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Till statsradet och chefen for
arbetsmarknadsdepartementet
Margareta Winberg

Regeringen bemyndigade den 6 februari 1997 chefen for
Arbetsmarknadsdepartementet att tillkalla en sirskild utredare med
uppgift att utreda och foresla hur en lagstiftning med forbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder bor vara
utformad.

Den 6 februari 1997 forordnades undertecknad att vara sirskild
utredare. Utredningen har antagit namnet FUDA-utredningen.

Som experter har 1 utredningen medverkat departementssekreteraren
Gunilla Ekvall, Socialdepartementet, kansliradet Inga-Britt Lagerlof,
Arbetsmarknadsdepartementet och rittssakkunniga Cathrine Lilja
Hansson, Arbetsmarknadsdepartementet.

I en sdrskild referensgrupp har ingétt Anita Axelsson, Riksforbundet
for rorelsehindrade barn och ungdomar, Karl Danielsson,
Landsorganisationen 1 Sverige, Magnus Ekstrom, Féreningen mot l4s-
och skrivsvérigheter, Birgitta Fredriksson, De handikappades
riksforbund, Erna-Maria Fredriksson, Reumatikerforbundet, Lars
Gellner, Svenska Arbetsgivareféreningen, Ingemar Hamskir,
Tjanstemédnnens Centralorganisation, Majvor Hansson, Riksférbundet
for social och mental hdlsa, Lennart Karlix, Arbetsgivarverket, Anders
Karlsson, Handikappombudsmannen, Stefan Kill, Neurologiskt
handikappades riksforbund, Anna Lind, Svenska Kommunférbundet,
Lars-Hékan Lindkvist, Landstingsférbundet, Sonia Persson, Ostersunds
kommun MICA, Thomas Spogardh, Sveriges dovas riksforbund,
Hakan Thomsson, Synskadades riksférbund och Sam Uhlin, Sveriges
Akademikers Centralorganisation.

Till sekreterare foérordnades, den 29 april 1997, hovrittsassessorn
Jan Bergman.

Utredningen har samrétt med Utredningen (In 1997:06) om &versyn
av lagen mot etnisk diskriminering, EDA-utredningen, och med
Utredningen (A 1997:02) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning, SEDA-utredningen. Bitridande sekreteraren



i EDA-utredningen Paul Lappalainen har bistatt med uppgifter om
innehallet i1 utlandsk rétt (kap 6).

Utredningen 6verldamnar nu ett delbetinkande som innefattar forslag
till lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder. Delbetinkandet ges ut i serien Statens offentliga
utredningar med nummer 1997:176

Stockholm 1 december 1997

Hans Karlsson

/Jan Bergman
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Sammanfattning

Uppdraget

Enligt direktiven skall utredningen utreda och foresld hur en
lagstiftning med foérbud mot diskriminering 1 arbetslivet av personer
med funktionshinder bor vara utformad samt vilka forfaranderegler
som skall vara tillimpliga hos Handikappombudsmannen med
anledning av den nya lagen. Darutover har utredningen haft i uppdrag
att inhdmta och redovisa andra ldnders lagstiftning pa omradet samt att
se Over lagen (1974:13) om vissa anstéllningsfraimjande atgérder och ta
stillning till om reglerna om anstéllningsfraimjande atgarder helt kan
utgd ur lagen eller om de behovs till viss del i omarbetat skick och
limna forslag pa sadana atgarder.

Behovet av lagstiftning

Regeringen anger redan i direktiven att skyddet for funktionshindrade
mot diskriminering skall ges 1 lag.

Utredningen gor dessutom bedomningen att lagforslaget motiveras
av savil principiella skdl som faktiskt behov av en lag som forbjuder
diskriminering.

I dag finns ingen lag i Sverige som specifikt forbjuder
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. Sddana
lagar finns ddremot i ett flertal andra lédnder, t.ex. USA och
Storbritannien.

En unders6kning som utforts av Statistiska centralbyrdn pa uppdrag
av Handikappombudsmannen och som presenterades 1 juli 1997 visar
pad att en stor del av drygt 5400 tillfraigade personer med
funktionshinder upplever eller har upplevt sig diskriminerade 1
arbetslivet. Unders6kningen kan svarligen tolkas pa annat sdtt dn att
diskriminering férekommer i arbetslivet men dess utbredning &r svar att
bedoma.
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Ett férmodligen viktigare skil for en lag dr emellertid att samhallet
pa ett klart sitt anger sitt avstindstagande mot diskriminering. En lag
kan forviantas bli normbildande samt férindra av slentrian eller
fordomar befésta attityder mot funktionshindrade.

Utredningens forslag

Utredningen foreslér 1 detta delbetinkande en lag med forbud mot
diskriminering 1 arbetslivet av personer med funktionshinder. I
betankandet foreslas dven en ny lag om Handikappombudsmannen med
anledning av de tillkommande arbetsuppgifter som bor Aaldggas
ombudsmannen till f6ljld av den nya antidiskrimineringslagen.
Dérutéver foreslds nagra konsekvensdndringar i redan befintlig
lagstiftning.

Forslag till lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder

Utredningen foreslar en arbetsrittslig lag till skydd foér bade
arbetssokande och arbetstagare.

Funktionshindrad ar den som har en medfédd eller till foljd av
skada eller sjukdom férvirvad fysisk, psykisk eller begdvningsmassig
begrinsning av funktionsférmégan. Det 4r inte graden av
funktionsnedsittningen som &r avgorande utan forekomsten av
funktionshindret. Funktionshindret skall dock vara varaktigt.

Forbudet mot diskriminering &r i huvudsak uppbyggt kring tre
bestimmelser. Tva av dem uttrycker férbud mot diskriminering och
den tredje anger vilka forfaranden som forbudet giller.

Den forsta av dessa bestimmelser uttrycker férbudet mot direkt
diskriminering. Med  direkt diskriminering avses att en
funktionshindrad person missgynnas i forhallande till hur ndgon annan
utan det ifrdgavarande funktionshindret behandlas eller skulle ha
behandlats 1 en likartad situation. Ett missgynnande bestér i att den
funktionshindrade utsdtts for en nackdel; t.ex. nekad anstillning eller
simre anstillningsvillkor @n andra arbetstagare. For att konstatera
huruvida likartad situation féreligger forvintas en jaimforelse goras
mellan den funktionshindrade och en eller flera andra utan motsvarande
funktionshinder. En faktisk jamforelseperson krivs dock inte utan en
hypotetisk jamforelse gér ocksa bra. I en anstillningssituation antas
jdmforelsen 1 forsta hand géras av meriter i form av utbildning,
erfarenhet och personlig lamplighet for arbetet.
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I jimforelse med andra diskrimineringsgrunder (kén, ras religion,
sexuell laggning etc.) kan funktionshinder betydligt oftare antas komma
att ha inverkan pa den enskildes férméga att utfora ett visst arbete.
Forhallandena pa arbetsplatsen kan darfér i manga fall komma att
innebdra att en funktionshindrad inte har samma mojlighet att utfora
arbetet i friga som de flesta andra. Aven om den funktionshindrade i
ovrigt har jamforbara meriter foreligger 1 sddana fall inte likartad
situation. Det kan da inte heller vara frdiga om diskriminering.

Forslaget innehaller med hansyn till detta for gruppen
funktionshindrade mycket speciella forhallande en regel som anger att
forbudet mot diskriminering dven giller de fall da arbetsgivaren genom
att vidta stod- och anpassningsatgérder kan skapa en likartad situation
och det skiligen kan krdvas att arbetsgivaren vidtar sddana atgarder.
Atgirder som kan behova vidtas 4r anskaffande av tekniska hjilpmedel
och sirskilda arbetsredskap eller fordndringar 1 den fysiska
arbetsmiljon. Det kan dven bli frdga om édndringar i
arbetsorganisationen, arbetsuppgifterna, arbetstiderna m.m.
Arbetsgivaren aldggs saledes i det enskilda fallet en viss skyldighet att
anpassa arbetsplatserna. Vid bedomningen av vad som #r skiligt att
krdva av arbetsgivaren bor hénsyn tas till omstdndigheter som
kostnaden for atgirden, den forvantade effekten dérav, ovriga
oldgenheter for arbetsgivare, den forvintade varaktigheten av
anstillningen m.m.

Den andra forbudsregeln uttrycker foérbud mot indirekt
diskriminering. Den innebdr att en arbetsgivare inte far lov att tillimpa
en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som forefaller vara
neutralt men som vid en ndrmare anblick missgynnar en visentligt
storre andel personer med visst funktionshinder jamfort med personer
utan sadant funktionshinder. Detta giller, savida inte, bestimmelsen,
kriteriet  eller  forfaringssattet =~ motsvarar  ett  godtagbart
verksamhetsbehov samt tillimpningen &r lamplig och nédvandig.

De forfaranden vid vilka skyddet mot diskriminering giller dr nir
en arbetsgivare tar ut sokande till anstillningsintervju, beslutar i
anstdllningsfragan eller vidtar annan atgard under
anstédllningsforfarandet. Vidare géller skyddet nédr arbetsgivaren
beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning fér
befordran eller tillimpar 16n eller andra anstillningsvillkor, leder och
fordelar arbetet, siger upp, avskedar, permitterar eller vidtar andra
ingripande atgarder mot en arbetstagare. Att ett anstéllningsbeslut har
fattats dr inte en forutséttning for att forbudet skall kunna &beropas. En
ensam sokande som inte far ett arbete kan géra forbudet gillande. Aven
om ett anstdllningsférfarande avbryts, och ingen alls anstills, kan
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diskriminerande forfaranden under rekryteringsforfarandet eller
beslutet att inte anstdlla angripas.

Det forutsitts inte, for att diskriminering skall kunna féreligga, att
arbetsgivaren haft diskriminerande avsikt, i betydelsen en vilja att
orsaka skada eller nackdel for arbetssokanden eller arbetstagaren.
Overhuvudtaget krivs inte nagot diskriminerande uppsat eller ens
vardsloshet hos arbetsgivaren. Sévdl avsiktlig som oavsiktlig
diskriminering omfattas alltsa av lagen.

Det erfordras emellertid ett samband mellan funktionshindret och
missgynnandet. I den man en avsikt att diskriminera féreligger finns det
erforderliga sambandet. Aven di en arbetsgivare missgynnat nigon
som foljd t.ex. av undfallenhet mot andras onskemal om att slippa ha
med funktionshindrade att gora finns sambandet. Funktionshindret
behover inte utgéra ensam orsak eller ens den viktigaste orsaken till en
viss behandling utan det ricker att den &r en av flera omstdndigheter
som paverkat arbetsgivarens handlande.

Ar fraga om direkt diskriminering krdvs, for att sambandet skall
anses foreligga, att arbetsgivaren kant till eller formodat att personen 1
fraga vara funktionshindrad. Ar i stillet friga om indirekt
diskriminering, som avser generella beteeenden sdsom tillimpningen
av ett visst kriterium for alla arbetss6kande, krdvs emellertid ingen
vetskap eller insikt hos arbetsgivaren om att ndgon eller nigra av de
berérda dr funktionshindrad. Det rdcker med att tillampningen av
kriteriet etc. typiskt sett missgynnar en eller flera grupper i férhallande
till de flesta andra.

Utredningen foreslar ingen lagfast bevisregel men vi foresprakar att
domstolarna tillimpar den bevisregel som féreslas i EU:s forslag till
direktiv om bevisborda i mal om konsdiskriminering. Detta innebdr att
den som anser sig ha blivit diskriminerad har att ldgga fram sddana
faktiska omstdndigheter som ger anledning att anta att diskriminering
forekommit. Férmér den arbetssokande eller arbetstagaren att fullgora
sin bevisbérda aligger det arbetsgivaren att forklara sitt handlande. Om
arbetsgivaren inte kan limna en godtagbar forklaring foreligger
diskriminering.

Utredningen foreslar en uttrycklig regel som aldgger en arbetsgivare
att utreda forekomsten av uppgivna trakasserier pa grund av
funktionshinder pa arbetsplatsen samt en skyldighet att vidta
erforderliga atgdrder for att forhindra fortsatta trakasserier. Med
trakasserier avses mobbning och annat ovilkommet upptrddande.
Arbetsgivarens skyldighet att utreda de nirmare omstidndigheterna
kring trakasserierna initieras nir denne far kdnnedom om att en
funktionshindrad arbetstagare anser sig bli eller ha blivit utsatt for
trakasserier pa grund av funktionshindret av nagon eller nagra andra
arbetstagare pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor efter genomford



SOU 1997:176 Sammanfattning 13

utredningen, som limpligen bor omfatta samtal med den som utsatts for
trakasserier och de eller de som pastas ha utfort dessa, bilda sig en egen
uppfattning om forekomsten av och i forekommande fall arten av
trakasserierna. Ger utredningen anledning att utga fran att trakasserier
forekommer skall arbetsgivaren vidta de atgiarder som skiligen kan
krivas for att forhindra fortsatta trakasserier. Vilka atgérder som kan
behdva vidtas far bestimmas fran fall till fall. Det forutsétts dock kunna
bli friga om allt frén tillsdgelser, varningar, omplaceringar till
uppsigningar av den eller de som utfor trakasserierna.

Vidare foreslar utredningen ett uttryckligt férbud for arbetsgivare att
vidta repressalier mot den arbetstagare som utnyttjar ritten att anmila
arbetsgivaren for diskriminering till Handikappombudsmannen eller sin
fackliga organisation.

Den viktigaste pdfoljden vid 6vertradelser av lagens forbudsregler
antas bli skadestand. En arbetssokande kan endast erhélla erséttning for
den krinkning som en diskriminerande behandling kan innebéra
(allmidnt skadestaind). En arbetsgivare som diskriminerar en
arbetstagare kan bli skyldig att betala skadestand for den kridnkning han
eller hon &samkat och foér den ekonomiska forlust (ekonomiskt
skadestand) arbetstagaren kan ha vallats.

Ett avtal som foreskriver eller medger sadan diskriminering som &r
forbjuden enligt utredningens lag #r ogiltigt. Aven diskriminerande
rittshandlingar, sdsom t.ex. uppsdgning av en arbetstagare kan
forklaras ogiltig av domstol, om arbetstagaren begir det.

Andringar i lagen om Handikappombudsmannen

Utredningen foreslar att Handikappombudsmannen skall utéva
tillsynen av den nya lagens efterlevnad. Ombudsmannen bor darfér ges
befogenheter att kalla arbetsgivare till Overliggningar hos
ombudsmannen och att férelidgga arbetsgivare att lamna uppgifter som
beror dennes forhallande till arbetstagare och arbetssokande.
Uppgiftsskyldigheten skall kunna forenas med vitesforeliggande.
Handikappombudsmannen ges ritt att fora talan i mal enligt den nya
lagen i Arbetsdomstolen pd en arbetssokandes eller arbetstagares
véagnar.
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Ovriga forslag

Nimnden mot etnisk diskriminering, som bér byta namn till
Diskrimineringsnamnden, foreslds préva overklaganden rérande
Handikappombudsmannens vitesféreldgganden.

Vi foreslér ocksd, som f6ljd av den nya antidiskrimineringslagen,
éndringar i lagen om rittegangen i arbetstvister och i sekretesslagen.

Samrad

Utredningen har i sitt arbete samréatt med foretridare for
handikapporganisationer och arbetsmarknadens parter samt med EDA-
utredningen (SOU 1997:174) och SEDA-utredningen (SOU 1997:175).
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Summary

Our terms of reference

According to our terms of reference the Committee of Inquiry was to
examine and propose how a law against discrimination of disabled
persons in working life should be structured as well as which
procedural rules should apply in regard to the Disability Ombudsman as
a result of the new law. In addition, the Committee of Inquiry has had
the task of collecting and reviewing the legislation of other countries in
this field. Moreover, the Committee’s assignment included examining
the Act (1974:13) on certain employment promotion measures (for the
disabled and the elderly), which included taking a position on whether
the rules on employment promotion measures can be removed from the
law or whether they are needed to some extent in a revised form, as
well as providing proposals regarding such measures.

The need for legislation

Already in the terms of reference the Government specified that the
protection for the disabled against discrimination should be stated in
law.

The Committee, in addition, comes to the conclusion that the
proposal for new legislation is motivated due to reasons of principle as
well as the actual need for a law prohibiting discrimination.

There is no law today in Sweden that specifically prohibits
discrimination against the disabled in working life. Such laws do
however exist in a number of other countries, e.g. the USA and Great
Britain.

A survey carried out by Statistics Sweden on behalf of the Disability
Ombudsman, published in July 1997, showed that a large portion of the
approximately 5 400 disabled person interviewed, experienced or had
experienced discrimination in working life. It is difficult to interpret the



16 Summary SOU 1997:176

survey’s results in any other way than that discrimination does occur in
some measure in working life, but that its extent is difficult to
determine.

However, a presumably more important reason for a new law is that
society in a clear manner should state its rejection of discrimination. A
law can be expected to have a normative effect as well as lead to a
change in the attitudes based on habit and prejudice against the
disabled.

The Committee’s Proposals

The Committee, in this report, proposes a new law prohibiting
discrimination against the disabled in working life. The report also
includes proposed amendments to the Disability Ombudsman Act
(1994:749) due to the broadened authority that should be given to the
Ombudsman as a result of the new anti-discrimination law. In addition,
there are some consequential changes proposed in existing legislation.

Proposal for a law against discrimination of the disabled in working
life

The Committee proposes a labour law for the protection of both job
applicants and employees.

A disabled person is a person who was born with or due to an injury
or illness has a physical or mental limitation of his or her ability to
function. It is not the degree of the limitation in functioning that is
decisive but the existence of a disability. However, the disability must
be a lasting one.

The prohibition against discrimination is basically built up around
three rules. Two of them state the prohibition against discrimination and
the third indicates the processes to which the prohibition applies.

The first of these rules states the prohibition against direct
discrimination. Direct discrimination refers to a situation where a
disabled person is treated less favourably in terms of how another
person without the disability has been or would have been treated in a
similar situation. Less favourable treatment occurs when the disabled
person is subjected to a detriment; e.g. is denied a particular post or is
given less favourable terms of employment than other employees. To
determine if a similar situation exists a comparison must be made
between the disabled person and one or more other persons without a
similar disability. However, an actual person to compare with is not a



SOU 1997:176 Summary 17

requirement: a hypothetical comparison is sufficient. In a job
application situation, the comparison is expected, in the main, to
involve qualifications in the form of education, experience and personal
suitability for the work.

In comparison with other grounds of discrimination (sex, race,
religion, sexual orientation etc.), a disability can significantly more
often be assumed to have an affect on the individual’s ability to carry
out a particular job. The circumstances in the workplace can therefore
In many cases come to mean that the disabled person does not have the
same ability to carry out the work in question in the same way as most
others. Even if the disabled person otherwise has comparable
qualifications, there is not a similar situation in such cases. There is
thus no issue of discrimination either.

Given the very special situation of the disabled, the proposal
includes a rule through which the prohibition against discrimination
also covers cases where the employer, through support and adaptation
measures, can create a similar situation and it can reasonably be
required of the employer that such measures are undertaken. The
measures that can be needed are e.g. the acquisition of technical devices
and special work tools or changes in the physical working environment.
They can even involve changes, e.g., in the work organisation, work
assignments or work schedules. A certain duty, in the individual case, is
thus placed on the employer to adapt the workplace. In determining
what is reasonable to require from an employer, various factors should
be taken into account such as the cost of the measure, the expected
effects, other types of inconvenience for the employer and the expected
length of the employment.

The second discrimination rule states the prohibition against indirect
discrimination. This means that an employer may not use a rule,
criterion or procedure that seems neutral but that, when examined more
closely, leads to a disadvantage for a significantly larger portion of the
persons with a particular disability in comparison to persons without
such disabilities. This constitutes discrimination unless the rule,
criterion or procedure reflects an acceptable business need, and its
usage is both suitable and necessary.

The decision processes to which the protection against
discrimination apply are when an employer takes in job applicants for
employment interviews, when an employer makes the decision to
employ and when an employer takes other measures during the
employment process. Furthermore, the protection applies when an
employer makes a decision on promotion or chooses employees for
training for promotion or uses a salary scale or other terms of
employment, or takes management decisions, or gives notice, fires, lays
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off or otherwise undertakes other measures that have a serious effect on
an employee. The existence of a decision to actually employ someone
else is not a prerequisite to a finding of discrimination. Even if there is
only a sole applicant who does not get the job, he or she can make a
claim of discrimination. Even if an employment process is cut off, and
nobody at all is employed, discrimination in the recruitment process or
decision to not employ can still be challenged.

For a finding of discrimination, it is not necessary that the employer
had a discriminatory intent in the meaning of a wilful intent to cause an
injury or detriment to the job applicant or employee. It can basically be
said that neither a discriminatory intent, nor even negligence, on the
behalf of the employer is required. Thus both conscious and
unconscious fall within the scope of the law.

However, a connection is required between the disability and the
detrimental treatment. To the extent that there was a discriminatory
intent, the necessary connection exists. Even if an employer has treated
someone detrimentally as a result, e.g., of giving in to the desires of
others to avoid having to deal with disabled persons, the connection
exists. The disability does not have to be the sole reason or even the
primary reason for a particular treatment. It is sufficient if it was one of
several factors that affected the employer’s actions.

If the issue is one of direct discrimination, in order to find that a
connection existed it is necessary that the employer knew or assumed
that the person at issue was disabled. If the issue instead is one of
indirect discrimination, which is focused on general behaviour such as
the application of a specific criterion in regard to all job applicants, no
knowledge or insight is needed by the employer in regard to whether or
not those affected are disabled. It is sufficient that the effect of the
criterion etc. on a general basis results in a disadvantage for one or
more groups in relation to most others.

The Committee does not propose the introduction of a special
evidentiary rule in the law but we recommend that the courts apply the
rule of evidence proposed in the EC:s proposal for a directive on the
burden of proof in sex discrimination cases. This means that a person
who claims he or she has been discriminated against is to put forth
sufficient factual circumstances so that there is reason to assume that
discrimination has occurred. If the job applicant or employee is
successful in fulfilling his or her burden of proof, then it will be up to
the employer to explain his actions. If the employer cannot provide a
satisfactory explanation for his actions, a finding of discrimination will
be made.

The Committee proposes the adoption of a specific rule that imposes
on an employer the duty to investigate the existence of reported
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harassment in the workplace on the basis of disability, as well as a duty
to undertake the measures necessary to prevent continued harassment.
The term harassment refers to mobbing and other unwanted behaviour.
The employer’s duty to investigate the circumstances around the
harassment is triggered when the employer obtains the knowledge that a
disabled employee considers themselves to be or have been the subject
of harassment due to a disability by one or several of the other
employees in the workplace. After carrying out an investigation, which
should probably include discussions with the various parties involved,
the employer should develop his own conclusions about the existence
and type of harassment at issue. If the investigation gives the employer
reason to assume that the harassment occurs, he or she shall undertake
those measures which can reasonably required to prevent the continued
occurrence of the harassment. The measures necessary will have to be
determined on a case by case basis. It is assumed however that they can
include everything from reprimands, warnings and transfers to the
firing of the parties carrying out the harassment.

Furthermore, the Committee proposes the introduction of an express
prohibition concerning retaliatory measures by employers against
employees who utilise their right to report an employer for
discrimination to the Disability Ombudsman or their union.

The most important sanction for a violation of the rules prohibiting
discrimination is assumed to be the awarding of damages. A job
applicant can only be awarded damages for the violation of his or her
personal integrity that a discriminatory treatment can involve (general
damages). An employer who discriminates against an employee can be
required to pay damages for the violation of personal integrity he has
caused as well as for the economic loss (economic damages) that may
have been caused to the employee.

A contract that requires or allows for the type of discrimination that
is prohibited according to this law is void. In addition, even certain
discriminatory legal acts, such as a discriminatory termination of
employment can be declared to be void by a court, if the employee
requests it.

Changes in the Disability Ombudsman Act

The Committee proposes that the Disability Ombudsman be given the
responsibility of overseeing the enforcement of the new law. The
Ombudsman should therefore be given the power to require the
presence of employers for the purpose of discussions with the
Ombudsman, as well as the power to issue an order requesting

Summary 19
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information concerning the employer’s relationship to his employees
and job applicants. It should be possible to combine the duty to provide
information with an order under penalty of a fine. The Disability
Ombudsman is also to be given the right to bring cases in the Labour
Court in accordance with the new law on behalf of job applicants and
employees.

Other proposals

It is proposed that the Board Against Ethnic Discrimination, which
should have its name changed to the Discrimination Board, should be
given the power to examine appeals concerning the Disability
Ombudsman’s issuance of orders under penalty of a fine.

We also propose, as a result of the new law against discrimination,
changes in the Act concerning trials in labour-related disputes and in
the Official Secrets Act.

Consultation

In carrying out its work the Committee has consulted with
representatives of organisations for the disabled and the parties on the
labour market as well as with the EDA Committee of Inquiry (SOU
1997:174) and the SEDA Committee of Inquiry (SOU 1997:175).
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Forfattningsforslag

Forslag till lag om forbud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder

Lagens dndamal

1 § Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av funktionshinder.

Definitioner

2 § Med funktionshinder avses medfodda eller till f6ljd av skada eller
sjukdom forvdrvade fysiska, psykiska eller begavningsmassiga
begransningar av en individs funktionsférmaga.

3 § Med diskriminering p& grund av funktionshinder avses i denna lag
att nagon missgynnas 1 strid med bestdimmelserna 1 4-6 §§ av orsak
som har samband ett funktionshinder hos honom eller henne.

Med trakasserier pa grund av funktionshinder avses trakasserier,
sdsom mobbning eller annat ovdlkommet upptrddande, som grundas pa
en persons funktionshinder och som kranker hans eller hennes integritet
pa arbetsplatsen.

Forbud mot diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande eller
arbetstagare med funktionshinder mindre férmanligt &n arbetsgivaren
behandlar eller skulle ha behandlat personer utan sadant
funktionshinder 1 en likartad situation (direkt diskriminering).

Forbudet géller dven i sadana situationer da arbetsgivaren genom att
vidta stod- och anpassningsétgédrder kan skapa en likartad situation och
det skiligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar sddana atgarder.
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Forbuden i forsta och andra stycket giller inte om behandlingen 4r
beréttigad av hdnsyn till ett sddant ideellt eller annat sdrskilt intresse
som uppenbarligen inte bor vika for intresset av att diskriminering pa
grund av funktionshinder inte férekommer.

5§ En arbetsgivare far i1 forhallande till en arbetss6kande eller
arbetstagare inte tillimpa en bestammelse, ett kriterium eller ett
forfaringssdtt som framstar som neutralt men som 1 praktiken
missgynnar en viasentligt storre andel personer med visst
funktionshinder jamfort med personer utan sadant funktionshinder.
Detta giller inte savida tillampningen av bestdmmelsen, kriteriet eller
forfaringssittet motsvarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov
samt tillampningen ar lamplig och nédvéndig for att tillgodose behovet
(indirekt diskriminering).

6 § Férbuden mot diskriminering 1 4-5 §§ géller ndr arbetsgivaren

1. tar ut s6kande till anstillningsintervju, beslutar i anstdllningsfrdgan
eller vidtar annan atgard under anstdllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran eller

3. tillimpar 16n eller andra anstéllningsvillkor, leder och fordelar
arbetet, séger upp, avskedar, permitterar eller vidtar andra ingripande
atgdarder mot en arbetstagare.

Uppgift om meriter

7 § En arbetssokande, som inte har anstillts, eller en arbetstagare, som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran, har ritt att
pé begiran fd en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och
omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara
meriter i friga om den som 1 stdllet fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Forbud mot repressalier

8 § En arbetsgivare far inte utsétta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren har anmilt arbetsgivaren for diskriminering
enligt denna lag.

Den som 1 arbetsgivarens stdlle har ratt att besluta om en
arbetstagares arbetsforhéllanden skall vid tillimpning av forsta stycket
likstdllas med arbetsgivare.

Skyldighet att utreda och vidta atgirder mot trakasserier
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9 § En arbetsgivare som fir kinnedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshinder av en annan
arbetstagare skall se till att fragan utreds och, i férekommande fall,
vidta de dtgdrder som skdligen kan krivas for att férhindra fortsatta
trakasserier.

Pifoljder
Ogiltighet

10 § Ett avtal &r ogiltigt i den utstriackning det foreskriver eller medger
sddan diskriminering som &r férbjuden enligt denna lag.

11 § Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sitt som ir forbjudet enligt
denna lag genom en bestimmelse i ett avtal med arbetsgivaren skall,
bestimmelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begir
det. Har bestimmelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skiligen
kan krdvas att detta i ovrigt skall gilla med of6rindrat innehill, far
avtalet jaimkas dven i annat hidnseende eller i sin helhet forklaras
ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sitt som &r forbjudet enligt
denna lag genom att arbetsgivaren sdger upp ett avtal eller vidtar annan
sddan rittshandling, skall rdttshandlingen forklaras ogiltig, om
arbetstagaren begér det.

Vad nu sagts giller inte om 10 § &r tillamplig.

Skadestand

12§ Om en arbetssokande diskrimineras genom att arbetsgivaren
bryter mot forbudet 1 46 §§ skall arbetsgivaren betala skadestand till
den arbetssokande for den krankning som diskrimineringen innebdr.

13 § Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet 1 4-6 §§ skall arbetsgivaren betala skadestind till
arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den krinkning
som diskrimineringen innebér.

14 § Om en arbetstagare utsitts f6r repressalier som avses i 8 § skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krinkning som repressalierna innebir.

Forfattningsforslag 23
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15 § Om en arbetsgivare inte fullgér sina skyldigheter enligt 9 § skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krdnkning
som underlatenheten innebér.

16 § Om det ar skaligt, kan skadestdnd enligt 12—15 §§ sittas ned eller
helt falla bort.

Riittegangen i diskrimineringstvister
Tillimpliga regler

17 § Mal enligt denna lag skall handldggas enligt lagen (1974:371) om
rittegangen 1 arbetstvister.

Dirvid anses som arbetstagare ocksd arbetssokande och som
arbetsgivare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket giller ocksa vid tillimpningen i en tvist enligt denna
lag av reglerna om tvisteférhandlingar i lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet.

Riitt att fora talan

18 § I en tvist enligt 17 § far Handikappombudsmannen féra talan for
en enskild arbetstagare eller arbetssékande, om den enskilde medger
det och om ombudsmannen finner att en dom dr betydelsefull for
rittstillimpningen eller det annars finns sdrskilda skél for det. Om
ombudsmannen finner det lampligt far ombudsmannen 1 samma
rittegdng fora ocksa annan talan som ombud f6r den enskilde.

Ombudsmannens beslut i frigor enligt forsta stycket far inte
overklagas.

Ombudsmannens  talan enligt forsta stycket fors vid
Arbetsdomstolen.

19 § Nir en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den
enskilde enligt 4 kap. 5§ lagen (1974:371) om rittegdngen 1
arbetstvister, far Handikappombudsmannen fora tala bara om
organisationen inte gor det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stdllning 1
rittegdngen skall tillimpas ocksa nar ombudsmannen for talan.

20 § Talan om skadesténd enligt 12 § med anledning av ett beslut om
anstillning som meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning
far inte provas innan beslutet om anstéllningen har vunnit laga kraft.
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Preskription m.m.

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

22 § I frdga om nagon annan talan &n som avses i1 21 § skall 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet tillimpas
med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket
forsta meningen skall vara tva manader.

23 § I friga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om
anstillning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig
stillning, riknas tidsfristerna enligt 22 § fran den dag da beslutet 1 frdga
om anstillningen vann laga kraft.

24 § Talan som fors av Handikappombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pd egna vidgnar av arbetstagaren eller den
arbetssokande.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 1999
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Forslag till lag om Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannens uppgifter

1 § Handikappombudsmannen har till uppgift att bevaka fragor som

angér funktionshindrade personers rittigheter och intressen. Mélet for

verksamheten skall vara full delaktighet i samhéllslivet och jamlikhet i

levnadsvillkor for personer med funktionshinder.

Handikappombudsmannens verksamhet skall i forsta hand avse

uppfoljning och utvirdering i fragor som anges i forsta stycket.

Handikappombudsmannen dger ritt att for en enskild arbetssékande

eller arbetstagare fora talan i tvister angdaende tillimpningen av lagen

(1998:000) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med

Sfunktionshinder enligt vad som nirmare anges i 18 § i den lagen.
|
1
|
|

2 § Handikappombudsmannen skall verka for att brister i lagar och
andra forfattningar i fraga om personer med funktionshinder avhjilps.

3 § Handikappombudsmannen skall nir det behovs ta initiativ till
overlaggningar med myndigheter, foretag, organisationer och andra i
syfte att motverka att personer missgynnas eller pa annat sétt utsétts for
oréttvis eller krankande behandling pa grund av funktionshinder.

Handikappombudsmannen skall aven genom
informationsverksamhet och pa annat liknande sitt verka for att ingen
misssgynnas eller pad annat satt utsdtts for oridttvis eller krinkande
behandling pa grund av funktionshinder.

Forfarandet hos Handikappombudsmannen

4§ En arbetsgivare dr skyldig att pa Handikappombudsmannens
uppmaning komma till sadana overliggningar och limna sadana
uppgifter som beror arbetsgivarens forhallande till arbetssékande och
arbetstagare och som behdvs for ombudsmannens verksamhet pa
arbetslivets omrade. En arbetsgivare dr vidare skyldig att limna
uppgifter, ndr ombudsmannen bitrider en begiran av en enskild
arbetssokande eller arbetstagare enligt 7§ lagen (1998:000) om
Jforbud mot  diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.
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5 § § Om arbetsgivaren inte rittar sig efter en uppmaning att limna ut
uppgifter enligt 4 §, far Handikappombudsmannen vid vite foreligga
arbetsgivaren att fullgéra sin skyldighet.

Ombudsmannens beslut att foreldgga vite far overklagas hos
Ndmnden mot etnisk diskriminering.

Talan om utdomande av vite fors vid tingsrdtt av ombudsmannen.

6 § Myndigheter, landsting och kommuner som har skyldighet att
fullgéra uppgifter som ror personer med funktionshinder, skall pa
Handikappombudsmannens  uppmaning ldmna  uppgifter till
ombudsmannen om sin verksamhet. De #&r ocksd skyldiga att pé
ombudsmannens uppmaning komma till 6verldggningar med denne.

Vad som ségs 1 forsta stycket géller ockséd den som enligt 11 kap.
6 § tredje stycket regeringsformen anfértrotts férvaltningsuppgift som
ror personer med funktionshinder eller som fatt bidrag av staten, ett
landsting eller en kommun med skyldighet att frimja
funktionshindrades intressen.

Rad

7§ Handikappombudsmannen bitrdds av ett sdrskilt rad.
Ombudsmannen ar radets ordforande och leder dess verksambhet.
Regeringen utser ombudsmannen och radets ledamoéter for en bestimd
tid.

Denna lag trdder 1 kraft den 1 januari 1999 dé lagen (1997:749) om
Handikappombudsmannen upphor att gilla.

Forfattningsforslag 27
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Forslag till andring 1 lagen (1974:371) om

rittegangen 1 arbetstvister

Nuvarande lydelse

Tvist som skall handlidggas enligt
denna lag far 1 stillet genom
avtal hinskjutas till avgorande av
skiljemdn. Detta géller dock ej
fall som avses 1 31 § forsta eller
tredje stycket lagen (1976:580)
om medbestdmmande 1
arbetslivet. Ej heller far i tvist
rorande  foreningsritt  eller
konsdiskriminering  eller om
otillborlig  sdrbehandling  av
arbetssokande eller arbetstagare
enligt lagen (1994:134) mot
etnisk  diskriminering  goras
gillande avtal, som fore tvistens
uppkomst triffats om att tvisten
skall avgoras av skiljemédn utan
forbehall om ritt for parterna att
klandra skiljedomen

Foreslagen lydelse

1 kap.
3§

Tvist som skall handldggas enligt
denna lag far i stdllet genom
avtal hinskjutas till avgérande av
skiljemén. Detta giller dock ej
fall som avses i1 31 § forsta eller
tredje stycket lagen (1976:580)
om medbestdmmande i
arbetslivet. Ej heller far 1 tvist om
foreningsratt eller
konsdiskriminering eller om
otillborlig  sdrbehandling av
arbetssokande eller arbetstagare
enligt lagen (1994:134) mot
etnisk  diskriminering  eller
diskriminering  enligt  lagen
(1998:000) om  forbud mot
diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder
goras gillande avtal, som fore
tvistens uppkomst triffats om att
tvisten skall avgoras av skiljemén
utan foérbehdll om ritt for
parterna att klandra skiljedomen

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1998.
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Forslag till lag om dndring 1 sekretesslagen

(1980:100)

Nuvarande lydelse

Sekretess gdller hos domstol i
mal om tillimpningen av lagen
(1982:80) om anstdllningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestimmande 1 arbetslivet,
31-33 §§ lagen (1994:260) om
offentlig anstillning, 4-11 §§
lagen - (1994:261) om
fullmaktsanstillning, 15-20 och
22-28 §§ jamstdlldhetslagen
(1991:433) och 8, 9 och 11—
158§ lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering samt i mal
om kollektivavtal for uppgift om
enskilds personliga eller
ekonomiska férhallanden, om det
kan antas att den enskilde eller
nagon honom nirstédende lider
avsevird skada eller betydande
men om uppgiften rojs.

Foreslagen lydelse

9 kap
20 §

Sekretess giéller hos domstol i
mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstéllningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestimmande 1 arbetslivet,
31-33 §§ lagen (1994:260) om
offentlig anstéllning, 4-11 §§
lagen (1994:261) om
fullmaktsanstillning, 15-20 och
22-28 §§ jamstélldhetslagen
(1991:433) och 8, 9 och 11-
158§§ lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering och i mal
om tillimpningen av lagen
(1998:000) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder
samt i mal om kollektivavtal for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhéallanden,
om det kan antas att den enskilde
eller nagon honom nirstaende
lider avseviard skada eller
betydande men om uppgiften
rojs.

21§

Sekretess géller 1 édrende hos Jamstdlldhetsombudsmannen eller
Jamstélldhetsndmnden enligt jamstdlldhetslagen (1991:433) for uppgift
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om enskilds personliga eller ekonomiska férhallanden, om det kan
antas att den enskilde lider skada eller men om uppgiften réjs.

Sekretess giéller hos ombudsmannen och Némnden mot etnisk
diskriminering 1 é#rende enligt lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att den enskilde lider skada eller men

om uppgiften rojs.

Sekretess giller i verksamhet
enligt lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen  for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde
eller nagon honom nirstadende
lider skada eller men om
uppgiften rojs.

Sekretess géller 1 drenden
enligt lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen  for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde
eller nagon honom nirstaende
lider skada eller men om
uppgiften rojs.

Sekretess giller hos Konsumentombudsmannen i drende enligt
lagen (1997:379) om forsoksverksamhet avseende medverkan av
Konsumentombudsmannen 1 vissa tvister for uppgift om enskilds
personliga eller ekonomiska forhillanden, om det kan antas att den
enskilde lider skada eller men om uppgiften rdjs.

I friga om uppgift i allmén handling géller sekretessen 1 hogst tjugo
ar.

Lagen trdder 1 kraft den 1 januari 1999.
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1 Uppdraget

Enligt direktiven (Dir. 1997:8) skall utredningen

* Utreda och foresla hur en lagstiftning med forbud mot diskriminering

1 arbetslivet av personer med funktionshinder bér vara utformad.

* Kartldgga och redovisa andra landers lagstiftning mot diskriminering

av personer med funktionshinder.

* Overviga hur lagens forbudsregler skall forhalla sig till motsvarande

bestdimmelser i jamstélldhetslagen, lagen mot etnisk diskriminering och

en eventuell lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet p& grund av

homosexualitet eller sexuell ldggning.

* Utreda och ldmna forslag pé vilka forfaranderegler som skall vara

tillimpliga hos Handikappombudsmannen.

* Analysera och ta stillning till om reglerna om anstéllningsfrimjande

atgdrder i frimjandelagen helt kan utgé ur lagen eller om de behévs till

viss del 1 omarbetat skick och ldmna férslag pa forindringar.
Utredningen skall dven beakta det forslag som 1989 ars

handikapputredning (Handikapputredningen) i juni 1992 limnade i sitt

slutbetdnkande Ett samhille for alla (SOU 1992:52) och det forslag

som en arbetsgrupp inom Arbetsmarknadsdepartementet i september

1997 lamnade 1 en promemoria med forslag till lag mot diskriminering i

arbetslivet av personer med funktionshinder (Ds 1996:56) samt vad

remissinstanserna anférde. Sarskild uppmérksamhet skall #gnas &t

foljande fragor.

— Vilka skall omfattas av skyddet mot diskriminering,

— vad innebir begreppet indirekt diskriminering,

— ar det mojligt och lampligt att dven indirekt diskriminering omfattas

av lagen och

— vilka konsekvenser innebir ett sidant férbud for arbetsmarknaden.

—Utredaren skall underséka om det behdvs en uttrycklig
bevisboérderegel och i s fall limna forslag pa en sddan regel.
—Utredaren skall analysera och limna forslag pa hur skade-
stdndspéfoljden skall vara konstruerad om flera diskrimineringsgrunder
ar aktuella i samma &drende.
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— Utredaren skall i ndra samrad med utredningen om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning och ut-
redningen om 6versyn av lagen mot etnisk diskriminering 6verviaga hur
lagstiftningen bor vara utformad.

Dirutéver har utredningen fatt i uppdrag att utreda om det finns
behov av en nimnd mot diskriminering av personer med funktions-
hinder motsvarande Jdmstidlldhetsndmnden eller ndmnden mot etnisk
diskriminering eller om eventuella uppgifter fér en sadan ndmnd kan
utforas av redan befintliga myndigheter eller domstolar.
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2 Internationella ataganden

2] Europarédets sociala stadga

P2 initiativ av Europaradets ministerkommitté pabérjades ar 1954
utarbetandet av en europeisk social stadga som komplement till
Europakonventionen om ménskliga rittigheter. Stadgan 6ppnades for
undertecknade ar 1961 och ratificerades av Sverige aret darpa. Vissa
forpliktelser undantogs dock fran ratifikation. Stadgan trddde i kraft
1965.

I en forsta del innehaller stadgan en rad principer som
konventionsstaterna skall strdva efter att forverkliga. Det anges bl.a. att
var och en skall ha mojlighet att fortjana sitt uppehille i ett fritt valt
arbete, att alla arbetstagare dger ritt till skiliga arbetsvillkor samt till
trygga och sunda arbetsférhallanden. I en andra del (artiklarna 1-19)
anges konventionsstaternas forpliktelser med avseende pé olika
rattigheter. Till de artiklar Sverige har férbundit sig hor stadgans artikel
15. I denna anges att for att trygga fysiskt eller psykiskt handikappade
personers rétt till yrkesutbildning, rehabilitering och social
ateranpassning forbinder sig de fordragsslutande parterna att vidta
erforderliga atgarder dels for att bereda de handikappade mojlighet till
yrkesutbildning, dels for att placera handikappade i arbetslivet. Sverige
rapporterar regelbundet om tillimpningen av konventionen.
Europaradets granskningsorgan avseende sociala stadgan har inte riktat
nagon anmérkning mot Sverige betrdffande tillimpningen av artikel 15.

Den sociala stadgan har omarbetats och fr.o.m. 1996 foreligger den
reviderade sociala stadgan. Den har undertecknats av Sverige den 3 maj
1996, den dag den Oppnades for undertecknande. I den reviderade
versionen har artikel 15 omarbetats och dndrats pa sa sitt att den inte
lingre endast behandlar yrkesmissig rehabilitering utan dven
funktionshindrades ritt till oberoende, social integrering och deltagande
1 samhillslivet i allméinhet. Arbetsmarknadsdepartementet har med
anledning av den reviderade versionen utarbetat promemorian
Europaradets sociala stadga (Ds 1997:65).

2 17-1561
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2.2 FN:s standardregler

Sverige har under manga ar haft en aktiv roll i det internationella
samarbetet for funktionshindrade. Under ar 1989 initierade regeringen
ett arbete inom Forenta Nationerna (FN) 1 syfte att fa till stand
internationella regler om funktionshindrades ritt till full delaktighet och
jamlikhet. Detta ledde fram till ett beslut inom FN om att utarbeta
standardregler om grundldggande rdttigheter for personer med
funktionshinder. I december 1993 antog FN:s generalférsamling ett
sadant forslag. I reglerna, som é&r avsedda att vara normbildande och
utgéra grund for moraliska och politiska beslut 1 medlemsstaterna,
anges tydliga principiella standpunkter ndr det giller rattigheter,
mojligheter och ansvar. Reglerna anvisar dven konkreta forslag till hur
en stat kan undanréja hinder for personer med funktionsnedséttningar
och for hur ett tillgdngligt samhaille kan skapas.

Det finns en klar 6verensstimmelse mellan innehallet i reglerna och
malet for den svenska handikappolitiken, se avsnitt 8.1. For Sveriges
del ar det ddrfor naturligt att ha FN:s standardregler som utgangspunkt 1
det pagaende handikappolitiska arbetet. I Sverige aligger det
Handikappombudsmannen att Overvaka tillimpningen av dessa
standardregler. ‘

Inom omrédet arbete anger standardreglerna att lagar och regler inte ‘
far diskriminera personer med funktionsnedséttningar. Inte heller skall
lagar och regler tillatas hindra anstdllningar av personer med
funktionsnedsittningar. Staterna bor ha handlingsprogram, 1 vilka det
bor inga att vidta atgérder sa att arbetsplatserna utformas och anpassas
sa att de blir tillgingliga for personer med olika slag av
funktionsnedsittningar, att ge stod till att ny teknik utnyttjas och till att
hjdlpmedel, verktyg och utrustning utvecklas och tillverkas. Dessutom
aligger det staterna att se till att sddana hjdlpmedel och utrustningar
gors tillgangliga for ménniskor med funktionsnedsdttningar s& att de
kan erhalla eller behalla ett arbete.

Inom den offentliga sektorn bor staterna som arbetsgivare skapa
gynnsamma férutsdttningar fo6r anstdllning av personer med
funktionsnedsittningar. Vidare bor staterna samarbeta med
arbetsmarknadens parter for att trygga en rittvis rekryterings- och
befordringspolitik samt rattvisa anstdllningsvillkor och l6énestrukturer.
Staterna bor dessutom verka for att en bittre arbetsmiljo skapas.
Dirigenom  forhindras  att  skador och  sjukdomar med
funktionsnedsittningar som eventuell foljd uppkommer. En sadan
arbetsmiljo mojliggor dessutom att arbetstagare som fatt arbetsskador
lattare kan rehabiliteras.
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2.3 ILO-konventioner

Sverige ratificerade ar 1984 ILO:s konvention nr 159 om yrkesinriktad
rehabilitering och arbete (personer med handikapp). I konventionens
forsta del finns olika definitioner och didr anges dess
tillimpningsomrade. Uttrycket "person med handikapp” definieras som
en person vars utsikter att erhélla, behélla och bli befordrad i lampligt
arbete dr visentligt begransade till foljd av en i vederbérlig ordning
konstaterad fysisk eller psykisk skada. Varje medlemsstat skall sitta
som madl att géra det mojligt for en person med handikapp att erhélla,
behélla och bli befordrad i1 lampligt arbete. Konventionens andra del
stdller upp en rad principer for yrkesinriktad rehabilitering och
sysselsdttningspolitik ~ avseende  personer med  handikapp.
Konventionens tredje del foreskriver &tgdrder pa det nationella planet
for att utveckla yrkesinriktad rehabilitering och formedlingsservice for
personer med handikapp. Bland annat skall atgirder vidtas for att
frimja inrdttande och utveckling av yrkesinriktad rehabilitering och
arbetsférmedlingsservice for personer med handikapp pa landsbygden
och 1 glesbygder.

Samtidigt med konventionen antog ILO rekommendationen nr 168
som innehaller detaljerade anvisningar om hur personer med
funktionshinder genom atgarder pé olika omraden skall kunna
integreras 1 arbetslivet och samhillet 1 Gvrigt.

Bland ILO:s grundldggande instrument om ménskliga rittigheter
riknas konventionen nr 111 om diskriminering i frdga om anstéllning
och yrkesutovning samt den tillhérande rekommendationen nr 111.
Konventionen ratificerades av Sverige ar 1962. Harigenom har Sverige
forbundit sig att utforma och tillimpa en nationell politik, avsedd att
genom metoder, anpassade efter landets forhallanden och praxis,
framja likstélldhet med avseende pa mojligheter och behandling i fraga
om anstdllning och yrkesutovning 1 syfte att avskaffa varje
diskriminering 1 ndmnda hénseende. I konventionen (art. 1.1.a)
definieras diskriminering som varje atskillnad, uteslutning eller
foretrade pa grund av ras, hudfirg, kon, religion, politisk uppfattning,
nationell hdrstamning eller socialt ursprung, som har till f6ljd att
likstdlldhet med avseende & mojligheter eller behandling i friga om
anstdllning eller yrkesutévning omintetgors eller beskires.

Konventionen = omfattar  alltsd  inte  diskriminering av
funktionshindrade. En 6versiktlig rapport om tillimpningen av
konventionen nr 111 och rekommendationen nr 111, utarbetad av ILO:s
oberoende expertkommitté, forelades Internationella arbetskonferensen
under ar 1996, konferensdokument Report III (Part 4B) Equality in
employment and occupation. I rapporten fann expertkommittén att en
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utveckling skett i manga medlemslander pa sa sitt att &ven andra @n de
diskrimineringsgrunder som anges i konventionen inkluderats 1 den
nationella lagstiftningen. Expertkommittén vickte mot den bakgrunden
frigan om tiden nu inte var mogen for att i ett tillaggsprotokoll till
konventionen nr 111 inkludera andra diskrimineringsgrunder dn de sju
som réknas upp i artikel 1.1.a.
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3 Europeiska Unionen

EG-ritten saknar uttryckliga bestimmelser om férbud mot
diskriminering av funktionshindrade.

Ministerradet utfirdade dock i juli 1986 en rekommendation
”Council Recomendation 86/379/EEC of 24th July 1986 on the
Employment of Disabled people in the Community”. I denna
rekommenderas medlemsstaterna att vidta atgirder for att frimja
Jdmlika mojligheter for personer med funktionshinder till arbete,
yrkesutbildning och rehabilitering. I en bilaga till rekommendationen
anges riktlinjer for mer konkreta Aatgirder for att frimja
funktionshindrade personers mojligheter till arbete och yrkesutbildning.

I december 1996 utfirdade Europeiska unionens (EU) radd och
foretradarna for medlemsstaternas regeringar resolution (97/C 12/01)
om lika mgjligheter fér manniskor med funktionshinder (EGT nr C,
13.1.1997). I denna uppmanar radet medlemsstaterna bl.a. att 6verviga
att relevant nationell politik beaktar att undanrdja hinder si att det blir
mojligt for ménniskor med funktionshinder att till fullo delta i
samhillslivet och att fostra den allmidnna opinionen s& att den blir
mottaglig fér den férmaga som ménniskor med funktionshinder besitter
och for strategier som grundar sig pa lika mojligheter. Resolutionen
uppmanar vidare kommissionen att niar s& dr ldmpligt och i enlighet
med férdragets bestimmelser ta hénsyn till de principer som anges i
resolutionen vid alla relevanta forslag till lagstiftning, program eller
initiativ pa gemenskapsniva som den ldgger fram.

Den 29 mars 1996 inleddes inom EU en regeringskonferens med
syfte att se 6ver EU:s grundférdrag. Konferensen avslutades den 17
juni 1997 1 Amsterdam da stats- och regeringscheferna kom &verens
om ett nytt férdrag. Det nya fordraget undertecknades av stats- och
regeringscheferna 1 Amsterdam i oktober 1997. Direfter skall det
godkdnnas av varje medlemsstats nationella parlament. I Sverige krivs
riksdagens godkiannande.

Det nya férdraget antas komma att ersitta det nu gillande fordraget,
som slutforhandlades i Maastricht 1991 och som varit i kraft sedan den
1 november 1993.

Ett av huvudavsnitten 1 férdragstexten handlar om Frihet, sidkerhet
och rittvisa. Hér berérs grundldggande rittigheter och icke-
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diskriminering (Fundamental rights and non-discrimination). Bl.a.
fastslads tydligare 4n hittills att EU bygger pa de grundliggande
principerna om frihet, demokrati, ménskliga rittigheter och
rittsstatlighet. Vidare tillfogas en ny artikel, artikel 6 a, som ger EU
mojlighet att vidta ldmpliga atgarder for att bekdmpa diskriminering pa
grund av kon, etniskt eller socialt ursprung, religion, funktionshinder,
(kursivt hidr) alder eller sexuell laggning.

Den faktiska verkan 1 dag av den nya artikeln forefaller begrénsad.
Artikeln dr hogst allmént héllen men torde kunna uppfattas som ett
principiellt avstdndstagande frdn diskriminering pd grund av
funktionshinder. Den kan inte ségas innehélla nagot faktiskt dtagande
att agera for Sverige eller nagot annat land. Den har vidare inte s.k.
direkt effekt och kan alltsd inte &beropas av en medborgare mot en
medlemsstat. Artikeln dr vidare forsedd med vissa férbehall om bl.a.
Europaparlamentets medverkan och som ndmnts trider den i kraft forst
nir alla medlemsstaternas parlament godkant den. Artikeln ger dock
kommissionen mojlighet att ta olika initiativ i framtiden for att
motverka diskriminering bl.a. pa grund av funktionshinder.
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4 Gaéllande ratt

De grundldggande bestimmelserna om skydd mot diskriminering finns
1 regeringsformen (RF). I 1kap. 2§ RF slas fast att den offentliga
makten skall utévas med respekt for alla ménniskors lika virde och fér
den enskilda ménniskans frihet och virdighet, liksom att etniska,
sprakliga och religiosa minoriteters mdojligheter att behalla och utveckla
ett eget kultur- och samfundsliv bér frimjas. Detta dr ett s.k.
programstadgande som inte kan goras géllande mot det allminna i
domstol, men det har betydelse som ett allmént stéllningstagande mot
diskriminering och det kan aberopas av JO i #drenden som giller
diskriminering fran offentliga organs eller funktiondrers sida. I 2 kap.
15 § RF sdgs att lag eller annan foreskrift inte far innebéra att ndgon
medborgare missgynnas dérfor att han med hénsyn till ras, hudfirg
eller etniskt ursprung tillhér en minoritet. Detta stadgande innebar ett
forbud mot diskriminerande lagstiftning (normgivning). Férbudet riktar
sig till normgivaren — framst riksdagen — och kan inte aberopas i
domstol av en enskild individ som for talan mot en arbetsgivare.

RF anger vidare ett krav pa allas likhet inf6r lagen samt att saklighet
och opartiskhet skall iakttas inom den offentliga férvaltningen (1 kap.
9§ RF). I den man den offentlige arbetsgivarens handlande utgor
myndighetsutévning — t.ex. ett anstillningsbeslut — innebér regeln ett
forbud mot diskriminering som far antas omfatta férbud dven mot
diskriminering p& grund av funktionshinder. En arbetstagare kan dock
inte med stod av regeln rikta ansprak direkt mot den offentlige
arbetsgivaren.

De regler som nu ndmnts har inriktning pé diskriminering 1i
allmidnhet. Niar det sérskilt gdller arbetslivet finns det inte néagra
bestimmelser som generellt — heltickande — forbjuder all
diskriminering. I stéllet kan ur olika lagar, som var och en behandlaren
aspekt av arbetslivet och primért har andra tillimpningsomréaden,
utldsas ett visst skydd for godtyckligt eller oréttvist handlande fran en
arbetsgivare. Jamstdlldhetslagen (1991:433) forbjuder (otillaten)
konsdiskriminering och lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering,
vars bestimmelser huvudsakligen giller 1 arbetslivet, forbjuder etnisk
diskriminering. Med konsdiskriminering avses att ndgon missgynnas
under sadana omstdndigheter att missgynnandet har ett direkt eller
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indirekt samband med den missgynnades konstillhorighet. Med etnisk
diskriminering avses att en person eller grupp av personer missgynnas i
forhallande till andra eller pd annat sitt utstts for ordttvis eller
krankande behandling p& grund av ras, hudférg, nationellt eller etniskt
ursprung eller trosbekénnelse.

Vissa generella regler, t.ex. reglema 1 regeringsformen och
bestimmelsen om saklig grund for uppsdgning i lagen (1982:80) om
anstillningsskydd (anstéllningsskyddslagen), har vidare betydelse dven
i diskrimineringssammanhang.

Det finns inte nigra bestimmelser som uttryckligen férbjuder
diskriminering pa grund av funktionshinder i arbetslivet.

En utgangspunkt for de arbetsrittsliga lagarna, som ofta har karaktar
av skyddslagstiftning, #r att de giller for alla utan hénsyn till
sarskiljande drag eller egenskaper som etniskt ursprung eller
funktionshinder. Stora delar av lagstiftningen &r vidare tvingande till
arbetstagarnas formén, dvs. kan inte lagligen avtalas bort. Vissa
lagregler kan dock frangés genom overenskommelser (kollektivavtal)
mellan arbetsgivare och fackliga organisationer. Ett avtal som ings av
en arbetsgivare och en enskild arbetstagare och innehaller avvikelser
som i jaimférelse med en tvingande lag &r till arbetstagarens nackdel &r
dock i princip ogiltigt. Den enskilde arbetstagare som férmas ingé ett
sddant oformanligt avtal 4r alltsd i princip inte bunden av
dverenskommelsen.

Forhallandena inom den offentliga sektorn av arbetsmarknaden
skiljer sig nigot frin dem inom den privata. Visserligen giller t.ex.
anstillningsskyddslagen, lagen (1975:580) om medbestimmande i
arbetslivet (MBL), och stora delar av den arbetsrittsliga lagstiftningen i
ovrigt hela arbetsmarknaden men pa den offentliga sidan finns alltjamt
viss sirreglering. Numera #r dock skillnaderna mellan de bada
sektorerna inte sirskilt stora och generellt dr tendensen att de tva
sektorerna allt mer regleras med likalydande regler. En viktig skillnad
finns dock alltjimt i reglerna om anstdllningars ingdende. Dessa
behandlas ndrmast nedan.

4.1 Anstillning

P4 den privata arbetsmarknaden dr sedan gammalt utgdngspunkten att
en arbetsgivare kan anstilla den arbetssokande han finner laimplig. Har
rader en i princip fri anstéllningsritt; arbetsgivaren bestimmer nér, om
och vem han skall anstilla. Ytterst av den privata dganderitten foljer att
arbetsgivaren har frihet att bestimma om t.ex. hur arbetsorganisationen
skall se ut, vilka yrkeskvalifikationer arbetstagarna skall uppfylla och
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vilka andra egenskaper de skall ha. Jamstélldhetslagen, lagen mot
etnisk diskriminering och lagen (1974:13) om anstéllningsfraimjande
atgarder, den s.k. frimjandelagen, anger nagra begrinsningar i denna
huvudregel. Nagot krav pa att anstédllningsbeslut skall fattas pa sakliga
grunder, eller att den private arbetsgivaren 6verhuvudtaget skall kunna
motivera sina anstillningsbeslut, finns dock inte. En privat arbetsgivare
kan dérfor vilja att systematiskt och med Gppna hanvisningar till de
sokandes funktionshinder, som inte alls behéver vara féranledda av
nigot godtagbart skdl, neka att anstdlla t.ex. horselskadade eller
rullstolsburna arbetssokande. Det finns inte nagon rattslig mojlighet att
ingripa mot sadan sdrbehandling pa grund av en arbetssokandes
funktionshinder.

Den statlige arbetsgivaren ar, forutom jamstilldhetslagen, lagen
mot etnisk diskriminering och fraimjandelagen bunden av bestimmelsen
i 11 kap. 9 § andra stycket RF och 4 § lagen (1994:260) om offentlig
anstéllning (LOA). LOA anger att vid tillsdttning av statlig tjdnst skall
avseende fistas endast vid sakliga grunder, sasom fortjanst och
skicklighet. Med fortjanst avses erfarenhet och vana genom tidigare
tjanstgoring och med skicklighet forstds lamplighet for anstillningen
med hinsyn till utbildning, yrkeskunnande och erfarenhet. Som sakliga
grunder rdknas vidare bl.a. foretrddesrdtt till ateranstillning efter
uppségning samt tillimpning av reglerna i frimjandelagen. Regeln ger
ocksa utrymme for att beakta allmédnna arbetsmarknads-, jimstélldhets-,
sysselsittnings-, och socialpolitiska mél. Det anses att en arbetssokande
av underrepresenterat kon med hanvisning till grundlagen kan beredas
anstillning inte bara nir den sékande dr jambordig i fraga om fortjdnst
och skicklighet, utan ocksé ndr sokanden &r i det ndrmaste jambordig.

Anstillningsforfarandet och de bedomningsgrunder som anvinds
vid anstillning hos staten anges i LOA och anstillningsférordningen
(1994:373). Anstéllningsbeslut utgér som ndmnts myndighetsutévning.
Den som anser sig felaktigt forbigdngen kan Overklaga
anstillningsbeslutet, ytterst till regeringen.

For den kommunale arbetsgivaren giller regeln i 1 kap. 9 § RF om
att férvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den
offentliga forvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet infor
lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet. Regeln kan ses som ett
diskrimineringsfoérbud. I detta torde ligga att kommunerna skall avgora
anstillningsfragor enligt sakliga grunder sasom fortjanst och
skicklighet. Det finns dérutéver inga generella bestimmelser om
anstillning; LOA och anstéllningsférordningen giller inte i dessa delar
pa den kommunala sidan. Den kommunale arbetsgivaren har diremot
att ritta sig efter LAS, frdmjandelagen, jamstalldhetslagen och lagen
mot etnisk diskriminering. Kommunernas beslut i lamplighetsfragor,
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bl.a. nédr det giller anstdllning av personal, kan inte Gverprévas vilket
tidigare var mojligt i en del kommuner. Tillsdttningsbeslut kan numera
endast Overklagas genom laglighetsprévning enligt 10 kap. |
kommunallagen (1991:900). |
Sammanfattningsvis  saknas alltsd regler som forbjuder |
diskriminering pad grund av funktionshinder vid anstidllning péd den
privata arbetsmarknaden, medan statliga och kommunala arbetsgivare
har att iaktta saklighet vid anstdllning och synes diarmed inte lagligen
otillbérligt kunna beakta funktionshinder vid anstéllningsbeslut.
|
|
1
|
1

4.2 Anstéllningsvillkor

De arbetsrittsliga lagarna &r, som vi anfort ovan, i allménhet tvingande.
Det innebér att de inte kan avtalas bort, 1 vart fall inte av den enskilde
arbetstagaren. Dessa lagar giller i allmédnhet alla arbetstagare. Ritten
till tex. semester och sdker arbetsmiljo dar fragor som &r sarskilt
reglerade i sadan lagstiftning. Dessa rittigheter kan inte med giltig
verkan inskrénkas for en enskild arbetstagare ens om denne sjilv skulle
formas att inga ett sadant avtal. Andra lagregler kan frangas genom en
overenskommelse  mellan en  arbetsgivare eller  dennes
arbetsgivarorganisation och en facklig organisation. I den fackliga
organisationens medverkan har ansetts ligga en garanti for att en sddan
overenskommelse inte far en diskriminerande eller otillborlig
utformning.

Det vid sidan av lagarna mest verksamma skyddet mot att en enskild
arbetstagare far finna sig i sémre villkor &n andra arbetstagare, torde
ligga i1 kollektivavtalens bindande och normerande verkan.

Ett kollektivavtal som triffats av en arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisation binder dven de enskilda medlemmarna i
organisationen. Arbetsgivare och arbetstagare som #r bundna av
kollektivavtal kan inte med bindande verkan tréffa 6verenskommelser
som strider mot avtalet (26-27 §§ MBL). Ett avtal t.ex. om 16n som
avviker fran kollektivavtalet dr alltsa ogiltigt, till och med om det
“privata” avtalet ger den organiserade arbetstagaren bittre formaner dn
kollektivavtalet.

Kollektivavtal som binder en arbetsgivare i férhallande till en
facklig organisation och dess medlemmar 4r inte bindande f6r en
oorganiserad arbetstagare. Om den oorganiserade arbetstagaren ingar
avtal med arbetsgivaren 4r detta avtal bindande for bada parter, oavsett |
om det stdr 1 strid med vad som giller enligt kollektivavtalet. |
Kollektivavtal innehaller emellertid ofta en uttrycklig eller
underforstadd forpliktelse for arbetsgivaren — i férhallande till den
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fackliga organisationen — att inte tilldmpa andra anstdllningsvillkor for

arbetstagare som inte d&r medlemmar i organisationen. En arbetsgivare

som tillampar anstillningsvillkor for oorganiserade arbetstagare som

star strid med kollektivavtalet gor sig darfor skyldig till
| kollektivavtalsbrott mot den fackliga organisationen och kan darmed
| adra sig skyldighet att betala skadestdnd. Kollektivavtalet blir dérfor
| normerande dven for avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagare som
| inte 4r anslutna till den organisation med vilken arbetsgivarens slutit
| kollektivavtal.

En arbetsgivare som inte dr bunden av kollektivavtal kan i princip
fritt traffa vilka avtal som helst. Vanligen Overensstimmer dock
anstdllningsvillkoren dven hos saddana arbetsgivare med villkoren i det

| inom branschen dominerande kollektivavtalet. Villkor 1 ett

| anstdllningsavtal som anses oskiliga kan ocksa jamkas eller lamnas
utan avseende med stod av 36§ avtalslagen (1915:218). I
Arbetsdomstolens (AD) praxis finns avgoranden dir domstolen med
stod av 36 § avtalslagen lamnat l6nevillkor utan avseende och 1 stéllet
bestdmt en skilig 16n (t.ex. AD 1982 nr 142).

Jamstilldhetslagen innehaller forbud mot 16nediskriminering mellan
kvinnor och mén och konsdiskriminering i Ovrigt vad giller
anstédllningsvillkor. Lagen mot etnisk diskriminering stadgar forbud
mot otillbérlig sdrbehandling pé etnisk grund sévitt avser oférménliga
anstédllnings- och arbetsvillkor.

4.3 Arbetsledningsbeslut

Arbetsgivaren leder och fordelar arbetet, i princip. I den ritten ingar
t.ex. att besluta om hur arbetet skall organiseras, om
ordningsforeskrifter och kontroll pa arbetsplatsen, vidare att vidta
omplaceringar och omflyttningar och att utvélja personal till utbildning
och befordran m.m. Arbetsgivarens beslut i sadana fragor anses
vanligen inte kunna angripas pa rattslig vég.

Arbetsgivarens befogenheter dr dock begrinsade i ndgra avseenden.
Jamstilldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering forbjuder inom
sina tillimpningsomrdden diskriminerande ledningsbeslut. MBL
innehaller regler om foreningsritt; rédtten att tillhoéra och verka for en
facklig organisation far inte inskrinkas genom arbetsledningsbeslut.

AD har i sin réttstillimpning utvecklat en grundsats av innebord att
en arbetsgivares arbetsledningsbeslut inte far strida mot god sed pa
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren tillats i enlighet ddrmed inte utnyttja
sin ritt godtyckligt eller i 6vrigt pa ett sitt som strider mot god sed pa
arbetsmarknaden och maste anses otillbérligt. Denna begransning anses
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ingd som en underforstadd, s.k. dold klausul i kollektivavtalen och
atgarder 1 strid med principen utgér kollektivavtalsbrott som kan
foranleda skadestandsskyldighet.

En speciell typ av arbetsledningsbeslut 4r omplaceringar med
sarskilt langtgédende verkningar for en enskild arbetstagare vad giller
arbetsuppgifter, anstillningsférmaner och anstillningsférhallanden i
ovrigt. En sddan varaktig omplacering, som vidtagits av skdl som
hanfor sig till arbetstagaren personligen och vars verkningar kan
jamforas med en uppsidgning, kan provas rittsligt. Arbetsgivaren maste
i ett saddant fall for att undga skadestdndsskyldighet visa att han haft
godtagbara skidl for omplaceringen. Domstolens prévning liknar den
saklig grund-préovning som gors vid uppsdgningar, men 4r inte
densamma. Det anses att vad som krdvs for att godtagbara skil skall
foreligga, &r ndgot mindre dn vad som kriavs for saklig grund vid
uppsiagning.

Den nu ndmnda principen har vixt fram i AD:s praxis. Det bor
understrykas att den dr uttryck for ett undantag fran den i Ovrigt
omfattande rétten for arbetsgivaren att leda och fordela arbetet.

Ett beslut om permittering innebdr att en arbetstagare, trots att
anstdllningen bestar, inte ldngre bereds arbete och att han befrias fran
skyldigheten att vistas pa arbetsplatsen. AD har slagit fast att ett beslut
om permittering maste vara sakligt grundat, dvs. grundat pa arbetsbrist.

De nu ndmnda reglerna och principerna torde i tillimpliga delar
gélla dven om en arbetsgivare motiverar ett arbetsledningsbeslut med
en anstéllds funktionshinder.

4.4 Anstéllningstrygghet

Anstéllningsskyddslagen foreskriver 1 7 § att en uppsdgning fran
arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad och i 18 § att avskedande
far ske om arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot
arbetsgivarna. Funktionshinder har inte ansetts utgora saklig grund for
uppsédgning annat dn i de fall arbetstagaren inte kunnat utféra arbete av
nagon betydelse, se AD 1978 nr 139 och AD 1979 nr 67.

I domen AD 1982 nr 99 uttalade domstolen att det bor avila
arbetsgivaren att ta tillvara de mojligheter som finns att underlitta
fortsatt verksamhet for en anstdlld som av medicinska skil inte kan
utféra sitt tidigare arbete. AD menade att ett sddant &liggande innefattar
i férekommande fall att inom rimliga grinser anskaffa tekniska
hjalpmedel. Vid bedomningen av hur langt aliggandet stricker sig
uttalade domstolen att tekniska och ekonomiska faktorer spelar in vid
sidan av bedomningen i vilken utstrickning en arbetstagare kan bli
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mera varaktigt hjdlpt av en teknisk anordning. Eftersom
bestimmelserna i anstillningsskyddslagen &r tvingande ger de skydd
mot diskriminerande uppsdgningar och avskedanden.

I AD 1993 nr 43 och AD 1997 nr 52 tar domstolen upp frédgan om
betydelsen av arbetsgivarens skyldighet att fore en uppsédgning
Overvidga alla mojligheter att flytta arbetstagaren till ndgon annan
uppgift inom foretaget, dvs. att omplacera arbetstagaren. I domarna
hinvisade domstolen till forarbetena till 1991 érs dndringar i lagen om
allmin forsdkring (prop. 1990/91:141 s. 43) dér det markerats att det &r
visentligt for den enskildes trygghet i anstéllningen att arbetsgivaren
gor allt som &r mojligt att gora for att anstdllning skall kunna besta.
Arbetsdomstolen betonade att i detta ligger att arbetsgivaren maste
overviga om det d4r mojligt genom en dndrad arbetsorganisation eller
omplacering att pa annat sitt bereda arbetstagaren arbetsuppgifter sa att
denne kan stanna kvar. Det kan ocksa vara fraga om att anskaffa
tekniska hjdlpmedel for att pa s& sitt underldtta for arbetstagaren att
behalla anstéllningen.

Anstillningsskyddslagen innehdller &ven bestimmelser om
turordning vid uppsidgning och ritt till ateranstéllning for arbetstagare
som sagts upp p.g.a. arbetsbrist. Bestimmelserna ar dispositiva och kan
darfor sittas at sidan genom kollektivavtal. Diskriminerande avtal har
dock inte ansetts tilldtna, se AD 1983 nr 107.

I 22§ anstillningsskyddslagen anges 1 vilken turordning
uppsigningar skall ske vid arbetsbrist. I 23 § har angivits ett undantag
frain den regeln av inneb6rd att arbetstagare som har nedsatt
arbetsféorméga och som pa grund dédrav beretts sérskild sysselséttning
hos arbetsgivaren skall, om det kan ske utan allvarliga oldgenheter, fa
foretriade till fortsatt arbete oberoende av turordningen. Syftet ar att de
personer har sédan sirskild sysselsittning skall undantas frén den
konkurrens som avgdrs genom turordningsreglerna. Med nedsatt
arbetsforméga avses, liksom 1 lag (1974:13) om vissa
anstillningsfrimjande atgirder (frimjandelagen), att arbetstagaren pa
grund av den nedsatta arbetsformégan har svart att fa eller behélla en
anstdllning.

Om en uppsidgning skett utan att saklig grund forelegat skall
domstol p& begiran av den uppsagde eller dennes fackliga organisation
forklara uppsigningen ogiltig. Anstéllningen fortsétter direfter som
forut. Detsamma giller inte om uppsidgningen endast angrips med att
den strider mot turordningsreglerna. I sadana fall &r sanktionen
vanligen enbart skadestdind. Om arbetsgivaren vigrar att folja ett
domstolsutslag som forklarat en uppsdgning ogiltig skall
anstillningsforhallandet anses som upplost. Arbetsgivaren skall da
betala skadestand till arbetstagaren. ;
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Anstillningsskyddslagen giéller for arbetstagare i sivil allmin
(offentlig) som enskild tjanst, sdvida inte avvikande regler limnats i
nagon annan lag. Fran lagens tillimpningsomrade 4r dock fyra
kategorier av arbetstagare undantagna (1 §). Frén lagens tillimpning
undantas de som med hinsyn till arbetsuppgifter och anstillningsvillkor
far anses ha foretagsledande eller ddrmed jamforlig stillning, de som
tillhor arbetsgivarens familj, de som é&r anstdllda for arbete i
arbetsgivarens hushéll och de som har anvisats beredskapsarbete eller
skyddat arbete. Dessa arbetstagare torde dock ha visst skydd mot
diskriminerande uppsdgningar eller avskedanden genom den allminna
rittsgrundsatsen att en arbetsgivares handlande mot en arbetstagare inte
far strida mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden.

4.5 Trakasserier

Trakasserier av arbetstagare kan ta sig manga olika uttryck. Det kan
vara fraga om atgarder fran arbetsgivare, arbetsledning eller fran andra
arbetstagare. Handlandet kan fran arbetsgivarens sida best i t.ex. att
utlovade forméner uteblir, forsimrade arbetsforhallanden eller
arbetsvillkor, orimliga prestationskrav och déliga vitsord m.m. Frén
arbetstagares sida kan det vara fraga om mobbning i form av skidmt,
hén, forl6jliganden utfrysning ur gemenskapen m.m.

Fragan har beroringspunkter dels med regler i brottsbalken (BrB),
dels med arbetsmiljéregler. Aven jimstilldhetslagen och lagen mot
etnisk diskriminering kan ha betydelse.

Nir det giller BrB avser beréringspunkten i forsta hand brottet
ofredande (4 kap. 7 § BrB). Den som handgripligen antastar eller
genom olika typer av hénsynslost beteende ofredar nagon kan démas
for ofredande. Lagtexten ndmner som exempel pa sddant hansynslost
beteende skottlossning, stenkastning och oljud.

Under uttrycket “handgripligen antastar” faller t.ex. knuffar,
krokben, ryckande och slitande i kldder och andra liknande beteenden
som inte boér bedomas som misshandel. Hit hor ocksa fall dd nagon
hindras fran att komma fram eller att en man tar en kvinna under armen
eller antastar henne med klappar eller smekningar. Regelns tillkomst
var bl.a. motiverad av skyddet for kvinnofriden pa gator och allméinna
platser. Ett ofredande av en kvinna i syfte att na en sexuell férbindelse
kan falla under bestimmelsen dven om hon inte antastas handgripligen,
1 synnerhet om fraga dr om “envist pockande”.

For att en géming skall bedomas som ofredande genom
“hénsynslost beteende” har det ansetts bora krivas att den enligt vanlig
vérdering kan sdgas utgora en kdnnbar fridskrinkning. Som exempel
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kan nimnas att nagon genom telefonparingningar stér annans nattro,
telefonforfoljelse dagtid och - just - trakasserier.

Regeln giller dven 1 arbetslivet. Det forefaller dock som regelns
praktiska tillimpning pa en arbetsplats begrinsas genom kravet pd
“kdnnbar fridskrinkning”. Det maste, 1 avsaknad av Kklar
domstolspraxis, bedémas som troligt att manga typer av trakasserier pa
arbetsplatser i form av kommentarer, gldpord, verbala lustigheter,
utfrysningar, etc., som riktar sig mot funktionshindrade arbetstagare,
inte skulle vara straffbara som ofredande just darfor att de inte
uppfattas som tillrickligt allvarliga fall av fridsstorningar. Detta giller 1
vart fall s& linge fraga ar om enstaka tillfdllen av trakasserier.

Naturligtvis kan ocksé reglerna om bl.a. foroldmpning, misshandel
och arbetsmiljobrott komma att tillimpas pa trakasserier av
arbetstagare. Dessa bestimmelser, som typiskt sett tar syfte pa
allvarligare typer av handlingar dn ofredande, forefaller dock ha en &n
mer marginell betydelse for trakasserier av funktionshindrade é&n
ofredanderegeln.

4.5.1 Arbetsmiljolagen m.m.

Arbetsmilj6lagens (1977:1160) dndamal &r att forebygga ohilsa och
olycksfall i arbetet samt att dven i Gvrigt uppna en god arbetsmiljo.
Kravet pa en god arbetsmiljé avser dven psykosociala forhallanden.

Arbetsmiljolagen dr en ramlag. Arbetarskyddsstyrelsen har
regeringens bemyndigande att meddela foreskrifter som fortydligar och
preciserar reglerna i lagen. I dess forfattningssamling foreligger
publikationen Krinkande sirbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).
Kungorelsen syftar till att fa till stdind och stimulera ett aktivt och
forutseende arbetsmiljoarbete riktat mot sddana arbetsforhéllanden som
kan ge upphov till krinkande sédrbehandling.

Foreskrifterna  definierar  kridnkande sérbehandling sésom
»aterkommande klandervirda eller negativt praglade handlingar som
riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krinkande sitt och kan leda till
att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.” S&dan krinkande
sdrbehandling anges i de allménna raden till foreskrifterna kunna besta
i bl.a. vuxen-mobbning, psykiskt vald, social utstétning och sexuella
och andra trakasserier. Den kan utféras av savil arbetstagare (dvs.
arbetskamrater) som arbetsgivare. Det anges sammanfattande att
forhéllningssitten i krinkande handlingar priglas av grov respektloshet
och att de bryter mot allménna heders- och moralbegrepp om hur
manniskor bor bemétas.
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Egenskaper hos dem som utsitts for den krinkande sdrbehandlingen
saknar betydelse for kungorelsens tillimpning. De krinkande
handlingarna anses inte kunna accepteras oavsett mot vem de riktar sig.

Huvudsyftet med kungérelsen ar att ge arbetsgivare vigledning om
forebyggande atgdrder. Enligt foreskrifterna aligger det arbetsgivare
bl.a. att planera och organisera arbetet s& att krinkande sirbehandling
sa langt som mojligt forebyggs. Arbetsgivare skall vidare bl.a. ha
rutiner for att pd ett tidigt stadium fanga upp signaler om
otillfredsstdllande arbetsférhillanden och att snabbt ge arbetstagare
som utsitts for krdnkande sarbehandling hjélp eller stod.

Foreskrifterna anger inte nagra pafoljder for arbetsgivare som inte
uppfyller ~de  angivna  kraven.  Yrkesinspektionen  och
Arbetarskyddsstyrelsen utévar tillsyn 6ver att arbetsmiljolagen
efterlevs och Yrkesinspektionen kan med stéd i arbetsmiljolagen
meddela de foreldgganden eller férbud som behdvs for att lagen eller
foreskrifter som meddelats med stod av lagen skall efterlevas. Ytterst
kan ddrmed den arbetsgivare som bryter mot ett sddant foreldggande
eller forbud domas till féngelse eller béter. Yrkesinspektionens
agerande hérvid avser dock inte arbetsgivarens forfarande i ett enskilt
fall utan dennes efterlevnad av lagen i allméinhet. Inte heller kan den
enskilde arbetssokande eller arbetstagare som trakasserats tillerkéinnas
skadestdnd med stod 1 arbetsmiljolagen eller Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter.

4.5.2 Ovriga antidiskrimineringslagar

Den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering innehaller fé6rbud mot
trakasserier pa sa sitt att atgiarder 1 form av handling eller underlétenhet
som hénfor sig till arbetsgivarens arbetsledning i den vedertagna
arbetsrittsliga meningen och som sker pa etnisk grund kan omfattas.
Andra former av nedsittande eller otrevlig behandling av arbetstagare
far enligt forarbetena snarast behandlas som en arbetsmiljofraga pa
samma sétt som “mobbning” pa annan &n etnisk grund (SOU 1992:96
st 172)

Jamstélldhetslagen innehaller forbud mot trakasserier till f61jd av att
arbetstagaren har avvisat arbetsgivarens sexuella nidrmanden eller
anmilt arbetsgivaren for konsdiskriminering. Den arbetstagare som
utsatts for trakasserier av arbetsgivaren eller en stillféretridare for
denna har ritt till ersattning for den krinkning trakasserierna inneburit.

Enligt jamstélldhetslagen skall en arbetsgivare inom ramen fér de
aktiva atgarderna verka for att inte ndgon arbetstagare utsitts for
sexuella trakasserier av vare sig arbetsgivare eller arbetskamrater.
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Jamstdlldhetslagens bestimmelser om sexuella trakasserier dr for
nérvarande féremal for 6versyn. I Rapporten Sexuella trakasserier och
arbetsgivarens ansvar (97/3077/JAM) foreslas ett utvidgat ansvar for
arbetsgivaren vad giller sexuella trakasserier. Sexuella trakasserier
foreslas omfatta inte bara ovilkommet upptridande av sexuell natur
utan dven annat upptrddande grundat pa kon som péverkar
arbetstagares integritet péa arbetsplatsen och som skapar en
skrimmande, fientlig eller fornedrande arbetsmilj6. Enligt forslaget
avser detta bl.a. ovidlkommet fysiskt, verbalt eller icke-verbalt
| upptrddande. Ett férfarande skall anses som trakasserande om den som
trakasserar insdg eller borde ha insett att hans beteende eller handlande
var odnskat. Den drabbade maste dock klargora sin uppfattning for den
som trakasserar.

Enligt forslaget skall en arbetsgivare som far kinnedom om att en
arbetstagare kan ha utsatts for sexuella trakasserier, eller trakasserier pa
grund av en anmilan om koénsdiskriminering vidta nédvandiga atgiarder
for att forhindra fortsatta trakasserier. Fullgor arbetsgivaren inte dessa
skyldigheter skall han enligt forslaget betala skadestind till den
drabbade arbetstagaren som blivit utsatt for sexuella trakasserier av en
annan arbetstagare.

Arbetssokande omfattas inte av skyddet. Inte heller omfattar den
foreslagna lagandringen trakasserier i form av annan mobbning eller
arbetsledningsbeslut 1  vedertagen arbetsrdttlig —mening fran
arbetsgivarens sida.

4.6 Ovrig lagstiftning och annan
normgivning av intresse

4.6.1 Framjandelagen

Lagen (1974:13) om vissa anstdllningsfrimjande  atgdrder
(framjandelagen)  innehaller dels regler om  varsel vid
driftsinskrankningar, dels bestimmelser om atgarder for att frimja
anstdllning av é&ldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga.

Lagens anstdllningsframjande atgarder bygger pa tanken att
arbetsmarknadsmyndigheterna vid &verldggningar med arbetsgivare
och berorda organisationer skall diskutera vilka &tgérder som kan
behova vidtas 1 syfte att skapa bittre mojligheter for dldre och
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funktionshindrade arbetstagare att behalla eller erhalla anstdllning pa
den 6ppna arbetsmarknaden. Om inte 16sningar uppnés i samforstind
kan sévidl Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) som ldnsarbetsndmnden
utfirda anvisningar om vilka atgdrder som behover vidtas. Foljs inte
anvisningarna kan AMS som yttersta atgard forordna att arbetsgivaren
vid straffansvar méste anstilla den person som anvisas fran eller
godtagits av arbetsformedlingen.

4.6.2 Arbetsmiljolagen

P4 sitt har angivits i avsnitt 4.6 dr dandamalet med arbetsmiljélagens att
forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i 6vrigt uppné
en god arbetsmilj6. Detta anges i lagens portalbestimmelse (1 kap.
1§). Lagen giller med fa undantag (se 1 kap. 4 och 5 §§) varje
verksamhet 1 vilken arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares
rikning (1 kap. 2 §). Med arbetstagare likstills bl.a. den som genomgar
utbildning, utfér anvisat arbete under vérd i anstalt eller tjanstgor enligt
lagen (1994:1809) om totalférsvarsplikt (1 kap 3 §).

I lagens andra kapitel anges grundldggande bestimmelser for hur
arbetsmiljén skall vara utformad och vad som i fraga om olika
forhallanden krivs for att miljon skall vara tillfredsstdllande.
Bestimmelserna #r allmént héllna, vilket hinger samman med att
arbetsmilj6lagen 4r en s.k. ramlag. Precisering av dessa bestimmelser
sker genom foreskrifter som Arbetarskyddsstyrelsen meddelar med
stdd av bemyndiganden i 18 § arbetsmiljoforordningen.

I det foljande kommer en redogorelse att lamnas for de
bestimmelser i arbetsmiljélagen som #r av primért intresse for
utredningens arbete. Vi syftar da till bestimmelsen i 2 kap. 1 § som
anger generella kriterier f6r hur en god arbetsmiljo astadkoms och for
hur en god arbetsorganisation kan utvecklas, 3 kap. 2a § andra stycket,
som Aalidgger arbetsgivaren att se till att det finns en pa lampligt sitt
organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet samt
3kap. 3§ tredje stycket som &ldgger arbetsgivaren att anpassa
arbetsforhallandena efter arbetstagarens sarskilda forutsattningar.

2 kap. Arbetsmiljons beskaffenhet

1 § Arbetsmiljon skall vara tillfredsstédllande med hénsyn till arbetets
natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet.

Arbetsforhallandena  skall anpassas till ménniskors olika
forutsittningar i fysiskt och psykiskt avseende.
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Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av
sin egen arbetssituation samt i férandrings- och utvecklingsarbete som
ror hans eget arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehdll skall utformas s att
arbetstagaren inte utsétts for fysiska eller psykiska belastningar som
kan medféra ohilsa eller olycksfall. Dirvid skall dven 16neformer och
forlaggning av arbetstider beaktas. Starkt styrt eller bundet arbete skall
undvikas eller begrinsas.

Det skall efterstravas att arbetet ger mojligheter till variation, social
kontakt och samarbete samt sammanhang mellan enskilda
arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstravas att arbetsforhallandena ger mdojligheter
till personlig och yrkesmissig utveckling liksom till sjilvbestimmande
och yrkesmdssigt ansvar. Lag (1994:579).

I 2 kap. 1 § anges att arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande med
hinsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utveckling. I
forsta stycket gors dven en hinvisning till arbetets natur. Héri ligger<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>