslagen ger till positiv sirbehandling
har ibland tolkats pd s sitt att en arbetsgivare inte har behévt gd in 1
nigon prévning av meriterna fér det andra kénet, nir ndgon av det
underrepresenterade konet haft tillrickliga meriter f6r den aktuella
befattningen. En sidan tolkning miste dock anses strida mot villkoret
att samtliga sokandes meriter skall ges en objektiv bedémning varvid
alla personliga forhdllanden skall beaktas. En sddan tolkning hamnar
ocks? alltfér nira en bestimmelse som med automatik ger ovillkorligt
foretride t det ena konet.

Den for all EG-ritt gillande proportionalitetsprincipens vikt fastslas
dnnu en ging. EU-domstolen anser silunda att Tham-férordningen ir
oproportionerlig, dvs. alltfor diskriminerande mot individer 1 for-
hillande tll sitt indamil. Tillsittandet av trettio professurer ir inte
tillrickligt for att forbattra den sneda konsbalansen i vetenskapssam-
hillet. Den slutsats som kan dras for jamstilldhetslagen ir att positiv
sirbehandling enligt denna lag ocksd forutsitter en viss proportio-
nalitet.

Den slutsats som kan dras av EU-domstolens avg6randen ir enligt
JAmO att rittsliget inte ir helt klart vad betriffar utrymmet {6r positiv
sirbehandling. Utslaget i milet angdende Tham-professurerna innebir,
enligt JamO:s uppfattning, att det — i likhet med vad JimO tidigare har
gjort gillande — finns utrymme f6r en tillimpning dir sékande av
underpresenterat kon ges foretride framfér ndgon med bittre meriter,
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forutsatt att samtliga sdkandes meriter ges en objektiv bedémning med
beaktande av personliga férhillanden dir dven icketraditionella meriter
fir vdgas in, att meritbeddmningen gors utifrin klara kriterier, att
konet inte automatiskt ger féretride samt att sirbehandlingen ir
proportionell i férhillande till indamilet.

Kommissionens analys 2002

Enligt kommissionen innebir domstolens avgéranden att méojlig-
heten till positiv sirbehandling skall betraktas som ett undantag
frén likabehandlingsprincipen. Vidare har undantaget till precist
och avgrinsat syfte att tillita sidana 3tgirder som visserligen enligt
sin utformning ir diskriminerande, men som syftar till att avskaffa
eller begrinsa faktiska brister 1 jimlikheten som kan férekomma i
samhillet.”

3.2. EU-rattsliga konsekvenser for de svenska reglerna
om aktiva atgarder

I detta sammanhang finns det anledning att iterge hela det avsnitt
dir Diskrimineringskommittén redogér for sex birande bestinds-
delar eller utmirkande drag de menar att positiv sirbehandling kan
tinkas ha. Detta gors framfér allt mot bakgrund av EU-ritten:”

Undantag frin diskrimineringsforbuden

Positiv sirbehandling utgér f6r det forsta ett undantag frdn principen
om likabehandling. Att positiv sirbehandling ur en systematisk syn-
vinkel dr ett undantag frin principen om likabehandling och frin for-
budet mot diskriminering framgar redan av artikel 141.4 EG-f6érdraget
[nuvarande 157.4 EUFF], artikel 5 direktivet mot etnisk diskrimine-
ring och artikel 7.1 arbetslivsdirektivet dir det anges att ”principen om
likabehandling inte f&r hindra - - -”. Detta bekriftas ocksi av EU-
domstolens praxis. Aven bestimmelserna om positiv sirbehandling i
jamstilldhetslagen och lagen om férbud mot diskriminering ir upp-
byggda utifrdn detta synsitt. Undantagets materiella rickvidd blir
olika frén fall till fall beroende pd hur sjilva diskrimineringsférbudet —
huvudregeln — ir utformad. Detta uttrycktes redan i férarbetena till
den ildre jimstilldhetslagen (AJL) som att det foljer av regelns
karaktir av undantagsregel att dess tlllampmngsomrade blir beroende

2. SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 623 med hinvisning till KOM (2000) 334 slutlig s. 9.

% SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 624-626.
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av det skadestdndssanktionerade diskrimineringsférbudets innebérd
och omfattning. (Jr prop. 1978/79:175 s. 84.)

Det ligger i den positiva sirbehandlingens karaktir av undantag frin
d1skr1m1ner1ngsforbudet att den bér tillimpas restriktivt. Detta fram-
gir av EU-domstolens praxis. En sddan uppfattning kommer ocks3 till
uttryck i forarbetena till den ildre jimstilldhetslagen (AJL). Avsteg
frén synsittet att den arbetssékande eller arbetstagare som har de bista
férutsittningarna for ett arbete ocksd skall utféra det, bér komma 1
frdga enbart av speciella skil i ett begrinsat hinseende, anférdes i lag-
stiftningsirendet. En motsatt linje skulle enligt forarbetena till den
ildre jimstilldhetslagen vara dgnad att befista fordomar om skillnader
mellan kvinnor och min och utsitta jimstilldhetsstrivandena for
risken att bli bemétta med misstro. (A. prop. s. 82. f.)

Foretride, fortur eller formaner 3t eftersatta eller underrepresen-
terade grupper

For det andra innebir positiv sirbehandling féretride, fordelar eller
forméiner dt grupper som dr underrepresenterade eller eftersatta nir
det giller lika m&jligheter och lika rittigheter 1 praktiken. Det kan ta
sig uttryck kvantitativt, tex. i fraga om grad av representation i olika
sammanhang eller kvalitativt sisom i friga om faktiska méjligheter att
ta del av rittigheter och méjligheter. Siledes priglas begreppet dels av
ett kompensationstinkande, dels av ett grupptinkande. Syftet ir att ett
faktiskt underlige skall utjimnas eller kompenseras och metoden ir att
gora avsteg frin den annars grundliggande idén om en bedomning 1
det enskilda fallet; individuell rittvisa grundad uteslutande pid den
enskildes egenskaper och férutsittningar. Atgarder for positiv sirbe-
handling kallas ibland ”ikappitgirder” eller ”iterhimtningsitgirder”.
Uttrycken ir triffande. De markerar det birande elementet att den
som ir underrepresenterad eller eftersatt behover extra stimulans for
att "komma ikapp” den som ligger fore.

For att nd jamlikhet i praktiken

For det tredje ir syftet att uppnd reell jimstilldhet eller jimlikhet i
praktiken, vilket siledes inte alltid sammanfaller med formell jim-
stilldhet. Detta framgdr redan av artikel 141.4 EG-fordraget
[nuvarande 157.4 EUFF], artikel 5 direktivet mot etnisk diskrimine-
ring och artikel 7.1 arbetslivsdirektivet dir det anges att syftet ir att
“sikerstilla full jimstilldhet/jimlikhet 1 praktiken”. Detta bekriftas
ocksd av EU-domstolens praxis i t.ex. Thibault-milet dir domstolen
uttalade att likabehandlingsdirektivet syftar till faktisk och inte enbart
formell jimstilldhet. (Mal C-136/95 Thibault, REG 1998, s.1-2011
punkt 26 (Celex 61995]J0136).)

Tillfilliga dtgirder

For det fjirde skall dtgirder som innebir positiv sirbehandling vara
tilldtna endast s& linge de behovs. Nir mélet ir uppndtt skall undan-
taget som tilldter positiv sirbehandling upphivas.
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En mojlighet

For det femte dr positiv sirbehandling en méjlighet, inte en skyldighet.
Att tllimpa eller godta positiv sirbehandling ir inte obligatoriskt,
varken for ett land som ratificerat en konvention etc., eller for enskilda
som t.ex. arbetsgivare eller ett universitet.

Bade vid simre och vid likvirdiga meriter

For det sjitte bestdr positiv sirbehandling i dtgirder som anvinds dels
nir det finns skillnader 1 meriter eller personliga kvalifikationer mellan
t.ex. tvi arbetssokande, dels nir de tvi sbkandena har lika meriter.
Aven nir en arbetsgivare som har att vilja mellan tvd arbetssékande
med identiska meriter liter kon (etc.) filla avgdrandet for anstill-
ningsbeslutet, dr det allts frdga om positiv sirbehandling.

Det ir inte bara nir tvd personer med olika meriter jimférs som det
ir friga om positiv sirbehandling i EG-rittens mening. Av Kalanke-,
Marschall- och Badeck-domarna framgr att positiv sirbehandling ir
fér handen dven nir kon far filla avgérandet mellan tvd arbetssokande
som har lika meriter.

Vad &r pa gang?

4.1. Nar kan positiv sdrbehandling vara tillaten?

Slutsatserna 1 diskrimineringskommitténs slutbetinkande &terges
nedan i sin helhet:™

Positiv sirbehandling ir EG-rittsligt tilldten:

e nir tvd arbetss6kande, arbetstagare (etc.) har lika eller nistan lika
meriter. Om det rider en pitaglig skillnad mellan tex. tvd
personers meriter eller personliga kvalifikationer ir positiv
sirbehandling inte tilliten,

e 53 linge en egenskap som t.ex. kon eller etnisk tillhérighet inte dr
automatiskt eller ovillkorligt avgérande, utan en objektiv
bedémning gors av t.ex. en arbetssokandes alla meriter och
personliga forhillanden dir dven icke-traditionella meriter fir
vigas in, och

e om sirbehandlingen stir i proportion till indam3let.
EG bestimmer utrymmet

Utrymmet for positiv sirbehandling — dvs. 1 vilka fall och 1 vilken ut-
strickning metoden kan anvindas — ir inte en friga som Sverige eller

% SOU 2006:22 En sammanhillen diskrimineringslagstiftning, Del 1, slutbetinkande av
diskrimineringskommittén, s. 631-636.
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ndgon annan medlemsstat i EU férfogar dver nationellt. Det bestims
av EG-ritten, som har foretride framfor nationell ritt.

Svenska lagregler om positiv sirbehandling kan inte utformas eller
tillimpas pd ett sitt som gir utéver EG-ritten. De begrinsningar 1
mojligheten att tillita positiv sirbehandling som foljer av EG-ritten
styr sdledes Sveriges handlingsutrymme nationellt.

Av rittsfallen frin EU-domstolen foljer att vissa villkor miste vara
uppfyllda fér att positiv sirbehandling skall vara tilliten. Detta giller
oavsett om frga ir om positiv sirbehandling vid likvirdiga meriter
eller nir det finns skillnader i olika personers meriter. EG-ritten bor i
detta avseende kunna sammanfattas enligt f6ljande (jfr ovan under
rubrikerna EU-domstolens praxis och JimO:s analys av rittspraxis):

e nir tvd arbetssdkande, arbetstagare (etc.) har lika eller nistan lika
meriter. Om det rider en pitaglig skillnad mellan t.ex. tvd
personers meriter eller personliga kvalifikationer ir positiv
sirbehandling inte tilliten,

e 53 linge en egenskap som t.ex. kon eller etnisk tillhorighet inte dr
automatiskt eller ovillkorligt avgérande, utan en objektiv
bedémning gors av t.ex. en arbetssokandes alla meriter och
personliga férhdllanden, och

e om sirbehandlingen stir i proportion till indam4let.

Skillnader i meriter

Den centrala frigan nir det giller utrymmet for positiv sirbehandling
ir 1 allminhet hur stor skillnaden i meriter mellan tvd arbetssékande
fir vara for att positiv sirbehandling skall fi tillimpas. Bestimmelserna
1 EG-fordraget och 1 olika enskilda EG-direktiv ir inte s3 precisa att
det utrymmet fér positiv sirbehandling framgir klart. I stillet har EU-
domstolen 1 ett antal avgoranden kommit att uttala sig om 1 vilka fall
och i vilken utstrickning positiv sirbehandling ir tilldten. (Jfr
redogorelsen ovan.) Inte heller dessa avgoranden klargér dock pd ett
entydigt sitt utrymmet for positiv sirbehandling i olika situationer.

Vi menar att det inte i en enkel formel gir att faststilla det tillitna
utrymmet for skillnader i meriter och andra kvalifikationer. Frigan om
skillnader i meriter ir bara ett av flera kriterier — alltsg ett led i helhets-
bedémningen — och olika bedémningar kan bli nédvindiga i olika
situationer, beroende pd vilken sorts arbete det handlar om i det
enskilda fallet. Diremot tyder Abrahamssonmadlet pd att det inte ir
meningen att det skall goras dtskillnad mellan hogre eller ligre befatt-
ningar (sdledes till skillnad frdn t.ex. AD 1982 nr 139 dir AD tycks ha
stillt hogre krav pi noggrann prévning nir friga var om en kvalificerad
befattning). Huvudregeln lir under alla omstindigheter vara att positiv
sirbehandling kan anvindas nir tvd arbetssdkande, arbetstagare (etc.)
har lika eller nistan lika meriter. Om det rdder en storre skillnad
mellan tvd eller flera personers meriter eller personliga kvalifikationer
ir positiv sirbehandling inte tilliten.
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Utrymmet ir alltsd litet. Det gér inte utdver det utrymme som kan

anses finnas vid en prévning enligt 4 § lagen om offentlig anstillning

(LOA).

Automatiskt och ovillkorligt féretride
I Abrahamsson-maélet fann EU-domstolen (kursivering hir) att:

EG-ritten utgor hinder for tillimpning av nationell lagstiftning
enligt vilken en s6kande till en statlig tjinst av underrepresenterat
koén med tillrickliga meriter skall utses till en tjinst framfér
sokande av motsatt kén som annars skulle ha utsetts,

detta giller 4ven om lagstiftningen inte tilldter positiv
sirbehandling 1 de fall dir meritskillnaden ir si stor att
tllimpningen skulle std i strid med kravet pd saklighet vid
tillsittningen,

detta giller &ven om den nationella lagstiftningen ir begrinsad till
att gilla tillsittning antingen av ett pd férhand bestimt antal
tjinster eller tjinster som inrittas som ett led i en enskild
hogskolas sirskilt beslutade program om positiv sirbehandling,

EG-ritten utgdr diremot inte hinder for tillimpning av en pi
nationell férvaltningspraxis grundad regel om att en sokande som
tillhér underrepresenterat kén fir ges féretride framfér en
medsokande av motsatt kon, forutsatt att de sokande 1
merithinseende kan anses jimbordiga eller 1 det nirmaste
jimboérdiga, om det gors en objektiv bedémning av
ansdkningarna med beaktande av samtliga sokandes personliga
forhillanden,

det inte gors nigon &tskillnad mellan hogre och ligre tjinster vid
bedémningen.

I sitt forslag till 2002 &rs dndringar av likabehandlingsdirektivet
anférde kommissionen med hinvisning till avgérandena att:

det dr inte motiverat att kvinnor automatiskt ges foretride vid
tillsittning  eller befordran inom sektorer dir de ir
underrepresenterade,

det ir motiverat att kvinnor ges foéretride om det inte sker
automatiskt och om den nationella dtgirden i friga garanterar att
manliga sokande med likvirdiga meriter ges en objektiv
bedémning, vid vilken samtliga kriterier som sammanhinger med
sokandenas person beaktas.

Det ir sdledes for det forsta klart att bestimmelser om positiv sirbe-
handling inte fir innebira att en viss egenskap (sisom t.ex. kon eller
etnisk tillhdrighet) automatiskt utldser den positiva sirbehandlingen,
t.ex. ger foretride vid anstillning. Man kan med nigon férenkling siga
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att en regel som anger att foretride for t.ex. kvinnor skall gilla dirmed
inte dr tilliten. Diremot ir en regel som anger att foretride fir ges
tilldten.

Detta innebir att kvotering inte ir en tilliten form av positiv sirbe-
handling. Det kinnetecknande for kvotering ir ju just att den egen-
skap som premieras — t.ex. kon — dr automatiskt utslagsgivande.

En objektiv bedémning

Kravet pi att en objektiv bedémning gors ligger nira frigan om
automatiskt och ovillkorligt foéretride. Om automatiskt och
ovillkorligt foretride tillimpas saknas den objektiva bedémningen.
Och vice versa, nir automatiskt och ovillkorligt féretride inte
tillimpas finns férutsittningar for en objektiv beddmning.

Dessa tva kriterier gir allts3 in i varandra eller dverlappar varandra
delvis. P3 s3 sitt illustreras att en helhetsbedémning utifrén alla
kriterierna skall géras i det enskilda fallet.

Ett led i den objektiva bedémningen ir att en arbetssékandes eller
arbetstagares alla meriter och personliga férhillanden skall beaktas.

Bedémningen skall ocksd goras utifrdn klara kriterier. Det betyder
att arbetsgivarens system fér urvalsgrunder och viktning av foérdelar
och nackdelar hos de arbetsstkande skall vara genomskinligt” i den
meningen att en domstol eller annan utomstiende kan granska det och
kontrollera att det f6ljs (jfr Badeck- och Abrahamsson-mélen).

Att “klara kriterier skall tillimpas” vid beslut om positiv sirbehand-
ling kan ses ocksd utifrdn uttalanden 1 forarbetena till jimstilldhets-
lagen. Jimstilldhetslagens formulering “ett led i strivanden att frimja
jimstilldhet” forklaras 1 forarbetena som att positiv sirbehandling
skall ge uttryck f6r en ”systematisk verksamhet” 1 syfte att frimja jim-
stilldhet i stort. Detta forutsitter att man t.ex. anknyter till triffade
jamstilldhetsavtal eller annat samarbete mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer p& personalpolitikens omride. Enstaka
diskriminerande &tgirder eller férfaranden utan stéd i en jimstilld-
hetsplan eller ett jimstilldhetsavtal kan inte f6rsvaras med hinsyn till
undantaget f6r positiv sirbehandling. Detta formuleras ibland som att
positiv sirbehandling skall vara planmissigt anlagd. Aven dessa
utgingspunkter kan ses som en sorts virn mot godtycke och slump-
missighet i tillimpningen av reglerna om positiv sirbehandling.

Aven icke-traditionella meriter f&r vigas in. Enligt Badeck- och
Abrahamsson-domarna kan det vara berittigat att beakta vissa kriterier
som i och fér sig dr konsneutrala men indi i allminhet gynnar
kvinnor. Domstolen limnar som exempel att man kan besluta att
sddant som tjinstedr, lder och tidpunkt {6r senaste befordran beaktas
endast om dessa omstindigheter har betydelse for de sokandes
limplighet, kvalifikationer och yrkeserfarenheter. P4 samma sitt kan
det vara berittigat att en arbetssokandes familjesituation eller
partnerns inkomst saknar betydelse och att deltidsanstillningar, ledig-
heter eller sent avslutade utbildningar p& grund av barn eller vird av
nirstdende inte skall ha negativa inverkningar nir nigon séker arbete
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(jfr Abrahamsson-domen punkt 47). S3 linge kriterierna tillimpas p&
ett oppet sitt och kan provas for att forhindra godtyckliga bedém-
ningar av de s6kandes kvalifikationer ir situationen godtagbar (punkt
49).

I proportion till indamalet

Slutligen skall ett beslut om positiv sirbehandling std i proportion till
indamalet. Om mailet — t.ex. en viss andel av arbetsstyrkan med icke
svensk etnisk tillhrighet — nistan dr uppfyllt bér alltsd positiv etnisk
sirbehandling anvindas med forsiktighet. Detta led kan karakteriseras
som en avvagningsnorm

I kravet pd proportionerlighet ligger att de dtgirder som ir aktuella
inte skall vara mer ingripande 4n vad som behévs. Hir spelar graden av
underlige eller utsatt position en viktig roll (jfr Schnorbus-mélet). Ju
hégre grad av underlige eller eftersatt position f6r de som tillhér den
aktuella etniska gruppen, desto storre grad av positiv sirbehandling ir
tinkbar. Att finga proportionalitetsavvigningen i en enkel formel ir
dock inte mojligt.

Kravet pd proportionalitet anknyter ocksd till frigan om merit-
skillnader mellan t.ex. tvd arbetssékande. Det fir antas innebira att
positiv  sirbehandling inte fir tillimpas om skillnaden mellan
personernas kvalifikationer ir s8 stor att tillimpningen skulle std i strid
med kravet pd saklighet vid anstillningen. I friga om offentliga arbets-
givare innebir regleringen 1 RF och LOA att positiv sirbehandling inte
kan komma 1 friga nir den ene arbetssékandens kvalifikationer klart
overstiger den andres. For privata arbetsgivare saknas motsvarande
utryckliga reglering, men det fir alltsi sigas félja av EG-rittens fore-
tride att positiv sirbehandling inte kommer 1 frdga nir skillnaden 1
frdga om kvalifikationer ir alltfér betydande. Hir kan hinvisas till
JaimO:s handbok om aktivt jimstilldhetsarbete (rev. uppl. 1999, s. 94)
som anger att skillnaden 1 merithinseende inte fir vara alltfor stor. I
handboken understryks att positiv sirbehandling inte innebir att
ndgon utan tillricklig kompetens skall kunna tillsittas p& grund av att
han eller hon tillhor ett visst kon. Liknande uttalanden finns i hand-
boken Rekrytera utan att diskriminera (s. 30) som JimO utarbetat till-
sammans med DO, HO och HomO.

4.2. Equality summit

I juni 2005 foreslog Europeiska kommissionen anordnandet av ett
drligt "toppméte om jimlikhet” pd hog nivd med ministrar, ord-
féranden f6r nationella jimlikhetsorgan, ordféranden for icke-
statliga organisationer pd EU-niv4, arbetsmarknadens parter 1 EU
och representanter frin internationella organisationer. Det férsta
motet dgde rum 1 Berlin 2007 i samband med lanseringen av
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Europeiska &ret for lika mojligheter for alla 2007. Hosten 2008
arrangerades Equality Summit fér andra gingen i Paris.

Syftet med konferensen ir att genom kunskaps- och erfaren-
hetsutbyte stirka och effektivisera arbetet mot alla former av
diskriminering, samt frimja lika rittigheter och mojligheter for alla
inom EU. Vid varje Equality Summit ges ett mandat for fortsatt
arbete med ett sirskilt tema under nistkommande ir. I Paris
fattades beslut om att vid nista mote 2009 fokusera pd “Equality
Mainstreaming” och “Multiple Discrimination”.

Den 16-17 november 2009 anordnades ett tredje &rligt “topp-
mote om jimlikhet” 1 Stockholm med ministrar, ordféranden for
nationella jimlikhetsorgan, ordféranden for icke-statliga organisa-
tioner pd EU-nivd, arbetsmarknadens parter 1 EU och
representanter frin internationella organisationer. Syftet ir att
genom kunskaps- och erfarenhetsutbyte stirka och effektivisera
arbetet mot alla former av diskriminering, samt frimja lika rittig-
heter och méjligheter for alla inom EU.”

Diskrimineringslagstiftningens betydelse 1 allminhet och fér-
slaget till nytt antidiskrimineringsdirektiv 1 synnerhet, var ett av de
teman som diskuterades. Direktiviérslaget innebir ett utvidgat
skydd mot diskriminering pd grund av religion eller 6vertygelse,
funktionshinder, lder eller sexuell liggning och omfattar omriden
utanfor arbetslivet. Forslaget férhandlas nu 1 Ministerrddet.

Under konferensens diskussioner klargjordes att lagstiftning ir
viktigt och nédvindigt for att bekimpa diskriminering. Ett nytt
antidiskrimineringsdirektiv sdgs dirfér som ett vilkommet tilligg
till EU-lagstiftningen. Aven det nya Lissabonférdraget och artikel
10 EUFF kan komma att {i betydelse for det framtida arbetet:

Vid utformningen och genomférandet av sin politik och verksamhet
ska unionen séka bekidmpa all diskriminering pd grund av kén, ras eller
estniskt ursprung, religion eller &vertygelse, funktionshinder, &lder
eller sexuell liggning.

Samtidigt blev det tydligt att lagstiftning inte ir tillrickligt och att
samarbete med bland annat nationella institutioner mot diskrimine-
ring och frivilligorganisationer ir nddvindigt, bdde 1 arbetet med

%> Se vidare hemsidan for Sveriges ordférandeskap i Europeiska Unionen, pd
http://www.se2009.eu/sv/moten_nyheter/2009/11/16/equality_summit
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att utforma lagstiftningen men kanske 1 an hogre grad for att siker-
stilla att de som ska dtnjuta den ocks3 kinner till den.”

4.3. Avslutande synpunkter

Medlemsstaternas  handlingsutrymme vad giller undantag frin
likabehandlingsprincipen genom positiv sirbehandling ir inte nigot
som Sverige eller ndgot annat land férfogar 6ver. Det ir siledes
EU-ritten som sitter grinserna fér Sveriges handlingsutrymme.

Slutsatserna i diskrimineringskommitténs slutbetinkande ir vil
avvigda och initierade. Att fokus ir placerat pd positiv sirbehand-
ling snarare dn det vidare begreppet aktiva dtgirder beror frimst pd
den férhirskande EU-ritten. Endast nationella dtgirder som inne-
bir positiv sirbehandling kan komma att strida mot likabehand-
lingsprincipen eller icke-diskrimineringsprincipen. Med andra ord
ir det forst nir aktiva dtgirder sker 1 form av positiv sirbehandling
inklusive kvotering som diskrimineringsbegreppet och foérbudet
mot diskriminering péverkas. Positiv sirbehandling utgor ett
undantag frin likabehandlingsprincipen som 1 vissa fall ir tilliten
enligt EU-ritten. Kvotering utgor en kvalificerad form av positiv
sirbehandling som strider klart mot EU-ritten di de olika diskri-
mineringsgrunderna inte fir vara automatiskt avgérande. Dirutdver
méste vissa villkor vara uppfyllda for att positiv sirbehandling ska
vara tilliten. Detta giller oavsett om frdga ir om positiv sirbehand-
ling vid likvirdiga meriter eller nir det finns skillnader 1 olika
personers meriter.

Diremot dr merparten av aktiva itgirder som inte utgor positiv
sirbehandling inte problematiska ur ett EU-rittsligt perspektiv.
Tvirtom uppmuntrar EU:s institutioner medlemsstaterna att fora
en politik med aktiva dtgirder i syfte att avligsna faktiska ojimlik-
heter, etc. P4 grund av den vidd och variation jimstilldhets-
frimjande dtgirder i form av aktiva dtgirder kan omfatta ir det inte
heller férvinande att den nigot mer juridiskt hanterbara termen
positiva dtgirder fitt std i centrum f6r denna framstillning.

Sammanfattningsvis kan konstateras att artikel 157.4 EUFF
(tidigare 141.4 EGF), artikel 3 1 recastdirektivet (2006/54/EG),
artikel 5 1 direktivet mot etnisk diskriminering (2000/43/EG) och

% Se vidare hemsidan fér Sveriges ordférandeskap i Europeiska Unionen, pd
http://www.se2009.eu/sv/moten_nyheter/2009/11/18/lagstiftning_viktig_i_arbetet_mot_dis
kriminering
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artikel 7.1 1 arbetslivsdirektivet (2000/78/EG) samt artikel 6 1i
direktivet om likabehandling av kvinnor och min i friga om varor
och tjinster (2004/113/EG) innehiller uttryckliga bestimmelser
om positiv sirbehandling.”” Skillnad kan dirmed rdda mellan dessa
samt ovriga direktivs tillimpningsomrdden iven om en trend mot
enhetliga villkor gdr att urskonja. P3 respektive omride uttolkas
och preciseras sedan de nirmare villkoren for att positiv sirbe-
handling ska vara tilliten genom EU-domstolens praxis. Trots att
dessa villkor numera kan sammanstillas och deras applicering
exemplifieras med hjilp av senare drs praxis, miste det till en
individuell bedémning 1 varje enskilt fall, vilket fortfarande kan
vara nigot komplicerat. Utveckling mot mer enhetliga regler ir
dock pd ging.

Likabehandling utgér en grundliggande princip fér Europeiska
unionen. Som vidareutveckling av denna kan antidiskriminerings-
direktivet komma att ge minniskor ett redskap for att bekimpa
diskriminering. I mé&nga medlemsstater finns det skydd mot
diskriminering pd grund av kén, ras eller etniskt ursprung,
samtidigt som det kan saknas lagstiftning som skyddar den
enskilde mot diskriminering pd grund av religion, sexuell liggning,
funktionshinder eller dlder. Sidana skillnader nir det giller diskri-
mineringens grunder méiste dtgirdas.

Ett nytt direktiv om diskriminering pd grund av ilder, funk-
tionshinder, religion eller religiés 6vertygelse och sexuell liggning
har avgérande betydelse eftersom det ger ett konkret skydd i de fall
dir det finns klara beligg for att diskriminering har férekommit,
och di dven pd omriden som boende, tillgdng till varor och tjinster
och tillging till sjukvdrd och utbildning. Myria Vassiliadou, vice
ordférande for Social Platform, menar att samma skydd for alla —
oavsett diskrimineringsgrund — ir den enklaste och mest rittvisa
l6sningen. Principen om samma villkor skulle stirkas 1 Europa om
samma lagar giller f6r alla former av diskriminering i alla medlems-
stater. Detta innebir dven att befintlig lagstiftning om jimstilldhet
mellan konen bor anpassas si att den ligger 1 linje med direktivet
om etnisk diskriminering.”®

7 Medan recastdirektivet ir antaget med hinvisning till artikel 141 EGF antogs direktivet
mot etnisk diskriminering, arbetslivsdirektivet och direktivet om likabehandling av kvinnor
och min i friga om varor och tjinster med hinvisning till artikel 19 EUFF (tidigare 13 EGF)
vilken inte innehiller nigon uttrycklig bestimmelse om positiv sirbehandling. Artikel 19
EUFF (tidigare 13 EGF) ir emellertid underordnad artikel 141 EGF.

* Hemsidan for Sveriges ordférandeskap i Europeiska Unionen, p4 http://www.se2009.eu/sv/
moten_nyheter/2009/11/16/samlat_grepp_mot_diskriminering_inom_eu.
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Mot bakgrund av utredningsuppdraget om effekterna av
bestimmelserna om aktiva dtgirder i de svenska diskriminerings-
lagarna bér avslutningsvis EU-rittens krav pd proportionalitet
sirskilt understrykas. I detta krav ligger att tillitna tgirder inte far
vara mer ingripande in som behovs. Detta borde rimma vil med
utredningsuppdragets krav pd att de aktiva &tgirderna ska ha
effekter pd arbetet for att frimja lika rittigheter och mojligheter.
Ocksd ur EU-rittsligt perspektiv ir det sdledes av storsta vikt att
en avvigning gors mellan behovet av en utdkning av aktiva &tgirder
och de olika 3tgirdernas effekter pd arbetet for att frimja lika
rittigheter och mojligheter. Den praktiska tillimpningen stéds
emellertid inte av nigon enkel EU-rittslig ekvation. A den ena
sidan ir en storre grad av positiv sirbehandling méjlig ju hogre
grad av underlige den aktuella gruppen tillhér. Hir finns ett
relativt stort utrymme fér aktiva itgirder i vid mening. A den andra
sidan fir inte positiv sirbehandling tillimpas om skillnaden mellan
personers kvalifikationer ir s& stor att en sddan tillimpning skulle
std 1 strid med kravet pd saklighet vid exempelvis anstillning.

Den EU-rittsliga ekvationen ir dirfér ndgot flytande. Generellt
vad giller aktiva 4tgirder och proportionalitetsprincipen bor av-
slutningsvis foljande understrykas: Dir det finns alternativ ska
alltid den minst ingripande dtgirden viljas for att nd full jimlikhet.
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Figur 2
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Statens offentliga utredningar 2010

Kronologisk forteckning

1. Lattatt gora ritt
—om férmedling av brottsskadestind. Ju.

2. Ett samlat insolvensférfarande — forslag
till ny lag. Ju.

3. Metria - férutsittningar for att ombilda
division Metria vid Lantmiteriet till ett
statligt dgt aktiebolag. M.

4. Allminna handlingar i elektronisk form
- offentlighet och integritet. Ju.

5. Skolging for alla barn. U.

6. Kunskapsligesrapport pd kirnavfalls-
omridet 2010
—utmaningar for slutférvarsprogrammet.
M.

7. Aktiva dtgirder for att frimja lika rittig-
heter och mojligheter — ett systematiskt
mélinriktat arbete pé tre samhills-
omriden. IJ.



Statens offentliga utredningar 2010

Systematisk forteckning

Justitiedepartementet
Litt att gora ritt
—om férmedling av brottsskadestind. [1]

Ett samlat insolvensférfarande — forslag till ny
lag. [2]

Allminna handlingar i elektronisk form
- offentlighet och integritet. [4]

Utbildningsdepartementet
Skolgang for alla barn. [5]

Miljodepartementet

Metria — férutsittningar for att ombilda
division Metria vid Lantmiteriet till ett
statligt dgt aktiebolag. [3]

Kunskapsligesrapport pd kirnavfallsom-
ridet 2010 — utmaningar for slutférvars-
programmet. [6]

Integrations- och jamstélldhetsdepartementet
Aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter
och mojligheter — ett systematiskt mal-

inriktat arbete pa tre samhillsomrdden. [7]
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