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Lag mot etnisk diskriminering (SFS 1994:134)

Etnisk diskriminering - kort om det svenska synsittet utifran bl a ILO-
konventioner.

Svensk rétt bygger pa uppfattningen om alla méanniskors lika varde, nagot
som framgar redan i regeringsformen (1 kap 2 § RF). Det foreskrivs ocksa i
2 kap 15 § RF att lag eller annan foreskrift inte far innebéra att nagot med-
borgare missgynnas om han med héansyn till ras, hudférg eller etnisk ur-
sprung tillhér en minoritet. Den svenska arbetsrédtten behandlar alla lika oav-
sett etnisk tillhorighet och nationellt ursprung. En konvention som haft stor
betydelse for syftet att motverka etnisk diskriminering &r 1966 ars FN-kon-
vention om avskaffande av alla former av rasdiskriminering. Den ratificera-
des av Sverige 1971. De anslutna staterna forklarar i konventionen att de
fordomer rasdiskriminering och att de forbinder sig att vidta olika atgarder
for att forhindra och motverka sadan diskriminering. Konventionsstaternas
mal ar att fa rasdiskriminering i alla dess former och uttryck att upphoéra
aven vad som innefattar ett beteende fran enskildas sida.

Sverige ratificerade Internationella arbetsorganisationens (ILO) konvention
nr 111 angdende diskriminering i frdga om anstillning och yrkesutévning
1962. I och med detta har Sverige patagit sig att tillaimpa en nationell politik
avsedd att genom metoder som passar for forhdllanden i landet arbeta for
likstallighet vad géller méjligheter och behandling i frdga om anstéllning och
yrkesutovning med syfte att avskaffa varje diskriminering.

Med anstéllning och yrkesutdvning avses i ILO-konventionen dven tilltrade
till yrkesutbildning tilltrade till anstédllning och till sdrskilda yrken samt 16ne-
och anstéllningsvillkor.

Efterlevnaden av denna konvention 6vervakas av en opartisk expertkom-
mitté och ett av arbetskonferensens utskott. Bl a ligger rapporter fran kon-
ventionsstaterna till grund for denna syn. Expertkommittén riktade 1990 en



SVENSKA KOMMUNFORBUNDET 1993-06-27

begéran till svenska regeringen att i ndsta rapport redogora for olika atgarder
t ex 6verenskommelser med arbetsmarknadens parter som vidtagits eller som
planerats for att forbjuda etnisk diskriminering. Dessutom ombads rege-
ringen att i lag infOra rétt till ersattning for den som drabbats av diskrimine-
ring i anstdllning eller sysselséttning. I en 6versiktlig rapport fran 1988 fran
expertkommittén har liknande resonemang som ovan forts, varvid expert-
kommittén betonat betydelsen av lagstiftning, arbetsmarknadens parters roll
samt betydelsen av pdverkan pa den allmdnna opinionen.

Fragan om lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet har varit ak-
tuell sedan slutet av 1960-talet. I samband med de analyser som gjorts av 1a-
get i svensk rétt tillkom stadgandet i 16 kap 9 § brottsbalken (BrB) om olaga
diskriminering i ndringsverksamhet och i det allmdnnas verksamhet -
Arbetslivet kom ej att omfattas. Tanken var da att frdgan i forsta hand kunde
16sas genom arbetsmarknadens parter.

Diskrimineringsutredningen (DU) som arbetade dren 1978 - 1985 ansag att
det forelag skal for lagstiftning eftersom utredningen konstaterade att
diskriminering forekom pa arbetsmarknaden. DU foreslog 1983 en
civilrattslig lag med forbud mot diskriminerande behandling och som skulle
omfatta savil arbetssokande som redan anstédllda samt regler om ogiltighet
och skadestand. Forslaget ledde ej till lagstiftning. I stéllet inrdttades den nya
myndigheten Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO). Som st6d for
DO inrdttades samtidigt en namnd mot etnisk diskriminering. Verksamheten
regleras genom lagen (1986:442) mot etnisk diskriminering (DO-lagen). Den
lag som hitintills har gallt inom omradet.

1987 tillsatte regering en parlamentarisk sammansatt kommission mot rasism
och framlingsfientlighet. En sérskild expertgrupp ledd av DO knéts till
kommissionen. Kommissionens slutrapport Méangfald mot enfald (SOU
1989:13 och 14) bestod av tva delar. I del I redovisade kommissionen olika
forslag till atgdarder mot rasism och framlingsfientlighet. Del II bestod av mer
detaljerade forslag till lagstiftning. Enligt kommissionen foreldg det utifran
Sveriges internationella dtaganden inte ndgon absolut skyldighet att inféra en
lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

I DO:s anslagsframstéllning for budgetaret 1990/91 aterkom dédvarande DO
till att det borde inforas en lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

I slutet av 1989 6verlamnade DO till regeringen ett forslag till lagstiftning
mot etnisk diskriminering. DO foreslog bl a att en sérskild civilréttslig lag
med ett allméant hallet diskrimineringsférbud skulle inforas. Vissa former av
indirekt diskriminering omfattades. Forbudet i forslaget gdllde hela arbets-
marknaden. Likasa géllde det bade arbetssokande och anstillda.

Regeringens proposition 1993/94:101
Atgarder mot rasistisk brottslighet och etnisk diskriminering i arbetslivet

beskriver innehallet i lagen.

Lag mot etnisk diskriminering (SFS 1994:134) trader i
kraft den 1 juli 1994.
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Darmed upphor den ovannamnda lagen (1986:442) mot etnisk diskrimine-
ring att galla.

En av huvudtankarna med den nya lagen ar att den ska ge ett grundlaggande
skydd mot sddana fall av etnisk diskriminering i arbetslivet som ar direkt
stotande for allmén réttskédnsla och déar den diskriminerande delen utgor en
pafallande del.

En annan viktig tanke med en antidiskriminerings lagstiftning dr de norm-
bildande effekterna pd lang sikt i samhallet.

Den nya lagen géller hela arbetsmarknaden och omfattar bade arbetssokande
och arbetstagare och kommer ddrmed vad géller sbkande till anstéllning att
paverka arbetsgivarens fria anstillningsrétt, liksom t ex Jamstalldhetslagen
gor. Diskrimineringsgrunderna dr ras, hudfarg, nationellt eller etniskt
ursprung eller trosbekdnnelse. Den nya lagen &r i vasentliga delar utformad
med Jamstdlldhetslagen som forebild. Lagen bestar i huvudsak av tva delar.

Den forsta delen utgors av bestimmelserna i lagen fran 1986 (DO-lagen) som
till storsta delen oférandrad 6verfors till den nya lagen. Den andra delen be-
stdr av de nya arbetsrattsliga reglerna med sanktionerade férbud mot otill-
borlig sarbehandling av arbetssokande och arbetstagare pd etnisk grund.

De hitintills géllande reglerna har placerats forst bl a for att betona DO:s
radgivande och opinionsbildande verksamhet som en huvudinriktning.

Utformningen av diskrimineringsforbuden dr annorlunda &n i jamstalldhets-
lagen. Reglerna om pafdljden och rattegangen i diskrimineringstvister har
dock utformats efter modell fran jamstalldhetslagen.

Lagens dndamal

1 § anger lagens @ndamal. Namligen motverka etnisk diskriminering. Vissa
preciseringar ges .

Ombudsman mot etnisk diskriminering

2-4 §§ innehaller bestimmelser som rér ombudsman mot etnisk diskrimine-
ring. Reglerna klargér ombudsmannens befogenheter och roll.

Det betonas dérvid bl a ombudsmannens 6verldggningsskyldighet och opi-
nionsbildande funktion liksom den nya processfoérande rollen genom ut-
trycket "pa annat liknande sitt”, vilket 4r ndrmare reglerati 17 §.

Namnd mot etnisk diskriminering

I 5 § regleras ndrmare om ndmnden mot etnisk diskriminering och dess befo-
genheter. Namndens rad ska som hitintills gélla i principiella viktiga fragor
och lagbestimmelser. Nimnden ska inte inga i provningar av individuella
fall. DO:s 6vervdaganden vad géller forbudsregleringen i individuella fall
kommer dérfor att i huvudsak stanna hos DO sjélv.

Forfarandet hos ombudsmannen och naimnden

6 § reglerar en arbetsgivares skyldighet att komma till 6verldggningar med
DO liksom att delge ombudsmannen uppgifter, &ven nér de inte direkt be-
hovs i DO:s verksamhet. Det kan t ex forhalla sig sa att en arbetssokande eller
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en arbetstagare inte sjdlv kunnat erhalla uppgifter efter en begdran enligt
108.

17 § regleras majligheterna att utdoéma vite om arbetsgivaren inte kommer
till 6verldggning eller foljer reglerna om uppgiftsskyldighet.

Forbud mot otillborlig sirbehandling av arbetssokande och
arbetstagare

I8 och 9 §§ regleras avforbud mot otillborlig sirbehandling av arbetssokande
respektive arbetstagare.

Forbud mot otillborlig sarbehandling av arbetssokande géller da arbetsgiva-
ren anstillt ndgon annan &n den diskriminerade. Overtradelsen uppkommer
genom arbetsgivarens beslut att anstédlla den andre. Det kan sdgas att den
tidigare DO hade ett mer ldngtgdende forslag, men tillimpningssvarighe-
terna ansdgs for stora. Lagen innebdr pa denna punkt att endast den som for
arbetsgivaren tydligt framstatt som sokande till en befattning eller tjanst an-
ses som arbetssokande.

Det dr ddarmed onskviért att rekryteringsforfarandet i sig inte innehaller
nagon diskriminerande del.

Den skadestandsberéttigade kretsen maste darmed sammanfattningsvis vara
begréansade till personer som pastatt sig vara forbigdngna genom sjdlva an-
stdllningsbeslutet.

Forbudsreglerna ska endast tréffa otillborliga forfaranden fran arbetsgivarens
sida. En frdga som kan uppkomma ar om anstéllningsbeslutet géller en an-
stillning som omfattas av den sokandes ansokan. Det dr sjélvfallet inte till-
rackligt med en forfrdgan om arbete. Eftersom forutsattningen ar att ett an-
stallningsbeslut ska ha fattats kan ej en ensam sdkande enligt denna lag - lika
litet som enligt jamstdlldhetslagen - gora forbudet géllande.

I vissa fall kan det forstés bli en frdga for réttstillimpningen att bedéma om
det ror sig om ett kringgdende av forbudsreglerna.

Det kan dé vara sa att arbetsgivaren forst forklarat att ingen ska anstéllas och
sedan en tid dérefter ater tar upp anstallningsfragan.

Det krédvs inte att den diskriminerade behover ha haft 6verldgsna eller béattre
sakliga forutsattningar dn den som far anstallningen.

Forbigadngen i lagens mening &r varje person som skulle ha kommit i fraga
for anstdllningen framfér den som anstédlldes om inte den etniska faktorn
anvants mot honom eller henne.

9 § Férbudet mot otillborlig sirbehandling av redan anstéllda ska inriktas pa
tre situationer: anstédllnings- och andra arbetsvillkor, arbetsledningsbeslut
och sérskilt ingripande atgérder fran arbetsgivarens sida som t ex uppsag-
ning. I férbudet att otillborligt sdarbehandla ligger bade ett aktivt och ett
passivt beteende. En jamforelse ska darvid ske med hur arbetsgivaren be-
handlar andra anstéllda. Avgérande bor dven vad galler detta forbud vara,
om den etniska faktorn utgjort en nédvandig forutséattning for arbetsgivarens
handlande.
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Otillborlig sarbehandling i fraga om anstéllnings- eller andra arbetsvillkor
som t ex 16nevillkor omfattar andra dn bagatellartade avvikelserna fran de
vanliga villkoren.

Da det géller 16nejamforelser da ndgon gor gdllande otillborlig sarbehandling
kan ledning hdmtas ur jamstélldhetslagen. Med ”otillborlig sarbehandling”
menar lagstiftaren inte att varje sirbehandlig ska beaktas, som t ex en indivi-
duell 16nesattning. Det avses i stéllet fall dédr arbetsgivaren genom att avsikt-
ligt beakta en etnisk faktor avvviker fran villkor som tillimpas for andra
jamforbara arbetstagare. Vad géller kriteriet arbetsledning finns en del att
hdmta ur jamstalldhetslagen.

Betraffande uppsédgningar finns redan ett skydd mot etnisk diskriminering
genom kravet pa saklig grund i LAS. Det har forbundet ska ses som en for-
starkning och ett fortydligande av det kravet.

Uppgifter om meriter
10 § géller rétten att utge uppgifter om meriter.

11 § géller ogiltighet av avtal om det medger sarbehandling som &r otillaten
enligt 8 eller 9 §§.

12 § géller jamkning av avtal eller i grovre fall ogiltighet da en arbetstagare
sdrbehandlats. En jamforelse kan goras med regler i jamstalldhetslagen 24 §
som den till viss del sammanfaller med.

Skadestand

13 § behandlar skadestand for arbetssokande. Endast ekonomiskt skadestand
kan utga i likhet med i jamstélldhetslagen dé det géller arbetssokande.

14 § behandlar skadestdnd for arbetstagare. Har kan bade allméant och eko-
nomiskt skadestdnd utgd. Det senare i form av t ex lI6neutfyllnad. Bestam-
melsen dr utformad efter samma modell som i jamstélldhetslagen (26 §).

Rittegangen i diskrimineringstvister
16 § Réttegdngen handldggs som i andra arbetsréttsliga tvister.

17 § Ombudsmannen mot etnisk diskriminering har ritt att fora talan i en
tvist enligt 16 §. Uppbyggnaden av denna paragraf liknar den i jamstalldhets-
lagen. Talan fors vid AD.

18 § En organisation har i forsta hand rétt att fora talan for medlemmen pre-
cis som i jamstélldhetslagen.

Gemensam handliggning

Gemensam handldggning 19-23 §§ innebér att mdlen ska handldggas
gemensamt ndr arbetsgivaren begar det och flera vacker skadestdndstalan
mot samma arbetsgivare.

Preskription

Preskriptionsreglerna i 24, 25, 26 §§ dr i huvudsak uppbyggda som de i
jamstélldhetslagen.
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