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1. INLEDNING

Det ir for industrins parter ett gemensamt intresse att verka for
likabehandling i arbetslivet. Likabehandling definieras av att
virna principen om alla minniskors lika virde och allas ritt att
bli behandlade som individer och pa lika villkor.

Denna partsgemensamma handledning, framtagen av indu-
strins parter, har till syfte att utgora ett hjilpmedel for sivil
foretag som lokala fackliga foretridare nir det giller att hantera
fragor som har samband med diskrimineringslagen.

Diskrimineringslagen giller bade i arbetslivet och i samhillet
i stort, men denna handledning berdr endast frigestillningar
som har med arbetslivet att gora. Det ska understrykas att inne-
hallet i handledningen utgar fran férhallanden inom den privata
sektorn av arbetsmarknaden, vilka i manga delar skiljer sig fran
forhéllandena i statligt eller kommunalt bedriven verksamhet.
Handledningen ir utformad fér de forutsittningar som rader
inom svensk industri.

Forutom diskrimineringslagen omfattar handledningen ocksa
de delar i forildraledighetslagen som forbjuder missgynnande
som har samband med fé6rildraledighet.

For att fortydliga regelverket kring diskriminering och miss-
gynnande aterges fiktiva fall pa situationer som kan uppstd i
arbetslivet. I anslutning till dessa finns parternas kommentarer
till hur situationen bér hanteras. Négra av fallen ror fragestill-
ningar som inte provats av Arbetsdomstolen och dir det inte
finns nagra givna svar. I dessa delar har parterna resonerat sig
fram till en 16sning.

I diskrimineringslagen finns krav pd att arbetsgivaren ska ar-
beta med aktiva atgirder for att motverka diskriminering samt
forebygga och verka for lika rittigheter och méjligheter pé ar-
betsplatsen. Handledningen innehéller en redogorelse fér hur

I0



arbetet med aktiva atgirder ska bedrivas och en beskrivning av
hur arbetet med lonekartliggning och analys kan gi dill. I an-
slutning till denna redogorelse ges exempel.

Handledningen innehiller 4ven tre goda exempel pé hur f6-
retag inom industrin har arbetat med likabehandling pa arbets-
platsen.

Avslutningsvis aterges korta rittsfallsreferat frain Arbetsdom-
stolen som ror diskriminering och likabehandling.
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2. DISKRIMINERINGSLAGEN

Syftet med diskrimineringslagen (DL) 4r att motverka diskrimi-
nering och pé andra sitt frimja lika rittigheter och méjligheter i
samhiillet, exempelvis i arbetslivet och inom skola och utbildning.
Lagstiftarens intention 4r alltsd att virna om principen om alla
minniskors lika virde och ritten att bli behandlad pa lika villkor.
Lagen ir tvingande, vilket innebir att avtal som arbetsgivaren
och arbetstagaren triffar ir ogiltiga om de strider mot lagen. Att
lagen dr tvingande innebir ocksa att kollektivavtal som strider
mot den inte ir giltiga och alltsd kan forklaras ogiltiga av domstol.

Diskrimineringslagen kan sigas i huvudsak besta av tva de-
lar. Den ena delen handlar om férbud mot diskriminering. Den
andra delen utgérs av krav pd aktiva dtgirder som arbetsgivaren
ska vidta for att forebygga och férhindra diskriminering samt att
framja lika rittigheter och méjligheter.

De diskrimineringsgrunder som omfattas av skyddet i diskri-
mineringslagen ir:

* kon

* konsoverskridande identitet eller uttryck

* etnisk tillhorighet

* religion eller annan trosuppfattning

* funktionsnedsittning

* sexuell liggning

* dlder

En nirmare beskrivning av diskrimineringsgrunderna finns un-
der avsnitt 3.

2.1 Vem omfattas av skyddet i lagstiftningen?

Lagens skydd mot diskriminering 4r omfattande och giller vid
en rad olika situationer inom arbetslivet. Utgangspunkten ir att
skyddet giller for samtliga arbetstagare i foretaget, oavsett om
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personen ir tillsvidare- eller visstidsanstilld. Aven den som soker
eller gor en forfragan om ett arbete eller en praktik omfattas av
skyddet. Studenter som utfér sitt examensarbete vid foretaget
och ldrlingar omfattas vanligtvis ocksa. Diskrimineringsskyddet
giller dven for den som redan ir anstilld och som soker en annan
tjanst inom samma foretag.

Eftersom diskrimineringsskyddet omfattar samtliga arbetsta-
gare inom ett foretag giller skyddet dven for de arbetstagarkate-
gorier som undantas fran tillimpningen av lagen (1982:80) om an-
stillningsskydd (LAS). Exempelvis omfattas siledes arbetstagare
som innehar en foretagsledande eller dirmed jaimforlig stillning.
Samma sak giller for arbetstagare som tillhor arbetsgivarens fa-
milj och arbetstagare som ir anstilld med sirskilt anstillnings-
stdd, i skyddat arbete eller innehar en utvecklingsanstillning.

Diskrimineringsférbudet giller 4ven for inhyrd eller inlinad
personal. I dessa sammanhang kan grinsdragningsproblem upp-
std mellan det uthyrande foretaget/bemanningsforetaget och det
inhyrande féretaget om vem som ir ansvarig nir diskriminering
skett eller pastas ha skett. Utgdngspunkten ir att det inhyrande
foretaget ansvarar for alla situationer dir foretaget rader over
de faktiska och rittsliga forhallandena. Detta innebir att sjilva
beslutet om att anlita inhyrd personal faller inom det inhyrande
foretagets ansvar. I de fall det inhyrande foretaget har synpunk-
ter pd vilka individer som ska hyras in maste foretaget sa klart
beakta diskrimineringsforbuden. Aven det inhyrande foretagets
beslut om olika arbetsledningsitgirder omfattas av det inhyrande
foretagets ansvar. Diskriminering i samband med faststillande av
16n och andra anstillningsvillkor samt ritt till utbildning faller
inom bemanningsféretagets ansvar.

13



2.2 Mot vem riktas diskrimineringsférbuden?

Forbudet i DL riktar sig mot arbetsgivare. Har arbetsgivaren
delegerat beslutanderitten till arbetstagare inom organisationen
likstills dessa med arbetsgivaren och arbetsgivaren kan dirmed
bli ansvarig for beslut som dessa fattar. I normalfallet kan ar-
betsgivaren héllas ansvarig fér diskriminerande handlingar som
utfors av chefer.

Aven andra personer utanfor organisationen kan fatta beslut
som innebir att arbetsgivaren anses ha brutit mot diskrimine-
ringsforbudet. Detta giller framférallt i de fall dd arbetsgivaren
anlitar en rekryteringsfirma vid rekrytering. Om rekryteringsfir-
man har ett férfaringssitt eller fattat ett beslut som 4r diskrimi-
nerande, anses arbetsgivaren vara ansvarig for beslutet och kan
fa betala diskrimineringsersittning och ekonomiskt skadestind.
Rekryteringsfirman kan i sin tur bli skyldig att ersitta arbetsgi-
varen for den kostnaden.

Om arbetsgivaren inte har delegerat ndgon beslutanderitt till
en arbetstagare och om denne helt sjilvsvaldigt vidtar en atgird
ir arbetsgivaren inte ansvarig for dennes diskriminerande hand-
ling. Som exempel kan nimnas att om personalrepresentanter
medverkar vid en anstillningsintervju och pi eget bevig stiller
fragor som uppfattas som trakasserier ir inte arbetsgivaren an-
svarig for trakasserierna.
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3. DISKRIMINERINGSGRUNDERNA

3.1 Kon

Det ir forbjudet att diskriminera en person av skil som har sam-
band med kon. Bade min och kvinnor omfattas av skyddet. Skyd-
det mot kénsdiskriminering omfattar dven personer som har ind-
rat eller planerar att indra sin konstillhorighet, d.v.s.transsexuella.

3.2 Konsoverskridande identitet eller uttryck
Diskrimineringsforbudet ger ett skydd for personer som inte iden-
tifierar sig som kvinna eller man samt for personer som genom
sin klddsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat
kon. Exempelvis omfattas transvestiter av detta skydd.

3.3 Etnisk tillhorighet
Det ir forbjudet att missgynna personer av skil som har samband
med hudfirg, nationalitet eller etniskt ursprung.

3.4 Religion eller annan trosuppfattning

Det ir forbjudet att diskriminera nigon av skil som har samband
med religion eller annan trosuppfattning. Vad som menas med
religion eller trosuppfattning 4r inte definierat i lagen men hit
riknas givetvis de s.k. virldsreligionerna och olika inriktningar
inom dessa. Aven agnosticism och ateism omfattas av denna dis-
krimineringsgrund. Diremot omfattas inte etiska eller filosofiska
virderingar.

3.5 Funktionsnedsattning

Det ir forbjudet att diskriminera en person som har fysiska,
psykiska eller begivningsmissiga funktionsnedsittningar. En
forutsitening for att diskrimineringstorbudet ska bli tillimpligt dr
att funktionsnedsittningen ir varaktig. Funktionsnedsittningen
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kan ha uppstétt pa grund av en skada, vara medfédd eller vara en
funktionsnedsittning som forvintas uppsta i framtiden sa som
exempelvis multipel skleros (MS) eller Parkinsons sjukdom. Detta
innebir att en arbetstagare som brutit benet inte med framging
kan hivda att diskriminering har skett av den anledningen, utan
det ska vara friga om en funktionsnedsittning som ir varaktig
eller som kan tinkas paga under en lingre tid.

Nedsdttningen behover inte vara av en viss svarighetsgrad utan
giller alla grader av nedsittningar. En kronisk sjukdom kan kom-
ma i skov alternativt vara helt besvirsfri under langa perioder,
men bedoms som funktionsnedsittning i alla fall.

3.6 Sexuell laggning

Denna diskrimineringsgrund forbjuder att ndgon utsitts for dis-
kriminering som har samband med sexuell liggning. Skyddet
omfattar endast de sexuella liggningarna homosexuell, bisexuell
och heterosexuell. Sexuella beteenden omfattas inte av skyddet.

3.7 Alder

Det ir forbjudet att diskriminera en arbetstagare eller en arbets-
sokande av skil som har samband med élder. Med alder avses
uppnadd levnadslingd och dldersdiskriminering kan ske av bade
yngre och dldre personer. Det finns undantag frin forbudet mot
aldersdiskriminering och det beskrivs mer utforligt i avsnitt s.3.
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4. BEGREPPET DISKRIMINERING

I DL anges att med diskriminering avses; direkt diskriminering,
indirekt diskriminering, bristande tillginglighet, trakasserier och
sexuella trakasserier. Vad som menas med dessa olika typer av
diskriminerande atgirder behandlas mer utforligt nedan.

Som ett komplement till de fem diskrimineringsférbuden finns
forbudet mot att instruera ndigon annan att diskriminera. Forbu-
det innebir att en arbetsgivare inte fir uppmana eller beordra en
arbetstagare att utfora en diskriminerande handling, exempelvis
att en understilld ska se till att personer med en viss etnisk till-
hérighet inte anstills. Det dr dven forbjudet for arbetsgivare att
utsitta arbetstagare som patalat diskriminering for repressalier.

4. Direkt diskriminering

Direkt diskriminering innebir att en arbetsgivare inte fir miss-
gynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom att behandla
denne simre 4n vad arbetsgivaren behandlar, har behandlat eller
skulle ha behandlat niagon annan i en jimférbar situation och
missgynnandet har samband med niagon av diskriminerings-
grunderna kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsned-
sittning, sexuell liggning eller dlder.

Om direke diskriminering féreligger bedéms i tre steg. Det
krivs att man kan faststilla att ett missgynnande skett, att en
jamforelse mellan den missgynnade och en annan eller nagra an-
dra personer gjorts och att man kan faststilla ett orsakssamband
mellan arbetsgivarens handlande och en diskrimineringsgrund.

MISSGYNNANDE
For att det ska vara fraga om direkt diskriminering ska ett miss-
gynnande ha skett. Med missgynnande menas att arbetsgivarens
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handling, beslut eller underldtenhet har inneburit en skada for
arbetstagaren eller den arbetssékande. Exempel pa missgynnande
kan vara att en person inte blir kallad till en anstillningsintervju,
att en arbetstagare inte blir befordrad, att en arbetstagare fir en
simre loneutveckling eller blir omplacerad till mindre kvalifi-
cerade arbetsuppgifter. Det kan dven vara ett missgynnande att
arbetstagaren kinner ett obehag infor arbetsgivarens handling
eller ett forfaringssitt som denne haft.

JAMFORELSE

En jimforelse ska goras mellan den person som anser sig ha blivit
utsatt for diskriminering och en annan person som befinner sig i
en jimforbar situation. Bedomningen utgar frin hur arbetsgiva-
ren behandlar, har behandlat eller skulle ha behandlat arbetsta-
garen som anser sig ha blivit utsatt f6r diskriminering i jimf6relse
med den andre personen. Om det vid en sddan jaimforelse visar
sig att det forelegat en jaimforbar situation och att arbetsgivaren
har agerat avvikande, kan handlingen eller beslutet anses vara
diskriminerande. Jimforelsen ska dock ske mellan personer dir
en jamforelse dr naturlig. Jimforelsen gors med en person som till
exempel dr av annan konstillhorighet eller ha en annan etnisk till-
hérighet. Om det saknas en verklig person att gora en jamforelse
med, ska jimférelsen istillet ske med en hypotetisk person. Det
kan bli aktuellt nir endast en person soker en ledig befattning,
men nekas anstillning och det kan antas att arbetsgivarens beslut
har ett samband med den sokandes sexuella liggning eller nagon
annan av diskrimineringsgrunderna.

ORSAKSSAMBAND

For att det ska vara friga om diskriminering méste det ocksd
finnas ett orsakssamband mellan arbetsgivarens agerande och
nagon av diskrimineringsgrunderna, det vill siga att diskrimi-
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neringsgrunden (kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder) 4r orsaken till att
arbetsgivaren fattat ett visst beslut eller har agerat pa ett visst stt.
Orsakssambandet behéver inte enbart omfatta en arbetssokande
eller arbetstagare utan kan dven gilla ndgon nira anhoérig. Det
finns 4ven ett orsakssamband om en arbetsgivare utifran en fel-
aktig uppfattning om en arbetstagare missgynnar denne och det
har ett samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. Det 4r
till exempel forbjudet att sdga upp en arbetstagare for att den har
ett barn med funktionsnedsittning och att trakassera nigon for
att man tror att den har en viss sexuell liggning. En arbetstagare
som soker en chefsposition och som inte far tjinsten pa grund av
att denne har ett barn med funktionsnedsittning och dérfor ir
hemma ofta for vard av barn blir diskriminerad av arbetsgivaren.
Om en arbetsgivare inte kidnner till den omstindighet som
innebir att arbetstagaren omfattas av ett diskrimineringsskydd
finns inget orsakssamband. Det maste alltsd foreligga en insike
om omstindigheten och det ricker inte med att det kan tyckas
att arbetsgivaren borde ha kint till omstindigheten.
Orsakssambandet kan vara starke eller svagt. Om arbetsgiva-
ren har haft en diskriminerande avsikt anses orsakssambandet
vara starkt. Det finns dock inget krav pé att den som utfér den
diskriminerande handlingen har avsikt att diskriminera.
Orsakssambandet kan ocksa vara svagt. Det ricker i dessa
fall med att négon av diskrimineringsgrunderna ir en av flera
orsaker till varfor arbetsgivaren vidtar eller underlater att vidta
en viss handling.
Aven en handling som utfors av ren vilvilja eller for ate till-
motesgd en utomstiende persons nskemal kan vara diskrimi-
nerande.

9



20

Fiktivt fall

Pa Nilssons Mekaniska soker man en ny operator.
Foretagets VD Elisabeth gér till foretagets HR-chef
Otto och sager att det ar viktigt att den nya opera-
toren smalter in i det harliga ganget som arbetar i
verkstaden. Det ar ju en s& bra grupp med fin sam-
manhéllning som dven umgas pa fritiden. Det vore
synd att forstora det. Elisabeth poangterar darfor
att den nya operatoren ska vara mellan 25-35 &r.

Otto blir lite tveksam 6ver om man verkligen kan
gora som Elisabeth sager, men en order ar en or-
der, tanker han. Foretaget far in ett tjugotal an-
sokningar dar dldersspannet bland de s6kande ar
brett. Han sorterar darfor bort alla ansokningar
dar den sokande inte &r mellan 25-35 &r. Bland de
fem kvarvarande valjer foretaget att rekrytera en
glad 27-&ring. Nagra veckor senare far foretaget
ett brev fran Diskrimineringsombudsmannen inne-
héllande frdgor om rekryteringsforfarandet. Det
stér ndgot om &ldersdiskriminering i brevet. Har

foretaget gjort fel?




Kommentar

Det som Diskrimineringsombudsmannen (DO) ska
utreda ar om det varit fréga om &ldersdiskrimine-
ring. En arbetsgivare f&r som huvudregel inte valja
en arbetssokande utifrén dennes &lder. Det avgo-
rande ska vara kvalifikationerna for det specifika
arbetet. Argument som att en arbetstagare ska
varaien viss 8lder for att smalta in ar inte forenliga
med diskrimineringslagen. Ett exempel pé nar en
arbetsgivare kan ha ratt att valja bort exempelvis
aldre arbetssokande vid rekrytering, ar om det i
arbetsgivarens verksamhet endast arbetar arbets-

tagare som ar nara pensionséldern. Skalet till det

ar att en sddan atgard innebar att arbetsgivaren
pé detta satt forsakrar sig om att samtlig personal
inte slutar inom en nara framtid.

Det finns en risk for att det kan uppsté en tvist
mellan den arbetssckande och Nilssons Mekaniska
i det har fallet. Den arbetssokande kommer antagli-
gen att foretradas av DO, eller av facket om denne
ar medlem.
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4.2 Indirekt diskriminering
Indirekt diskriminering innebér att en arbetsgivare tillimpar
en regel, ett kriterium eller ett férfaringssitt och att effekten av
tillimpningen blir att en grupp individer som omfattas av ndgon
av de sju diskrimineringsgrunderna missgynnas trots att regeln
till synes dr neutralt utformad. Det kan exempelvis rora sig om
ett fysiskt krav som arbetsgivaren stillt upp som krav for arbetet
i friga (utan att det finns beldgg for kravet) och som kan tyckas
neutralt, men som vid granskning visar sig utestinga en storre
andel kvinnor 4n min frin méjlig anstillning hos arbetsgivaren.
Om indirekt diskriminering foreligger bedéms i tre steg. Det
krivs att ett missgynnande skett, att en jimférelse mellan en
missgynnad och en icke missgynnad grupp gors och slutligen
att en avvigning gors mellan olika intressen.

MISSGYNNANDE

Bedémningen av om det varit friga om ett missgynnande sker
pa samma sitt som vid direke diskriminering, det vill siga att
en faktisk skada ska ha uppstétt genom att personen ifraga har
forsatts i ett simre ldge 4n en annan person, att personen har
gatt miste om nagot eller att personen ifriga kint ett obehag av
arbetsgivarens agerande.

JAMFORELSE
En jimf6relse gors mellan den missgynnade personens grupp och
den grupp som inte missgynnats av regeln. Effekten av regelns,
kriteriets eller forfaringssittets tillimpning for de olika grupperna
jamfors och om den forra av grupperna har betydligt svarare att
uppfylla kraven som regeln, kriteriet eller forfaringssittet innebir
kan det vara friga om indirekt diskriminering. Jimforelsen ska
ske mellan tvé verkliga grupper.

Ett belysande exempel ir sprakkrav. Att kriva perfekta kun-
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skaper i svenska forefaller vara ett neutralt krav. Det missgynnar
dock typiskt sett de som inte har svenska som modersmal d& dessa
har betydligt svarare att uppfylla ett sadant sprakkrav i forhail-
lande till gruppen personer som har svenska som modersmal. Ett
sadant krav dr endast acceptabelt om det utgér en forutsittning
for att det i det aktuella fallet specifika arbetet ska kunna utforas
pa ett fullgott sitt.

AVVAGNING

Det ir inte alla regler, kriterier eller forfaringssitt som missgynnar
en grupp i jimforelse med en annan grupp som utgdr indirekt
diskriminering. Ett sista led i definitionen av indirekt diskri-
minering dr att det ska goras en avvigning. Detta eftersom det
kan vara berittigat att stilla olika sorters krav som typiske sett
missgynnar olika grupper. Avvigningen gors mellan skyddet for
vissa grupper och arbetsgivarens intressen. Regler, kriterier eller
forfaringssitt dr tillitna om syftet med att uppstilla kravet dr
berittigat. Att syftet dr berittigat innebir att det ska vara virt
att skydda i sig fr att motivera att det ges féretride framfor prin-
cipen om icke-diskriminering. Vad som avses med berittigade
syften fir bedomas fran fall dill fall. Arbetsgivarens verksamhets-
behov anses normalt utgbra ett berittigat syfte. Aven krav fran
lagstiftare och myndigheter, krav for att uppritthalla sikerhet,
ordning och folkhilsa 4r krav som objektivt sett typiskt har be-
rittigade syften. Det dr arbetsgivaren som méste kunna forklara
varfor syftet ar berittigat.

Det krivs ocksé att de medel som anvinds for att uppna det
berittigade syftet dr limpliga och nodvindiga. Det innebir att
om det berittigade syftet kan uppnas pa annat sitt eller om de
medel som anvinds for att uppna syftet bedoms som oldmpliga
kan det vara frigan om indirekt diskriminering dven om det finns
ett berittigat syfte.
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For att knyta an till exemplet tidigare gillande sprakkrav maste
en avvigning goras mellan arbetsgivarens intresse av att arbets-
tagaren har perfekta kunskaper i svenska spraket och intresset
av att inte utestinga grupper frin majligheten att fi en sidan
anstillning. Beroende pé vad det ir for verksamhet arbetstagaren
ska anstillas for kan sprikkrav vara berittigade. Slutligen ska
dven bedomas om sprakkravet ir nédvindigt eller om det gér att
uppné syftet med andra medel och dven bedéma om kravet ir
lampligt. Exempelvis kan det for vissa liraruppgifter uppstillas
krav att arbetssdkande har utmirkea kunskaper i svenska for att
komma i friga for arbetet.

Andra exempel pa regler, kriterier eller forfaringssitt som kan
utgéra indirekt diskriminerande krav ir till exempel olika fy-
siska krav, krav pa att kunna vara tillginglig och krav pa ling
erfarenhet. For var och ett av dessa krav finns det syften som ir
berittigade beroende pa vilken verksamhet som ska bedrivas.

4.3 Bristande tillganglighet
Bristande tillginglighet fér personer med funktionsnedsitt-
ning har inforts som ny form av diskriminering i DL. Bristande
tillginglighet betyder att en person med funktionsnedsittning
missgynnas ddrfor att arbetsgivaren inte har genomfort skiliga
tillginglighetsatgirder for att personen ska komma i jimférbar
situation med personer utan funktionsnedsittning,.
Arbetsgivare ir skyldiga att vidta stod- och anpassningsét-
girder for att en person med en funktionsnedsittning ska ges
samma férutsittningar som en person utan funktionsnedsitt-
ning. Skyldigheten att vidta atgirder foreligger bara om funk-
tionsnedsittningen innebdr en nedsatt arbetsforméiga och inte
for funktionsnedsittningar generellt. Detta innebir bland annat
att arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren far tilltride till ar-
betsplatsen, fullt ut kan delta i arbetet pa arbetsplatsen samt ges
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mojlighet till att gora karridr inom foretaget.

De étgirder som kan behévas avser inte bara den lokal dir det
faktiska arbetet utférs utan dven andra utrymmen som matsal
och omklidningsrum. Det kan exempelvis vara friga om att
underlitta tillgingligheten till dessa lokaler genom att ta bort
trosklar eller installera hiss.

Andra exempel pi stod- och anpassningsatgirder 4r tekniska
hjilpmedel, arbetsredskap, forstirke belysning for synskadad och
forbittrad ventilering f6r de som lider av allergi. Arbetsgivaren
kan ocksa vara tvungen att anpassa arbetstider, arbetsmetoder
och arbetsuppgifter for att arbetstagaren ska kunna arbeta pa
ett fullgott sitt.

Det finns dock en begrinsning i vilka anpassningsitgirder som
arbetsgivaren ir skyldig att vidta. Arbetsgivaren ir inte skyldig
att gbra anpassningsatgirder som pa ett orimligt sitt paverkar
arbetsgivarens mojlighet att bedriva sin verksamhet. En skilig-
hetsbedomning maste dirfor ske dir hinsyn tas till foretagets
ckonomiska forhallanden och arbetsgivarens ritt att organisera
arbetet pa det sitt den finner limpligt. Kostnaden {6r att anpas-
sa arbetet och arbetsplatsen stills i relation till arbetsgivarens
ekonomiska situation och arbetsgivarens formaga att bira kost-
naden. Dessa omstindigheter ska vigas mot arbetstagarens ritt
till icke-diskriminering.

Faktorer som paverkar en skilighetsbedomning

* Arbetsgivarens ekonomi

* Verksamhetens art

* Funktionsnedsittningens art och grad
Anstillningens varaktighet
Anstillningsform
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Fiktivt fall

Nilssons Mekaniska AB st&r infor nya utmaningar
och behover rekrytera en ingenjor med spetskom-
petens inom CAD. Foretaget verkar vara en att-
raktiv arbetsgivare och man fér in en stor mangd
ansokningar. Foretagets HR-chef Otto har haft ett
svart arbete med att valja ut kandidater till intervju
eftersom det ar s& m&nga pé pappret kompetenta
personer som har sokt tjansten.

En av de sokande som kallas till intervju ar Ric-
hard. Han har fina meriter pé sitt CV. Nar Richard
kommer till intervjun visar det sig att Richard &r
rullstolsburen. Otto blir forst bekymrad eftersom
han inte vet om arbetsplatsen ar anpassad for rull-
stolsburna. Han inser att det kommer att kravas en
mangd olika anpassningsatgarder for att Richard
obehindrat ska kunna réra sig pé arbetsplatsen.

Under intervjun imponerar Richard stort p& Otto

och nar han gér ifrdn intervjun ar han helt bestamd

pé att man ska rekrytera Richard. Otto gér darfor
direkt till foretagets VD Elisabeth och berattar om
den potentiella stjarnan Richard. Elisabeth blir for-
visso imponerad av Richards meriter men konstate-
rar att det blir kostsamt och besvarligt att anpassa
arbetsplatsen till Richards funktionsnedsattning.
Otto som nyss har |ast en kurs om diskriminerings-
fragor forklarar for Elisabeth att man inte kan valja
bort Richard p& grund av att han har en funktions-
nedsattning.
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En sddan handling skulle innebéara ett brott mot
diskrimineringsforbudet i DL. Otto upplyser Elisa-
beth om att foretaget ar skyldiga att vidta skaliga
stod- och anpassningsatgarder for att Richard ska
kunna arbeta i foretaget. "Men ekonomin d&” ut-
brister Elisabeth. Otto forklarar att det finns visst
ekonomiskt stod att f& frén Forsakringskassan och
att man kan g& in pd deras hemsida och ta fram
information och blankett.

Foljande dag kommer Elisabeth till Otto och
sager att hon har funderat p& rekryteringen av
Richard och kommit fram till att vad som behover
goras ar att bredda négra dorréppningar, ta bort
trosklar i ndgra fall samt bygga en ramp till entrén.
Otto pdminner Elisabeth om att ocksd matsalen
maste anpassas. HOj- och sankbara skrivbord har
redan alla p& kontoret. De kommer tillsammans
fram till att kostnaderna inte ar sarskilt stora, utan
landar runt 20 000 kronor. Dessutom finns stodet

fran Forsakringskassan. De bestammer tillsammans

att erbjuda Richard tjansten.




Kommentar:

| slutandan fattade arbetsgivaren ratt beslut. For
arbetssokande med funktionsnedsattning méste
arbetsgivaren vidta skaliga stod- och anpassnings-
dtgarder s& att personen i frdga hamnar i en jam-
forbar situation med en sokande utan funktions-
nedsattning.

Som tidigare namnts kan det finnas ekonomiska
begransningar for vilka dtgarder som kan kréavas. |

det har fallet rorde det sig om en litet foretag och

daé ar kraven inte lika stora som de man staller pa
storre foretag. Det finns visst ekonomiskt stod att
f& fr&n Forsakringskassan for anpassningar av ar-
betsplatsen samt arbetshjalpmedel.

For mer information om ansckan om arbetshjalpmedel
se www.forsakringskassan.se

4.4 Trakasserier och sexuella trakasserier

Enligt DL finns det tvé olika typer av trakasserier: trakasserier
som har samband med négon av diskrimineringsgrunderna och
sexuella trakasserier.

Trakasserier utgors av handlingar, beteenden eller bemétanden
som innebir att arbetstagarens virdighet krinks pa ett sitt som
ar hinforligt till nigon av diskrimineringsgrunderna. Handling-
arna kan vara fysiska eller verbala sa som exempelvis nedsittande
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kommentarer, férolimpningar och krinkande gester. Men dven
andra handlingar sasom att bira mirken eller klottra kan utgora
trakasserier om dessa har samband med négon av diskrimine-
ringsgrunderna. Oftast ir trakasserier riktade mot en eller flera
personer, men dven grupper kan utsittas for trakasserier. Det kan
vara medarbetare som trakasserar nagon annan medarbetare. Det
kan ocksa vara chefer som trakasserar medarbetare, likvil som det
forekommer att medarbetare trakasserar chefer av skil som har
samband med en eller flera diskrimineringsgrunder. DL:s férbud
mot trakasserier omfattar dock endast arbetsgivarens (samt ar-
betsgivarens foretridares) trakasserier. Forbudet omfattar saledes
inte trakasserier som en kollega — som inte 4r arbetsgivarens fore-
tradare — utsdtter en annan kollega for. Inte heller agerande som
utfors av exempelvis kunder, leverantorer eller entreprendrer. En
arbetsgivare har dock en skyldighet att utreda sidana pastidda
trakasserier och vidta dtgirder mot trakasserier kollegor emellan.
Se nirmare om detta under avsnitt 4.4.1.

For att trakasserier ska anses foreligga krivs att ett missgyn-
nande har skett. Med detta avses att arbetstagaren har orsakats
skada eller obehag till foljd av att dennes virdighet har krankts.
Skadan kan vara savil fysisk som psykisk. Det far dock inte réra
sig om betydelselosa handlingar, utan krinkningen ska vara pé-
taglig och tydlig.

Det krivs inte att den person som utfor en trakasserande hand-
ling har i syfte att krinka arbetstagarens virdighet. Avgdrande
ir vilken paverkan handlingen ger, det vill siga om effekten ir
diskriminerande. Handlingen eller beteendet maste 4ven vara
oonskat for act det ska vara friga om trakasserier. Det 4r hur den
utsatte uppfattar handlingen eller beteendet som avgor om den
ar odnskad eller krinkande.

Den som utf6r en trakasserande handling eller har ett trakasse-
rande beteende méste dessutom ha insikt om att beteendet utgor
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en krinkning. Det innebir att den som anser sig ha blivit utsatt
for trakasserier i vissa fall maste tala om att den tar illa vid sig.
Vid uppenbara krinkningar frutsitts att den som utfort den tra-
kasserande handlingen har haft insikt om att den varit o6nskad
och det krivs inte att den trakasserade upplyser den trakasserande
personen om att beteendet inte accepteras.

S4 som ovan nimnts krivs det att det foreligger ett orsaks-
samband mellan handlingen eller beteendet och nagon av dis-
krimineringsgrunderna. Om den trakasserande personen gor
en felbedémning, exempelvis om den utsatte personens sexuella
liggning, anses ett sidant orsakssamband foreligga.

Vid sexuella trakasserier r det sjdlva handlingen eller upptri-
dandet som dr avgorande och denna ska vara av sexuell karaktir,
exempelvis sexuella uttalanden och fysisk bersring. Aven att visa
upp pornografiska bilder eller annat tryckt material anses utgéora
sexuella trakasserier.

Precis som vid trakasserier maste sexuella trakasserier rora sig
om ett odnskat beteende som innebir att arbetstagarens virdig-
het krinks. Arbetstagaren som utsitts for sexuella trakasserier,
exempelvis i form av stotande kommentarer méste dirfor tala om
for den trakasserande personen att dennes beteende inte accepte-
ras. Fysisk beroring, som t.ex. att en arbetstagare tafsar pa eller
haller fast en annan arbetstagare 4r typiskt sett ett ovilkommet
beteende som den som utf6r beréringen anses ha insikt om.

4.4.1 Arbetsgivarens utrednings- och atgardsskyldighet

Om arbetsgivaren fir kinnedom om att trakasserier eller sexuella
trakasserier kan ha dgt rum mot en arbetstagare, maste denne
utreda vad som har skett. Arbetsgivaren har nimligen en skyl-
dighet att utreda pastadda trakasserier samt att vidta atgdrder om
sa behdvs. Utredningsskyldigheten giller dven dé de misstinkta
trakasserierna har varit riktade mot visstidsanstillda, inhyrda, in-
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lanad personal eller praktikanter. Utredningsskyldigheten giller
inte vid pastidda trakasserier mot arbetssokande.

Utredningsskyldigheten giller alla hindelser som har ett sam-
band med arbetet. Detta innebir att 4ven handlingar som sker
utanfor arbetsplatsen, exempelvis pd tjinsteresor, personalkon-
ferenser eller personalfester, omfattas under forutsittning att
trakasserierna dr riktade mot nagon arbetstagare eller inhyrd/
inldnad personal. Skyldigheten att utreda giller omgéende frin
det att arbetsgivaren fatt kinnedom om trakasserierna.

Arbetsgivaren kan f kinnedom om péstadda trakasserier anting-
en genom att en arbetstagare sjilv berittar eller att dennes fackliga
foretrddare tar upp saken med arbetsgivaren. Med arbetsgivare
likstalls foretridare for arbetsgivaren eller nigon med arbetsledande
befattning. Arbetsgivaren kan dven ha gjort egna iakttagelser. Ar-
betsgivaren méste i dessa fall friga arbetstagaren om denna anser
sig ha blivit utsatt for trakasserier. Om arbetstagaren svarar nej har
arbetsgivaren ingen skyldighet att vidta ytterligare atgirder.

Hur utredningen direfter ska ga till fir anpassas fran fall till
fall. Men grundliggande ir att arbetsgivaren maste tala med ar-
betstagaren som anklagas for att ha utfort trakasserierna. Det dr
i dessa situationer inte ovanligt att ord stir mot ord. Det ricker
dock inte med att arbetsgivaren konstaterar detta och dirmed
anser sig ha fullgjort sin utredningsskyldighet. Arbetsgivaren
miste utreda situationen noggrant och ibland krivs det dven att
vittnen hors. Det ér viktigt att utredningen bedrivs skyndsamt
och under diskretion. Se listan i kapitlets slut 6ver viktiga saker
att tinka pé for utredning av trakasserier.

Om arbetsgivaren vid sin utredning kommer fram till att tra-
kasserier har dgt rum, har arbetsgivaren en skyldighet att vidta
de atgirder som skiligen kan krivas for att trakasserierna ska
upphéra. Vilka atgirder som ska vidtas far bedémas fran fall cill
fall, men étgirderna ska syfta till att trakasserierna upphor och
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att framtida trakasserier forhindras. Limpliga atgirder kan vara
tillsagelser och uppmaningar. Ibland kan stringare dtgirder som
varning eller omplacering vara nédvindiga. I sirskilt svira fall
kan uppsigning eller avskedande bli aktuellt. I vissa fall behover
arbetsgivaren se till att den utsatta fir stdd- och hjilpinsatser.

Sammanfattningsvis kan betonas att lagstiftningen och dom-
stolarnas tolerans for resonemang av typen “kulturen hir dr hard,
ra men hjirtlig” far bedémas som mycket ldg. En arbetstagare
som inte kan delta i verksamheten utan att ha "hackkycklingar”
eller pd annat sitt utsitta medarbetare for krinkande beteende
ska tillrdttavisas och beteendet dtgirdas.

4.4.2 Riktlinjer och rutiner

Enligt lagreglerna om aktiva atgirder i 3 kap. DL, ska arbetsgi-
varen ha riktlinjer och rutiner f6r verksamheten i syfte att for-
hindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Pé sd
satt blir det tydligt att varken trakasserier som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier eller
repressalier accepteras pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska dven ha
rutiner som klargor hur arbetsgivaren ska agera om trakasserier
eller repressalier (se nedan om forbud mot repressalier) pastas ha
intriffat och som anvisar till vem den trakasserade kan vinda sig
till samt vem hos arbetsgivaren som ansvarar for att hindelsen
eller pastiendena utreds.

Det ir viktigt att arbetsgivaren klargor for arbetstagarna vad
som hinder om nigon bryter mot arbetsgivarens riktlinjer.

I ssmmanhanget kan 4ven nimnas att arbetsgivaren ir skyl-
dig att motverka krinkande sirbehandling pd arbetsplatsen en-
ligt arbetsmiljélagstiftningen. Arbetsgivarens skyldigheter vid
eventuell krinkande sirbehandling piminner om arbetsgivarens
skyldigheter vid eventuella trakasserier enligt DL.
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BRA ATT TANKA PA VID UTREDNING AV
TRAKASSERIER OCH SEXUELLA TRAKASSERIER

Arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare kan ha

blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier ska agera

omgaende enligt nedan punkter:

Den av arbetsgivaren utsedda arbetsgivarrepresentanten
ska utreda omstindigheterna.

Halla samtal med den som har uppmirksammat eventu-
ella trakasserier respektive den som pastas ha blivit utsatt.
Forsok att fa arbetstagaren att precisera de hindelser som
intriffat och fa fram sa mycket detaljer som mojligt. Det
ar viktigt att arbetstagaren kinner fortroende for arbets-
givarrepresentanten. I de fall det behovs kan arbetsgivaren
behova vidta stodatgirder for arbetstagaren, exempelvis
genom att erbjuda kontakt med foretagshilsovarden eller
erbjuda samtal med en intern stodperson.

Direfter ska samtal hillas med den som anklagas for att
ha trakasserat. Ett sidant samtal ska ske férutsicenings-
16st, eftersom det inte nédvindigtvis 4r klarlagt att tra-
kasserier faktiskt har hint.

Under utredningen kan den som pdstar sig ha blivit utsatt
for trakasserier liksom den som anklagas 6nska att fa st6d
av facklig foretridare. Arbetsgivaren bjuder da limpligen
in dven facklig féretridare att narvara vid moten.
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Om ord star mot ord nir det giller vad som har hint el-
ler om det i 6vrigt foreligger oklarheter, ska arbetsgivaren
inte nja sig med detta utan soka ytterligare information.
Det dr viktigt att arbetsgivaren skaffar sig en s klar bild
som mojligt 6ver vad som har hint. Detta kan ske genom
att arbetsgivaren talar med andra berorda (vittnen). Ar-
betsgivaren méste skaffa sig en sa tydlig bild av hindelser-
na att det gar att bestimma vilka atgirder som ska vidtas.
Det ir viktigt att utredningen sker snabbt och genom-
fors med respekt. Detta innebir bland annat att samtliga
inblandade ir sa diskreta som mojligt s att kinslig in-
formation inte licker ut. Arbetsgivaren ska 4ven l6pande
och i limplig omfattning pa ett limpligt sitt informera de
inblandade om utvecklingen.

Nir arbetsgivaren utrett situationen och har bildat sig en
s tydlig uppfattning som majligt av det intriffade, ska
arbetsgivaren vidta atgirder for att fa trakasserierna att
upphora. Vilka atgirder som kan krivas och 4r limpliga

far bedomas fran fall till fall.
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5. UNDANTAG FRAN
DISKRIMINERINGSFORBUDEN

5.1 Verkligt och avgdrande yrkeskrav

Det finns tillfillen da det kan vara befogat att arbetsgivaren an-
stiller personer av exempelvis visst kon eller med viss etnisk till-
horighet. Det kan rora sig om att en teater vill anstilla en kvinnlig
skadespelare for en kvinnoroll. Ett annat exempel ir om Svenska
kyrkan vill anstilla en prist eller diakon, da kan det krivas att
personen ifriga r troende kristen. I dessa fall 4r det viktigt att
det krav som arbetsgivaren stiller utgér ett verkligt och avgorande
krav. Syftet med att stilla kravet ska dessutom vara nédvindigt
och limpligt. Det ir till exempel inte nddvindigt att en kyrko-
gardsarbetare ska vara kristen. Nagot férenklat innebir detta att
kravet som arbetsgivaren stiller inte fir vara pahittat och att det 4r
avgorande for tillsdttningen, det vill siga att det finns en férmaga
eller en egenskap hos den s6kande som dr nédvindig for att denne
ska kunna utféra arbetet. Nir arbetsgivare stiller upp sadana krav
sirbehandlas individer ur en grupp framfor en annan. Det ska
understrykas att DL 4r en skyddslagstiftning och att nyss nimnda
undantag ska tillimpas restriktivt. Undantagsmojligheterna ir
dessutom mycket smé hos industrins medlemsforetag.

5.2 Positiv sarbehandling

Positiv sirbehandling avser enbart diskrimineringsgrunden kén
och innebir att arbetsgivaren anvinder sig av en viss atgird for att
frimja jimstilldhet mellan kvinnor och min. Det kan alltsi vara
tillicet att arbetsgivaren limnar foretrade eller sirskilt underlatear
for underrepresenterade kénet pa arbetsplatsen. Mojligheten att
tillimpa positiv sirbehandling omfattar inte 16ne- eller andra
anstillningsvillkor. De atgirder som arbetsgivaren anvinder sig
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av far inte vara stadigvarande, utan de ska endast tillimpas si
linge som de behovs. Det dr ocksa viktigt att dtgirden ingdr som
ett led i arbetsgivarens langsiktiga arbete med jimstilldhet.

I samband med anstillning fir positiv sirbehandling endast
ske i de fall d4 tva personer har lika eller nastan lika meriter. I
dessa fall sker det en individuell prévning dir samtliga meriter
och dven personliga egenskaper beaktas. Det dr alltsa inte tillatet
att en konstillhérighet per automatik blir utslagsgivande vid en
rekrytering, utan hinsyn méste tas till de individuella meriterna.
Kvotering dr med andra ord inte tillatet vid anstillning, eftersom
det innebir att en viss kvot ska vara av ett visst kon och att nigon
individuell prévning inte sker.

5.3 Sarbehandling pa grund av alder

Det finns sirskilda undantag frin férbudet mot aldersdiskri-
minering. Det ir tillatet att tillimpa aldersgrinser for rite till
pensionsférméner i individuella avtal eller kollektivavtal. Det
kan ocksa vara acceptabelt att sirbehandla en arbetstagare eller
en arbetssokande pa grund av dlder om det finns ett berittigat
syfte med atgirden och att de medel som arbetsgivaren anvinder
for att uppna syftet dr limpliga och nédvindiga.

Ett exempel pd ett berittigat syfte dr att arbetsgivaren ser till
att minderdriga inte far utfora vissa arbetsuppgifter ur ett arbets-
miljo- och skyddsperspektiv. I detta fall 4r syftet ett extra skydd
for minderériga arbetstagare frin att drabbas av arbetsrelaterade
skador. Detta kan anses utgora ett berittigat syfte dir medlet, att
undanta dessa typer av arbetstagare fran visst arbete, kan anses
vara bade nodvindigt och limpligt.

Ett annat exempel ir att arbetsgivaren kan ha ritt att vilja
bort dldre arbetssdkande vid rekrytering, om det i arbetsgivarens
verksamhet endast arbetar arbetstagare som har en hog levnadsal-
der. Syftet med en sidan atgird ir att arbetsgivaren forsikrar sig
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om att samtlig personal inte slutar inom en &verskadlig tid. Att
rekrytera yngre personal kan dirmed anses utgora en nédvindig
och limplig atgird. Det dr diremot inte tillatet att i samband
med en rekrytering uppstilla krav pa att en arbetstagare ska ha
en viss dlder for att passa in socialt i arbetsgruppen. Inte heller
kan arbetsgivaren generellt anvinda sig av ekonomiska skil for
att inte anstilla en person av en viss lder.

Ett annat exempel pd tillatet undantag 4r att anstillnings-
former som trainees och lirlingar dr bittre limpade for yngre
personer da syftet dr att fi in dem pé arbetsmarknaden. Det ir
dock viktigt att komma ihdg att undantagen ir yteerst £ och att
synen pa dessa ir restriktiv.
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6. FORBUD MOT REPRESSALIER

Det ir inte tillatet for en arbetsgivare eller dennes foretridare
att bestraffa en arbetstagare eller utsitta denne fér himndak-
tioner (repressalier) for att denne pétalat att diskriminering eller
nigon form av trakasserier har dgt rum. Samma sak giller for
arbetstagare som pa négot sitt deltagit i en utredning avseende
detsamma. Med repressalier menas huvudsakligen handlingar,
uttalanden eller underlitenhet som medfér skada eller obehag till
nackdel for arbetstagaren sdsom exempelvis storre arbetsbelast-
ning, onormala krav pa 6vertid, orimlig arbetsbelastning samt
underlatenhet att erbjuda arbetstagaren motsvarande forméaner
som &vriga arbetstagare.
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7. EXEMPEL PA SITUATIONER NAR DET
KAN VARA FRAGA OM DISKRIMINERING

Diskrimineringsférbudet inom arbetslivet ir omfattande och tick-
er i stort sett alla situationer dir arbetsgivaren och arbetstagaren
mots pd arbetsplatsen eller pd platser som har en naturlig anknyt
ning till arbetet. Det rader ett forbud mot att arbetsgivaren under
rekryteringsforfarandet, anstillningen och/eller i samband med
anstillningens upphorande vidtar en handling eller fattar ett beslut
som ir av diskriminerande karaktir. Nedan foljer en genomging
av nagra situationer da frigan om diskriminering kan aktualiseras.

7.1 Rekrytering och anstéllning

Forbudet mot att diskriminera giller under hela rekryteringsfor-
farandet. Forbudet ticker ddrmed situationer sisom hantering av
inkomna ans6kningshandlingar, hur urvalet sker, arbetsgivarens
kontakter med tidigare arbetsgivare, limplighetstester m.m. DL
kan bli tillimplig 4ven om arbetsgivaren viljer att avbryta rekry-
teringsforfarandet exempelvis pa grund av att man inte lingre
har nagot behov av att anstilla en person. En arbetssékande kan
dven i dessa fall hivda att den del i rekryteringsférfarandet som
skett har innefattat en diskriminerande handling. Aven sjilva
avbrytandet i sig kan bli foremal for provning om ett brott mot
diskrimineringsférbudet har skett.

7.1.1 ArbetssSkande
For att forbudet mot diskriminering ska aktualiseras i samband
med rekrytering 4r en forutsittning att arbetsgivaren mottagit
ansokan. Om ansokan inte kommit in till arbetsgivaren dr den
som pastar att diskriminering skett inte i en jimforbar situation
med andra arbetssékande.

S& som tidigare nimnts anses arbetsgivaren vara ansvarig for
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overtridelser av DL dven i de fall d4 arbetsgivaren anlitar en re-
kryteringsfirma som skoter rekryteringen. Det kan dérfor i dessa
fall finnas skal for arbetsgivaren att tillsammans med rekryte-
ringsfirman, ga igenom de etiska virdegrunder som anvinds i
arbetsgivarens verksamhet och vara tydlig med sin rekryterings-
policy om det finns en sadan.

7.1.2 Férfrdgan om arbete

Aven en person som gor en forfrigan om ett arbete hos arbets-
givaren omfattas av DL:s skydd. Med detta avses framforallt
spontanansdkningar som arbetsgivaren fir, men dven rena for-

fragningar om det finns lediga jobb.

7.1.3 Annonsutformning

Arbetsgivare ska frimja lika rittigheter och méjligheter och mot-
verka diskriminering i sin verksamhet. Arbetsgivaren ska darfor
inte formulera jobbannonser pé ett sitt som innebir att vissa
grupper exkluderas och missgynnas genom att de inte anser att
det 4r nagon vits med att soka ett visst arbete. Detta giller inte
bara ordval och utformning, utan givetvis ocksa vilka kompe-
tenskrav som arbetsgivaren stiller.

For att diskriminering ska anses foreligga maste ett missgyn-
nande ha skett och en negativ effekt intriffat. Annonsen som
sadan kan normalt inte angripas som stridande mot DL. Om
arbetsgivaren upprittat en diskriminerande annons ir detta inte
i sig grund for diskrimineringsersittning. Forst nir arbetsgivaren
fattar beslut i enlighet med de diskriminerande formuleringarna i
annonsen kan det bli fraiga om diskriminering. Da kan annonsen
emellertid anvindas som bevis for att arbetsgivaren brutit mot
DL. P4 samma sitt kan annonsen anvindas som bevisning om
att arbetsgivaren uppstiller krav for tjinsten, men vid rekryte-
ringen inte foljer dessa krav och det agerandet har ett samband
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med nagon av diskrimineringsgrunderna. Det ir dirfor viktigt
att arbetsgivaren noga tinker igenom hur annonsen utformas.

Annonser som sirskilt riktar sig till vissa underrepresenterade
grupper far forekomma. Exempelvis i form av formuleringar
som “eftersom vi efterstrivar en jimn konsférdelning vilkom-
nar vi sirskilt kvinnor som séker tjinsten”. En forutsittning for
det 4r att arbetsgivaren har ett berittigat syfte med budskapet,
exempelvis att arbetsplatsen har en snedférdelning mellan min
och kvinnor och arbetsgivaren vill komma tillritta med detta.
Arbetsgivaren har nimligen ett ansvar att vid rekrytering se till
att underrepresenterade grupper far chansen att soka tjansten.

Om det blir aktuellt att tillsitta en gjdnst innan ansoknings-
tiden 16pt ut (den risken finns allt som oftast) bor det framgé av
annonsen. P4 sd sitt kan de som soker ldttare forsta och acceptera
att en tjdnst tillsitts innan dennes ansdkan behandlats. Pa sa vis
kan man undvika missférstind och misstinksamhet.

7.1.4 Urval

En privat arbetsgivare far fritt vilja vem den vill anstilla. Det
rader en fri anstillningsritt och en arbetssdkande kan inte ge-
nom lagligt stod hivda att den har ritt till en viss anstillning. En
arbetsgivare kan anvinda sig av vilka urvalskriterier som helst, sa
linge dessa inte r diskriminerande.

Vid urvalet bor arbetsgivarens bedomningskriterier stimma
overens med de krav som stillts i jobbannonsen. Ibland kan
innehillet i en tjinst eller en kravprofil komma att dndras allt
efterhand pa grund av att behovet i verksamheten forindras.
Det ir godtagbart si linge som orsaken till detta inte 4r dis-
kriminerande. Det ir till exempel inte forenligt med lagen att
arbetsgivaren gor en forindring i syfte att inte rekrytera en viss
arbetssokande av skil som har samband med en eller flera av
diskrimineringsgrunderna.
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Oftast uppger arbetsgivaren pé vilket sitt en ansokan ska lim-
nas in till arbetsgivaren. Det ir av betydelse att den arbetssokande
foljer arbetsgivarens instruktioner eftersom en arbetsgivare inte
behéver beakta ansokningshandlingar som inkommer pa annat
sitt. Detta giller 4ven om den arbetssokande uppfyller kraven i
jobbansokan.

Det ir inte ovanligt att en arbetsgivare erhiller en stor mingd
jobbansokningar vid en rekrytering. I vissa fall har arbetsgivaren
inte mojlighet att lisa igenom alla de ansékningshandlingar som
inkommit. Det kan dirfér hinda att arbetsgivaren pd mafa lyf-
ter bort en mingd med ansokningshandlingar och att en person
som dr mest meriterad dirmed sallas bort. Ett sadant forfarande
ir inte diskriminering om det saknas ett orsakssamband mellan
exempelvis den arbetssdkandes kon och att denne blev bortsillad.

Det ir tillatet att arbetsgivaren vid sitt urval anvinder sig av
kompletterande uppgifter betriffande en arbetssokandes meriter.
Det kan vara att arbetsgivaren utdver vad som framgir av den
arbetssokandes ansokningshandlingar kinner till att den arbets-
sokande besitter en viss kunskap exempelvis om en viss bransch,
plats m.m. som innebir att denne anses vara mer meriterad dn
andra s6kande. Sidana kompletterande uppgifter kan ocksa spe-
la roll vid en bedomning om en jimforbar situation foreligger.

Generellt under rekryteringsprocessen giller att arbetsgivaren
maste tinka igenom vilken typ av fragor som ska stillas och vil-
ken typ av information som ska begiras in. Vad ska arbetsgivaren
tex. géra om denne stillt frigor om den sokandes familjesitu-
ation och di fitt veta att den arbetssdkande dr gravid? Om den
arbetssokande har jimforbara meriter som ovriga sékande kan
det uppsta juridiska problem nir arbetsgivaren har fatt kinnedom
om graviditeten. Om arbetsgivaren stillt sidana fragor blir det
svért for denne att visa att graviditeten inte haft ndgon betydelse
for beslutet om att anstilla en annan s6kande.
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Samma typ av problem uppstir om arbetsgivaren later arbets-
sokande genomga likarundersokning och da far veta att nagon
lider av en sjukdom som t.ex. diabetes eller MS. Arbetsgivaren
far da inte utga fran en schablonartad uppfattning om vad sjuk-
domen kan ha for inverkan pa det aktuella arbetet, utan utgd
fran vad den innebir for personens mojligheter att klara av det
aktuella jobbet och beakta eventuella stod- och anpassningsit-
girder. Diskrimineringstérbudet bygger i denna del pa tanken
att varje arbetstagare ska bedémas utifrin sina personliga egen-
skaper och forutsittningar att utfora arbetet, och inte utifran
schablonuppfattningar om egenskaper som tillskrivs personer
som tillhér samma grupp.

Sammanfattningsvis kan sigas att arbetsgivaren noga maste
ha tinkt igenom varfor vissa fragor stills och hur arbetsgivaren
sedan behandlar svaren.

7.1.5 Beslut om anstdallning

Nir arbetsgivaren ska fatta beslut om vem den ska anstilla sker
normalt en mer noggrann bedémning 4n vid beslut om vilka
som ska kallas till intervju. De arbetssokandes ansékningshand-
lingar gas mer noggrant igenom och jimférs med varandra och
referenser kontaktas. Arbetsgivaren ir inte skyldig att anstilla
den sokande som dr mest meriterad for tjinsten. Om en arbets-
sokande hivdar att ett sadant beslut 4r diskriminerande méste
arbetsgivaren i sidant fall kunna pévisa att det inte finns nigot
orsakssamband mellan beslutet och exempelvis den arbetssokan-
dens kon eller etniska tillhérighet (eller nigon annan diskrimine-
ringsgrund). I de fallen och endast i de fallen kan en arbetsgivare
tvingas motivera grunden for sina anstillningsbeslut.

7.1.6 Uppgift om meriter
En arbetssokande som inte anstillts eller som inte har kallats till
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en intervju har ritt att fi en skriftlig uppgift om meriterna for
de sokande som fick arbetet eller som kallades till intervju. De
uppgifter som den arbetssokande har ritt att fa ta del av 4r ano-
nymiserade uppgifter om utbildning, yrkeserfarenhet och andra
meriter for den eller de som valts ut till intervju eller den som fick
tjansten. Arbetsgivaren behéver inte limna ut uppgifter om andra
arbetssdkande dn nyss nimnda. Uppgiftsskyldigheten omfattar
inte uppgifter om vitsord, referenser eller andra omdémen. Inte
heller uppgifter som ir av negativ karaktir. Med skriftlig uppgift
avses inte kopior pa de dokument som bekriftar exempelvis ut-
bildning eller tidigare arbeten. Det ricker med att arbetsgivaren
upprittar en skriftlig sammanfattning dver utbildningar och
tidigare arbeten. Eftersom arbetsgivaren har en skyldighet att
limna ut uppgifter enligt ovan, rekommenderas att arbetsgivaren
sparar ansokningshandlingar i tva till tre ar.

Arbetsgivaren bor fora minnesanteckningar l6pande under re-
kryteringsforfarandet, da dessa kan vara till hjilp om diskussion
om diskriminering uppstar.

Fiktivt fall

Viktor Gran som sokt arbetet som operator ringer
till Otto pa Nilssons Mekaniska och begar att fa
ut uppgifter om de arbetssokande som kallats till
intervju. Otto vagrar att lamna ut n&gra uppgifter
och sager att "det ar kansliga uppgifter som duinte
har med att géra”. Nagra veckor senare dimper ett

brev ner fran en advokat Aberg dar han informerar




om att Nilssons Mekaniska gjort sig skyldig till dis-
kriminering pé grund av etnisk tillhérighet samt att
foretaget gjort fel nar man inte lamnat ut uppgifter
om de arbetssokande som kallats till intervju. Det
visar sig att Viktor har annan etnisk tillhérighet &n
svensk och han gor gallande att foretaget inte kal-
lade honom till intervju av skal som har samband
med etnisk tillhérighet.

Nar Otto tittar pé Viktors ansokningshandling-
ar omnamns inte hans etniska ursprung och Otto
blir mycket forvdnad over Viktors p&stdenden och
krav pa skadestand. Han kontaktar darfor Arbets-

givarjouren for rddgivning. | resonemang med Ar-

betsgivarjouren kommer han fram till att Viktor
hade ratt att f& ut uppgifterna han frégade efter.
Arbetsgivarjouren forklarar dock for Otto att det
endast ar en sammanstallning 6ver uppgifter om de
arbetssékandes meriter som Viktor har ratt att fa
del av och att foretaget inte ar skyldigt att lamna
ut ansékningshandlingar, CV, betyg m.m.

Nar det galler frégan om diskriminering upplyser
Arbetsgivarjouren Otto om att det i detta fall knap-
past kan rora sig om diskriminering eftersom fore-
taget inte kande till Viktors ursprung nar foretaget
valde ut de kandidater som skulle kallas till intervju.
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Kommentar

Ovanstdende fall handlar om direkt diskriminering
och i dessa fall kravs det att arbetsgivaren ar med-
veten eller kanner till diskrimineringsgrunden, ex-
empelvis att den arbetssokande har en funktions-
nedsattning eller en viss sexuell laggning. Detta

skiljer sig fran situationer som galler indirekt dis-

kriminering. | s&dana fall kan en arbetsgivare ha ett
gott syfte med krav som stallts vid rekryteringen
och inte varit medveten om att kravet inneburit
diskriminering.

7.1.7 Sarskilt om jamférbar situation vid rekrytering

Om en arbetssdkande anser sig ha blivit diskriminerad ir ut-
gangspunkten att denne ska ha befunnit sig i en jamforbar si-
tuation med andra arbetssdkande. Om det i det enskilda fallet
kan anses rimligt och naturligt att olika individer behandlas lika
befinner sig dessa i en jimforbar situation.

Begreppet jimforbar situation har betydelse t.ex. nir det géller
att jaimfora tva arbetssokande varav endast den ene har de kva-
lifikationer som krivs for att det sokta arbetet ska kunna utféras
vil. Om de arbetssdkandes meriter skiljer sig 4t sa klart att de
bada personerna inte befinner sig i en jaimforbar situation kan
det i regel inte bli friga om diskriminering.

De kriterier som normalt ligger till grund for bedémningen
huruvida en jimf6rbar situation foreligger ar utbildning, yrkes-
och arbetslivserfarenhet samt personlig limplighet.
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Att bedoma utbildningsnivin féranleder normalt inga svérig-
heter, eftersom denna oftast finns dokumenterad i betyg, om-
démen eller examensbevis. Vid beddmningen ska en jamférelse
ske med de krav som stills pa tjinsten. Inte sillan sker felaktiga
antaganden, d& det per automatik presumeras att den som har
den hégsta utbildningsnivin 4r den som anses vara mest merite-
rad. Bedomningen ska emellertid ske utifrin vad som anses vara
ritt utbildning for tjinsten. Det innebir att en civilingenjor inte
automatiskt har rite kvalifikationer for en tjanst som har krav pd
gymnasieingenjorsexamen och det behover inte vara diskrimine-
ring om man med den motiveringen anstiller nigon med ligre
utbildningsnivé 4n civilingenjoren. Det 4r den arbetssokande som
maste visa att den har ritt utbildning for tjinsten och nagon un-
dersokningsplikt for arbetsgivaren foreligger inte. Av detta f6ljer
ocksd att en arbetssokande som hinvisar till utlindska meriter
ansvarar for att examensbevis eller liknande oversitts till svenska
forhallanden (eller till de forhallanden som arbetsgivaren kriver,
om foretaget exempelvis tillimpar engelska som koncernsprak).

Vad som ovan nimnts giller dven betriffande yrkes-och ar-
betslivserfarenhet. Vid denna bedémning ar det mycket viktigt
att arbetsgivaren anvinder sig av de referenser som den arbets-
sokande limnat och gor de kontroller som ir nédvindiga. Det
ska i detta sammanhang nimnas att en lang yrkeserfarenhet inte
uppviger daliga vitsord.

Om en arbetsgivare efterfragar praktisk erfarenhet och prak-
tiska kunskaper, men den arbetssokande inte har det utan har
akademiska kunskaper 4r den arbetssékande inte tillrickligt
kvalificerad och det kan inte vara friga om diskriminering av
den anledningen. Gillande savil utbildning som arbetslivser-
farenhet dr det arbetsgivaren som avgor vilken erfarenhet som ir
relevant for jansten. Svarast att bedéma dr personlig limplighet.
Egenskaper som flexibilitet, samarbetsformaga, ledaregenskaper,
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stresstilighet, serviceinriktad och god hantering av kunder utgér
exempel pé personlig limplighet.

I de fall en arbetsgivare beslutar sig for att inte anstilla en
person pé grund av dennes personliga limplighet dr det viktigt
att arbetsgivarens beslut 4r objektivt grundat. Beslutet ska vara
begripligt fér en utomstiende. Arbetsgivaren maste dirfor se
till act det finns argument for att en viss person ir olimplig for
tjansten i friga. Arbetsgivaren far inte basera sitt beslut pa an-
drahandsuppgifter, utan det ska réra sig om en egen bedomning.

Vid bedémningen av om en jimforbar situation foreligger ir
det inte nddvindigt att det finns en verklig jimférelseperson. I
vissa fall krivs det att en hypotetisk beddmning utfors exempel-
vis i de fall d4 det endast finns en arbetssdkande for tjansten och
denne anser sig ha blivit diskriminerad.

INTERN REKRYTERING

Diskrimineringsforbudet giller dven vid intern rekrytering, det
vill siga nir en redan anstilld person soker ett annat arbete hos
sin arbetsgivare.

Fiktivt fall

Nilssons Mekaniska har vuxit och ledningen har be-
slutat att man ska rekrytera en ny avdelningschef.
Eftersom man ser positivt p8 intern karriarutveck-
ling har man i forsta hand tankt sig internrekry-

tering. Per och Lisa frdn utvecklingsavdelningen

soker tjansten och bada har samma utbildning men




har haft olika arbetsuppgifter inom foretaget. Per
har varit projektledare i flera projekt och har visat
pa goda ledaregenskaper. Lisa daremot har myck-

et goda yrkeskunskaper, ar omvittnat effektiv och

anses som "expert” inom sitt omréde. Féretaget
beslutar att Per ska erbjudas tjansten eftersom han
har erfarenhet att leda personal och gjort detta
med bra resultat.

Lisa blir besviken dver att hon inte far tjansten
och funderar pd om hon kan ha blivit diskriminerad.
Lisa ringer till sitt fack och diskuterar saken. Facket
far foretagets kvalifikationskrav och en beskrivning
av befattningen. Facket garigenom Lisas och Pers
meriter och konstaterar att Per har mangérig erfa-
renhet som projektledare. Lisa berattar for fackets
ombudsman att i rollen som projektledare s& ingar
mycket personalledning och att det ar allmant kant
att Per drivit sina projekt framat och varit uppskat-
tad bland évriga projektmedarbetare.

Ombudsmannen bedémer att Per battre uppfyl-
ler kvalifikationskraven for tjansten och att Lisa inte
har blivit diskriminerad och Lisa instammer efter ett
tag i ombudsmannens bedémning.
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Kommentar

Vid en intern rekrytering galler samma krav pé ar-
betsgivaren ur ett diskrimineringsperspektiv som
vid en extern rekrytering. Om Lisa och facket hav-
dat att beslutet var diskriminerande och att Lisa
inte f&tt tjansten eftersom hon ar kvinna, hade Nils-
sons Mekaniska varit tvungna att visa att det inte

funnits ndgot samband mellan beslutet och Lisas

kon.

7.2 Arbetsledning
Diskrimineringsférbudet giller inte bara vid rekryteringsforfaran-
den, utan dven under sjilva anstillningen. Forbudet omfattar dir-
med arbetsgivarens arbetsledningsritt, det vill siga arbetsgivarens
ritt att ensidigt leda och fordela arbetet. Arbetsledningsritten kan
rora fragor som exempelvis vilka arbetsuppgifter som ska utforas i
verksamheten och vem som ska utféra dessa, befordringar, uttag-
ning till utbildningar, omplaceringar och fordelning av arbetstid.
Arbetsledningsritten kan ocksd innefatta beslut som rér atnjutande
av forméner, [onesittning m.m. Diskrimineringsforbudet innebir
att en arbetsgivare inte kan fatta arbetsledningsbeslut som innebir
att en arbetstagare forsitts i ett simre lige 4n andra arbetstagare
exempelvis for att denne har en viss religion, 4r kvinna eller har
annat etniskt ursprung in de andra arbetstagarna.
Resonemangen i avsnitt 7.1.7 om jimforbar situation 4r dven
aktuella vid andra arbetsledningsbeslut som t.ex. nir det giller
att vilja ut kandidater till utbildning eller befordran.
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Nedan foljer ett antal vanliga frigor som savil arbetsgivare
som arbetstagare kan behdva ta stillning till i foretagens dagliga
verksamhet. I praktiken brukar det sillan uppsta nagra problem
eftersom arbetsgivaren och arbetstagaren manga ganger tillsam-
mans finner en lésning som bada ir njda med.

VANLIGA FRAGOR:

Har jag som arbetstagare ritt att gi ifrin mitt arbete for att be?
Det finns ingen lagstadgad ritt for en arbetstagare att fa ga ifrin
arbetet for att be. Arbetstagare har dock ritt att ta raster och
pauser under arbetsdagen. Rast ir obetald och arbetstagaren har
ritt att limna arbetsplatsen. Med paus menas ett kort avbrott i
arbetet. Pauser riknas in i arbetstiden. Om en arbetstagare ska
be pa en rast eller paus beror pa hur langt avbrottet i arbetet 4r.

Kan min arbetsgivare siga it mig att inte bira sloja?

En arbetsgivare kan beordra en arbetstagare att inte bara symbo-
ler, s& som exempelvis sloja, om arbetsgivarens policy eller rike-
linjer foreskriver ett generellt forbud mot att bira symboler som
ger uttryck for religiosa, politiska eller filosofiska askadningar.
En forutsittning for detta dr dock att arbetsgivaren tillimpar
riktlinjerna eller policyn konsekvent samt att férbudet dr berit-
tigat exempelvis pa grund av att arbetstagarens arbetsuppgifter
innefattar kundkontakter.

I det fall sl6jan skulle innebira en risk ur ett arbetsmiljoper-
spektiv, exempelvis om det finns en risk for att slojan kan fastna
i en maskin eller att det finns krav pa viss hygien och dirmed viss
arbetsklddsel, kan arbetsgivaren beordra arbetstagaren att inte
bira sléja om ingen annan 18sning gar att hitta.

54




Kan en arbetstagare kriva att schemaliggning anpassas till sirskilda
behov som hinger ihop med kroniska sjukdomar?

Arbetsgivaren ska vidta skiliga stod- och anpassningsétgirder vid
funktionsnedsittning. Detta kan medféra att arbetsgivaren dr
skyldig att anpassa arbetsforhillanden sasom exempelvis arbets-
tider, for en arbetstagare som lider av en funktionsnedsittning
och som har sidana behov. Fér mer information om vad som
avses med skiliga stod och anpassningsatgirder, se avsnitt 4.3.

Ar jag som arbetsgivare skyldig att inviitta sirskilda bonerum?

Det finns inte nigon skyldighet for en arbetsgivare att erbjuda
sarskilda lokaler for att inrdtta bénerum. Om fragan uppstir
kan det vara limpligt att forsoka hitta en praktisk 16sning for
arbetstagarna pé arbetsplatsen.

Kan jag som arbetstagare kriva att min arbetsgivare erbjuder séir-
skild kost for mig i personalmatsalen med hinvisning till min religion
eller trosuppfattning?

Det finns inte ndgon skyldighet f6r en arbetsgivare att erbjuda
sarskild kost. Behovet av sirskild kost brukar kunna tillgodoses
genom de olika alternativ som erbjuds i personalmatsalarna.

Kan jag vigra att utfora vissa arbetsuppgifter med hinvisning till
min religion eller trosuppfatining?

Uppstér det problem har arbetsgivaren viss skyldighet att dvervi-
ga om det gar att anpassa arbetsférhillandena till sirskilda behov
som har samband med religion eller trosuppfattning. Avgérande
for dessa dverviganden ir bland annat vilka resurser arbetsgiva-
ren har. Det innebir inte att en arbetstagare kan vigra att utféra
arbetsuppgifter som faller inom arbetsskyldigheten.
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Kan jag som arbetsgivare stilla sprakkrav pd mina arbetstagare?

Det beror pa arbetsuppgifternas innehdll. Om arbetsuppgifterna
i sig innebir att arbetstagaren méste kunna behirska exempelvis
det svenska spraket sirskilt vil, kan arbetsgivaren stilla krav pd
detta. Ett sadant krav far dock inte vara godtyckligt och vid en
rittslig provning maste kravet ha framstatt som biade nédvindigt
och limpligt. Fér mer information se bland annat avsnitt s.1.

Hur ska jag som arbetsgivare hantera sikerbetsforeskrifter med tanke
pa att jag har flera arbetstagare i min verksambet som inte forstir
svenska sirskilt bra?

Forst och frimst har arbetsgivaren en skyldighet enligt arbets-
miljolagstiftningen att se till att arbetstagarna 4r vil insatta i de
sikerhetsforeskrifter som finns hos foretaget. Om en arbetstagare
inte forstar svenska vil, méste arbetsgivaren tillgodose att denna
person far ta del av innehéllet i foreskriften. Detta kan exempelvis
ske genom att arbetsgivaren tillsammans med arbetstagaren gar
igenom vad foreskriften innebir. Arbetsgivaren maste alltsa inte
oversitta foreskriften till ett annat sprak.

7.3 Uppséagning och avskedande

DL innefattar ett skydd mot att arbetsgivaren vidtar diskrimi-
nerande uppsigningar eller avskedanden. Om en uppsigning
eller ett avskedande anses diskriminerande innebir det dven att
handlingen strider mot kravet pd saklig grund enligt LAS. En
arbetstagare kan dirmed stimma arbetsgivaren for bade brott
mot DL och LAS. En uppsigning kan ogiltigfrklaras med till-
limpning av savil DL och LAS.
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Fiktivt fall

Oskar ar anstalld som ekonom hos Nilssons Meka-
niska. Han har drabbats av en sjukdom som resul-
terat i kraftigt nedsatt synférméga. Nedsattningen
ar bestdende och innebar att han har problem med
att urskilja text och siffror skrivna pa papper. Detta
innebar att han inte kan garantera att underlaget
som han granskar ar riktigt. HR-chefen Otto under-
rattar darfor Oskar om att han kommer att sagas
upp och varslar fackets lokala ombudsman Carina
Mellgvist om detta. Hon begar en skriftlig redogo-
relse av skalen till den tankta uppsagningen. Otto
kanner sig helt plotsligt lite tveksam och kontaktar
darfor foretagets arbetsgivarjour for att kontrollera
att allt har gatt ratt till.

Av arbetsgivarjouren f&r Otto reda pé att fore-
taget skulle ha utrett om det fanns ndgra stod- och
anpassningsatgarder som foretaget kunde ha vid-
tagit och som lett till att Oskar hade kunnat utféra
sina arbetsuppgifter. Detta skulle ha skett innan
man underrattade och varslade om uppséagning.

Arbetsgivarjouren avrdder darfor Otto frén att g

vidare med uppsagningen. Otto f&r aven rddet att
kontakta Forsakringskassan for att hora om foreta-
get kan f& ekonomisk hjalp for eventuella anpass-
ningsatgarder.
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Efter utredning av Oskars behov koper foretaget
in ett optiskt inlasningsprogram och en farstorings-
anordning till Oskars dator som gor att han kan lasa
inskannade handlingar pé sin dator. Efter n&gra
veckor ar verksamheten igdng och Oskar tycker

sjalv att arbetet |6per p& battre an forut.




8. FORBUD MOT MISSGYNNANDE
ENLIGT FORALDRALEDIGHETSLAGEN

I forildraledighetslagen finns bestimmelser som innebir att det
ar forbjudet att missgynna en arbetstagare pa grund av att den-
ne utnyttjar, har utnyttjat eller planerar att utnyttja sin ritt att
vara forildraledig. Missgynnandeforbudet giller vid rekrytering,
under anstillningen samt 4ven i samband med avslutande av en
anstillning.

Med missgynnande menas att arbetsgivaren agerar pd ett sitt
som kan innebira en skada eller vara till nackdel for en arbets-
sokande eller arbetstagare. Det kan exempelvis handla om att
arbetstagaren gar miste om en befordran, omplaceras, kommer
efter andra arbetstagare i friga om l6ne- eller andra anstéllnings-
villkor m.m. Aven obehag och personligt lidande pd grund av
mobbning eller andra trakasserier frin arbetsgivarens sida kan
utgdra ett missgynnande. Det ska dock inte vara friga om hand-
lingar av mer bagatellartad karaktir for att vara fraga om ett
missgynnande.

Vid bedomningen av om ett missgynnande har skett sker en
jimférelse mellan hur arbetstagaren har behandlats pa grund av
att denne begirt eller tagit ut forildraledighet och hur arbetsta-
garen skulle ha behandlats om en forildraledighet inte hade varit
aktuell. Det vill siga, hur hade arbetsgivaren agerat vid exempel-
vis en omorganisation om arbetstagaren inte varit forildraledig?
Ett annat sitt att bedoma om ett missgynnande skett kan vara
att arbetsgivarens behandling jimfors med hur nigon annan
arbetstagare som inte ir eller varit ledig behandlas. Om det fo-
religger en skillnad i hur arbetsgivaren behandlat arbetstagaren
som begirt eller tagit forildraledighet och detta 4r till nackdel
for arbetstagaren, kan ett missgynnande ha skett.

En forildraledig ska ha samma I6neutveckling som om denne
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hade arbetat vilket innebir att den som tidigare har haft en bra
l6neutveckling i férhéllande till andra pé arbetsplatsen ska kunna
rikna med detta dven under forildraledigheten. Forildralediga
ska inga i lonerevisionen. Nir foretaget eller en sirskild grupp
eller avdelning har en lag l6neutveckling far principen ovan inte
leda till att den som ir forildraledig gynnas till foljd av forild-
raledigheten utan i sadant fall bor I6neutvecklingen for den som
ir fordldraledig sittas i relation till den generella utvecklingen
for foretaget/gruppen/avdelningen.

8.1 Undantag fr&n missgynnandeforbudet

Forbudet mot missgynnande giller inte i de fall da en étgird,
som visserligen ir missgynnande, ir en nédvindig f6ljd av le-
digheten. Det ror sig om effekter som ir en given konsekvens av
ledigheten. Det kan vara att nigon som ir delvis forildraledig
inte lingre arbetar pa obekvim arbetstid och da inte lingre far
ob-ersittning. Ett annat exempel ir gratifikationer som tydligt
uttalat dr en ersittning for utfort arbete, dvs. utgor retroaktiv 16n,
och som betalas ut i férhédllande till den tid som arbetstagaren
har arbetat under ett ér.

Undantaget frin missgynnandeférbudet tar sikte pa situatio-
ner dir den missgynnande behandlingen ir ofrinkomlig for att
undvika att den forildraledige arbetstagaren gynnas i forhillande
till 6vriga arbetstagare.
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9. AKTIVA ATGARDER

9.1 Nya regler fran och med den 1januari 2017

Fran och med den 1 januari 2017 inférdes nya regler i 3 kap. DL
vad giller arbetsgivarens arbete med aktiva atgirder i verksam-
heten. Andringarna innebir sammanfattningsvis att arbetet med
aktiva atgirder ska bedrivas fortldpande och utvidgas till att om-
fatta samtliga diskrimineringsgrunder i DL, att tidigare krav pa
sarskilda planer ersitts med ett allmant krav pd dokumentation
samt att det dédvarande kravet pé att lonekartliggning for jam-
stillda l6ner ska genomforas vart tredje dr utokats till ect krav pd
genomférande arligen. Nedan f6ljer en redogorelse for hur arbetet
med aktiva dtgirder numera ska bedrivas.

9.2 Vad ar aktiva atgarder?

Lagstiftningen innehaller en forklaring av uttrycket aktiva atgir-
der for att fortydliga vad som forvintas av arbetsgivarens arbete
med aktiva dtgirder. Med aktiva dtgirder menas ett forebyggan-
de och frimjande arbete for att inom en verksamhet motverka
diskriminering och pé annat sitt verka for lika rittigheter och
mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller ut-
tryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder. Med diskri-
minering innefattas 4ven bristande tillginglighet, trakasserier,
sexuella trakasserier, instruktioner att diskriminera samt férbud
mot repressalier. Vad som menas med dessa begrepp gér att lisa
under avsnitt 3.

Med férebyggande och frimjande arbete avses att arbetsgi-
vare ska arbeta aktivt for att motverka diskriminering. Det an-
ses inte vara tillrickligt att arbetsgivaren endast vidtar dtgérder
med anledning av en viss hiindelse. Avsikten ir att arbetsgivaren
fortldpande ska undersoka forhéllanden pa sin arbetsplats samt
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vidta dtgirder for att undvika att en arbetstagare utsitts for dis-
kriminering.

Arbetet med aktiva atgirder ska utforas i forhéllande till samt-
liga ovan nimnda sju diskrimineringsgrunder och omfattar samt-
liga arbetstagare i foretaget. Aven inhyrd och inlinad personal
omfattas av arbetet.

9.3 Samverkan i arbetet med aktiva tgarder
Arbetsgivaren har en skyldighet att samverka med arbetstagar-
organisationen i arbetet med aktiva atgirder. Samverkansarbetet
omfattar hela arbetet med aktiva atgirder, det vill siga i samband
med undersokningen, analysen, vid vidtagande av eventuella
dtgdrder samt vid uppfoljningen av planerade atgirder. Hur sam-
verkan ska gi till bestims av de lokala parterna. Om det saknas
en klubb fir arbetsgivaren ta stillning till hur och med vem
samverkan ska ske.

Parterna har ett gemensamt ansvar for att samverka men det
ir arbetsgivaren som slutligen beslutar om och vilka atgérder
som ska vidtas. Arbetsgivaren har alltid det yttersta ansvaret for
att arbetet med de aktiva atgirderna genomfors och kan aldrig
forsvara sig med bristande intresse frin arbetstagarsidan.

9.3.1 Arbetsgivarens informationsskyldighet

Arbetsgivaren ska forse arbetstagarorganisationen i férhillanden
till vilken arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal, med den
information som behdvs for att samverkan ska kunna fullgoras.
Informationen omfattar relevanta uppgifter som framkommit vid
undersokningen. Information som avser uppgifter om 16n eller
andra forhéllanden som beror en enskild arbetstagare omfattas
av sekretess respektive tystnadsplikt enligt lagen om medbe-
stimmande.
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9.4 Hur ska arbetet bedrivas?
Det forebyggande och frimjande arbetet med aktiva atgirder
ska genomféras fortlopande. Skilet till detta r att arbetet ska
skapa en medvetenhet hos arbetsgivaren, arbetstagarna och ar-
betstagarorganisationen kring diskrimineringsfragor. Det dr upp
till arbetsgivaren att bestimma vilka konkreta atgirder som ska
vidtas. Arbetsgivaren ska dock samverka med arbetstagarna och/
eller deras arbetstagarorganisation innan beslut fattas om vilken
atgird som ska vidtas.

For att sikerstilla att arbetet med aktiva dtgirder sker fortlo-
pande ska arbetsgivaren bedriva arbetet stegvis genom att

1. undersdka om det finns risker for diskriminering eller
repressalier eller om det finns andra hinder for enskildas
rittigheter och méjligheter i verksamheten genom att
samla in nédvindigt underlag och fakta (underséknings-
fasen),

2. analysera orsaker till upptickta risker och hinder genom
att reflektera over varfor det ser ut som det gor (analys-
fasen),

3. vidta de forebyggande och frimjande atgirder som skili-
gen kan krivas (atgirdsfasen),

4. folja upp och utvirdera arbetet enligt punkterna 1-3 (upp-
foljningsfasen).

Nirmare information om hur arbetet ska ga till i undersdknings-
fasen, analysfasen, atgirdsfasen samt uppféljningsfasen framgar
under avsnitt 9.4.1 — 9.4.4 nedan.

Notera dock att forutsittningarna for arbetet med aktiva t-
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girder ser olika ut pé olika arbetsplatser. En arbetsgivares arbete
med aktiva dtgirder kan dirfor inte kopieras fran ett foretag till
ett annat. Diremot kan och bér arbetsgivaren lita sig inspireras
av goda och lirande exempel frin andra féretag och arbetsplatser.

9.4.1 Undersékningsfasen - faktainsamling/
nulégesbeskrivning

Arbetet med aktiva atgirder ska utga frin den egna verksamheten.
Arbetsgivaren ska alltsd inhimta information om sin verksamhet
som syftar till att ge vigledning om inom vilka omraden det finns
risk for diskriminering eller hinder for allas lika rittigheter och
mojligheter. Det handlar om att identifiera férhéillanden pa ar-
betsplatsen som typiskt sett skulle kunna leda till diskriminering
eller innebira hinder for allas lika rittigheter och mojligheter.
Exempel pa sidana férhallanden kan vara att

1. kvinnliga arbetstagare inte kan kora foretagets
lastmaskiner,

2. det finns en rd och tuff jargong eller attityd pd arbets-
platsen eller att,

3. arbetstagare upplever att de inte erhéller ledighet i
samband med religiosa hogtider.

Att det exempelvis rader en rd och tuff jargong i verksamheten
behéver dock i sig inte innebira att det finns ett samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna. Om ett samband foreligger
eller inte ska utredas i analysfasen, da arbetsgivaren ska reflektera
over varfor det ser ut som det gor i verksamheten och om det finns
sakliga skil for detta.

Andra forhallanden som kan undersokas ar innehallet i rike-
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linjer och rutiner i verksamheten, exempelvis riktlinjer om tjins-
tebil, riktlinjer om kompetensutveckling, uppforandekoder och
rekryteringsrutiner. Aven forhallandet att det saknas rikelinjer
och rutiner kan innebira en risk for diskriminering och hinder
for allas lika rittigheter och mojligheter.

Undersokningen ska ske pa ett generellt plan. Detta innebir
att undersokningen ska ta sikte pd sdvil befintliga som framtida
risker och hinder. Arbetsgivaren maste alltsd beakta risken for
exempelvis diskriminering pa grund av bristande tillginglighet
pa arbetsplatsen, dven om det inte vid tidpunkten f6r undersok-
ningen finns en arbetstagare i verksamheten som har en funk-
tionsnedsittning. Undersékningen ska dock inte innefatta en
kartliggning pé individniva. Detta forhindrar inte att arbetsgi-
varen inhdmtar information fran enkiter, individuella intervjuer,
gruppintervjuer och arbetsplatstriffar eller andra samtal. Exem-
pel pa uppgifter som arbetsgivaren kan inhdmta ar konsuppde-
lad statistik avseende exempelvis sjukfrinvaro, statistik avseende
konsfordelning pa arbetsplatsen, uttag av forildraledighet och si
kallade vab-dagar, uppgifter om loner och andra anstillningsvill-
kor eller resultaten frin medarbetarundersokningar.

En nulidgesbeskrivning av férhillandena pé arbetsplatsen ut-
gor utgangspunkten for nista steg i det fortlopande arbetet med
aktiva atgirder.

9.4.2 Analysfasen

Under analysfasen ska arbetsgivaren analysera orsaken till upp-
tickta risker och hinder. Analysarbetet innebir ett reflekterande
over varfor det ser ut som det gor i verksamheten och om detta
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.
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1. Vad ir orsaken till att de kvinnliga arbetstagarna inte kan
kora féretagets maskiner och vad ger det for effeke? Har
detta samband med diskrimineringsgrunden kon?

2. Varfor rader det en sidan ra och tuff jargong i verksam-
heten och vad beror detta pd? Har detta samband med dis-
krimineringsgrunderna kon, kénsoverskridande identitet
eller uttryck, etisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder?

3. Vad idr orsaken till att ledighet inte har beviljats vid vissa
religiosa hogtider? Har detta samband med diskrimine-
ringsgrunden religion eller annan trosuppfattning?

9.4.3 Atgardsfasen

Arbetsgivaren ska i nista steg vidta de atgirder som skiligen kan
krivas. Vad som anses som skiligt kan variera fran fall «ill fall.
Vid bedémningen av om en étgird ska anses som skilig eller
inte tas hinsyn till resurser, behov och andra omstindigheter i
det enskilda fallet. Bristande resurser eller behov kan dock aldrig
medf6ra att upptickta risker och hinder limnas utan atgird eller
att de dtgirder som vidtas ir betydelselosa. Om undersokningen
inte visar pa nagra risker eller hinder behéver arbetsgivaren inte
vidta nagra dtgirder. De atgirder som arbetsgivaren vidtar ska
tidsplaneras och genomféras sa snart som méjligt. Inom vilken
tid dtgirden ska vidtas beror naturligtvis pa vilken tgird som
ska genomf6ras. Det bor klargoras vem hos arbetsgivaren som
ansvarar for att en eventuell dtgird genomfors och f6ljs upp.

1. Vilka atgirder maste vidtas sd att samtliga arbetstagare
oavsett lingd kan kora foretagets maskiner? Nar kan dcgir-
derna ske och vem ansvarar for att dtgirderna genomfors?
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2. Hur kan foretaget komma tillridtta med den jargong som
rader? Nir kan dtgirderna ske och vem ansvarar for att
dtgiarderna genomfors?

3. Kan vi mojliggora tillfredstillande och flexibla 16sningar
vad giller ledighet vid religidsa hogtider ur savil ett ar-
betsgivar- som arbetstagarperspektiv? Nir kan atgirderna
ske och vem ansvarar for att atgirderna genomfors?

9.4.4 Uppfoljiningsfasen

Det dr viktigt act flja upp att planerade atgarder har genomforts.
Uppféljningen ir i sig ett underlag som direfter kan anvindas i
det fortldpande arbetet med aktiva atgirder.

Om de planerade dtgirderna inte har genomférts dr det vik-
tigt att undersoka vad detta beror pa. Finns det omstindigheter
eller forhallanden i organisationen som behéver forbiéttras for att
sikerstilla att de planerade dtgirderna genomfors?

Om atgirderna har medfort att syftet uppnatts dr det viktigt
att tillse att resultatet bibehélls genom det fortlspande arbetet
med aktiva atgirder. Om dtgirderna inte lett till 5nskat resultat,
bor de lokala parterna diskutera alternativa dtgirder.

P4 nista sida foljer ett exempel pa hur arbetet skulle kunna
ga till i de olika faserna. I denna arbetsgang har vi anvint oss
av nyss nimnda exempel 1 (kvinnliga arbetstagare kan inte kira
foretagets lastmaskiner) och 3 (arbetstagare upplever att de inte
erhaller ledighet i samband med religiésa hogtider). I arbetsging-
en benimns de A respektive B.
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1. Undersékning

Metod for undersokning:
Ergonomirond

+ Intervjuer med chefer, arbetsledare och fackligt
fortroendevalda
Medarbetarundersokning

A.De kvinnor som ar anstallda som X och i tjansten
behover kéra lastmaskiner kan inte géra det p.g.a.
att forarmiljon ar anpassad for langa personer.

B. Vissa arbetstagare upplever inte att de beviljas
ledighet i samband med religiosa hogtider trots
att de ansoker om ledighet med god framforhall-
ning. Detta galler framforallt personer som énskar
vara lediga vid andra tillfallen an de helgdagar som
ar normen enligt den svenska lagen om allmanna
helgdagar.
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2. Analys

A. De kvinnor som ar anstallda som X ar for korta
for att kunna kora lastmaskinerna eftersom de ar
anpassade for langre personer (statistiskt sett ar
man langre an kvinnor). Maskinerna behover darfor
byggas om for att mojliggora for alla oavsett kon
att framféra dem.



B. Eftersom vér produktion gér i kontinuerlig drift
ar det en tillgdng med arbetstagare som 6nskar
vara lediga vid olika tidpunkter under &ret. Det
minskar behovet av att beordra arbetstagare att
arbeta pa sina traditionella hogtidsdagar. Vi vill
mojliggora tillfredsstallande och flexibla [6sningar
ur séval arbetsgivar- som arbetstagarperspektiv.

3. /&tgéircler

A. En lastmaskin ska byggas om i syfte att forarmil-
jon ska kunna anpassas efter individen.

Genomféra upphandling av ombyggnad av lastma-
skiner samt bygga om en lastmaskin.

ANSVARIG: Chef UH-avd.
BUDGET: X kr
NAR KLART: Q3 2017

B. Arbetstagare som staller upp och jobbar p8 roda
dagar ska, under forutsattning att verksamheten s
tilldter, ha fortur till ledighet p& motsvarande antal
dagar under det dvriga arbetséret.

Information om férandrade rutiner for schemalagg-
ning ska ges till alla medarbetare och schemaansva-
riga arbetsledare. Aven de fackligt fortroendevalda
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atar sig att informera sina medlemmar om denna
forandring.

ANSVARIG: Schemaansvarig arbetsledare och HR
BUDGET: X kr
NAR KLART: Trader i kraft fr&n 1januari 2017

4. Uppfoljning och utvirdering

A. Ombyggnation av forsta lastmaskinen blev klar
september 2017.

Arbetsmiljon blev battre for samtliga som kor
aktuell maskin. Under projektets géng lostes pro-
blemet med CE-maérkning, vilket gor att det san-
nolikt blir billigare att bygga om 6vriga maskiner
pa samma satt.

Behov av att bygga om 6vriga lastmaskiner kvar-
star.
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B. Informationsinsatserna om de férandrade sche-
maldggningsrutinerna genomférdes enligt plan.
Tack vare forandringen upplever de som tidigare
ansdg att de inte beviljades ledighet pé sina reli-
gidsa helgdagar numera att deras onskemél till-
godoses.

Produktionen drabbades inte heller av lika
manga storningar under storhelgerna som tidiga-
re och administrationen kring schemalaggningen
forenklades.



9.5 Vilka delar av arbetsgivarens verksamhet ska
undersdkas, analyseras m.m. och hur ska arbetet g3
till i praktiken?
Som framgatt under avsnittet 9.4.1 Om undersokning av verksam-
heten, ska arbetsgivaren inhimta information om sin verksamhet
som syftar till att ge vigledning om inom vilka omraden det finns
risk for diskriminering eller hinder for allas lika rittigheter och
mojligheter.

De delar av arbetsgivarens verksamhet som ska undersokas
och analyseras m.m. ir:

1. Arbetsférhillanden.

2. Bestimmelser och praxis om loner och anstéllningsvill-
kor.

3. Rekrytering och befordran.

4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling.

5. Mojligheter att forena forvirvsarbete med forildraskap.

9.5.1 Arbetsférhéllanden

Med arbetsforhillanden menas den fysiska och den psykosociala
arbetsmiljon och arbetsférdelning och organisering av arbetet.
Det kan exempelvis réra sig om fordelning av heltids- och del-
tidsanstillningar, fordelning av visstidsanstillningar och tillsvi-
dareanstillningar, pa vilket sitt arbetsuppgifter fordelas i verk-
samheten och dven hur sjilva arbetsplatsen ir utformad och hur
det sociala samspelet fungerar i verksamheten.

Nir arbetsgivaren inhdmtat information om férhéllandena pa
arbetsplatsen, ska arbetsgivaren analysera resultatet. Arbetsgiva-
ren kan exempelvis analysera om det finns ett samband mellan
de anstillningsformer som finns i verksamheten och nagon av
diskrimineringsgrunderna, kén, konsoverskridande identitet el-
ler uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller trosuppfattning,
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funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder. Om analy-
sen pavisar ett samband mellan en viss anstillningsform och en
diskrimineringsgrund, ska arbetsgivaren vidta de atgirder som
skiligen kan krivas.

Hir foljer exempel pa frigor som arbetsgivaren kan fundera
pa i samband med undersékningen av verksamhetens arbetsfor-
hallanden vad giller risk for diskriminering:

* Foreligger det en hog arbetsbelastning eller hog stressniva
och skiljer sig denna dt mellan kvinnor och min?

* Hur fordelar sig olika befattningar mellan arbetstagarna?

o Ar lyftanordningar, maskiner, verktyg och personlig
skyddsutrustning anpassade for alla oavsett kon?

* Hur ser attityder till arbetstagare i olika dldersgrupper ut?

* Rader det ett 6ppet socialt klimat pé arbetsplatsen som
inkluderar olika sexuella liggningar?

* Finns beredskap att 16sa situationen praktiskt om arbets-
givaren anstiller en person med funktionsnedsittning?

Arbetsgivaren ska dven undersoka om det férekommer trakas-
serier eller risker for trakasserier utifrin samtliga diskrimine-
ringsgrunder. Arbetsgivaren kan exempelvis fundera pa foljande
fragor:

* Finns det risk for att ett sprakbruk eller en jargong krin-
ker arbetstagare?

* Foérekommer det forlsjliganden av ndgra kategorier av
arbetstagare?

* Finns det risk for beteenden av sexuell natur?

* Finns det ett 6ppet klimat for att pitala krinkningar
utan repressalier?
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9.5.2 Bestdmmelser och praxis om [6ner och andra
anstallningsvillkor
Med bestimmelser och praxis om loner och andra anstillnings-
villkor menas riktlinjer och kriterier for lonesittning och andra
liknande stillningstaganden, bestimmelser och praxis avseende
olika sorts forméaner exempelvis tjanstebil, bonussystem m.m.
Arbetsgivaren ska varje ar kartldgga och analysera bestim-
melser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor i syfte
att uppticka osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och min
(I6nekartliggning). Utover detta ska arbetsgivaren undersoka
bestimmelser och praxis om 16n och andra anstillningsvillkor
som anvinds i verksamheten utifrin samtliga diskriminerings-
grunder. Underskningen ska inte ske pa individniva utan ta
sikte pé arbetsgivarens generella férhéillningssitt. Detta innebir
att arbetsgivaren ska undersoka, analysera och vidta atgirder i
syfte att tillse att bestimmelser och riktlinjer som tillimpas i
verksamheten avseende loner och andra anstillningsvillkor dr
neutralt utformade och inte innebdr att vissa grupper missgynnas
pa grund av exempelvis etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning m.m.

9.5.3 Rekrytering och befordran

Arbetsgivaren ska undersoka och analysera hur arbetet med re-
krytering och befordran gar till. Det kan exempelvis handla om
att undersoka och analysera riktlinjer och rutiner som anvinds i
verksamheten. Fragor som arbetsgivaren kan stilla sig i samband
med undersékningen av arbetsgivarens rutiner for rekrytering
och befordran ir foljande:

¢ Hur utformas annonser?

* Hur gér urvalet till?
* Hur gar intervjuer till?

74



* Har arbetssdkanden, oavsett exempelvis kon, uppmanats
att soka lediga tjinster som utannonserat?

* Erbjuds utbildning och kompetensutveckling f6r majlig-
het att befordras till samtliga arbetstagare vid foretaget?

* Hur ser den f6rvintade personalomsittningen ut inom
olika arbeten och olika kategorier av arbetstagare?

9.5.4 Utbildning och kompetensutveckling
Utbildning och kompetensutveckling bor komma alla arbetstaga-
re till del pa ett likvirdigt sitt. Arbetsgivaren ska ddrfér underss-
ka och analysera om det finns risker eller hinder som gor att den
utbildning och kompetensutveckling som erbjuds inte kommer
alla i relevant mélgrupp till del oavsett kén, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder. Ar-
betsgivaren bor alltsd verka for att alla arbetstagare ges likvirdiga
mojligheter till utbildning och 6vrig kompetensutbildning. Hir
kan exempelvis arbetsmiljoklimatet pa arbetsplatsen ge vigled-
ning; finns det stereotypa forestillningar om olika grupper som
gor att dessa inte blir aktuella for en viss utbildning?

Fragor som arbetsgivaren kan stilla sig i samband med under-
sokningen av pa vilket sitt utbildning och kompetensutveckling

tillhandahalls 4r foljande:

* Hur utformas erbjudanden om utbildning/kompetensut-
veckling?

* Lyfts frigan om kompetensutveckling och utbildning pa
ett likvirdigt sitt i samband med de arliga utvecklings-
samtalen?

* Hur gar urvalet till?

* Har samtliga relevanta mélgrupper informerats om till-
ginglig utbildning/kompetensutveckling?
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9.5.5 Mojligheter att férena férvarvsarbete med
foraldraskap
Arbetsgivaren ir skyldig att underlitta for alla arbetstagare att
forena forvirvsarbete och forildraskap. Undersokningen och ana-
lysen ska i detta fall omfatta frigan hur verksamheten fungerar
for den som ir fordlder och om det finns behov av dtgirder for att
underlitta arbete och forildraskap. Vilka dtgirder som ska vidtas
beror pd arbetsplatsen, vilka hinder som finns och méjligheter
till forbdttringar.

Arbetsgivaren kan exempelvis vid undersokningen fundera
pa vilka mojligheter att férena forvirvsarbete med forildraskap
som finns:

* Halls méten pd tider som mojliggdr att smabarnsforildrar
kan himta pa forskola/fritids?

* Gar det att anpassa arbetstiden s att det gir att kombine-
ra forildraskap och arbete?

¢ Gar det att arbeta hemifran istillet for vab?

* Hur ir attityden till forildraledighet/vab?

9.6 Krav pa riktlinjer och rutiner for att férhindra
trakasserier och repressalier

Som tidigare har beskrivits har arbetsgivaren en skyldighet att
ha riktlinjer och rutiner i verksamheten i syfte att férhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Mer om detta
beskrivs ovan under avsnitt 4.4.2.

9.7 Framjande av en jamn konsférdelning

Arbetsgivaren har skyldighet att genom utbildning, annan kom-
petensutveckling och andra limpliga atgirder frimja en jimn
konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier
av arbetstagare och pa ledande positioner. Om arbetsgivarens
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undersokning visar att det rider en ojimn kénsfordelning pa
ledande positioner ir arbetsgivaren skyldig att vidta frimjande
dtgdrder for att astadkomma en forindring. Det kan exempelvis
réra sig om utbildning eller annan kompetensutbildning som
medfor att en arbetstagare kvalificerar sig for ett visst yrke eller
en ledande befattning.

I forarbetena till DL anges inte nigon definition av vad som
menas med “ledande positioner”. Innebérden av detta begrepp
torde dock variera beroende pé verksamhetens storlek. Det kan
handla om arbetstagare i foretagsledande stillning, arbetstagare
som sitter med i ledningsgruppen eller arbetstagare i olika chefs-

positioner.
9.8 Lénekartlaggning

9.8.1 Inledning
Alla arbetsgivare ska varje ar kartldgga och analysera l6ner och
andra anstillningsvillkor for arbetstagarna. Syftet 4r att upp-
ticka, dtgirda och férhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min.

Foretag med minst tio stycken arbetstagare ska fortlspande
skriftligt dokumentera Gver arbetet med lonekartliggning.

Samverkan och Lénekartlagg- Kartlaggning Identifiera Identifiera
information ningens och analys av arbeten som kvinnodominerade
omfattning bestammelser arlika arbeten
och praxis

Sammanstsllda Jamforelse Identifiera icke Identifiera grupp
dokumentationen och analys kvinnodominera- med likvardigt
dok de arbeten med arbete

Eorat e

hégre l6n
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Ovanstiende bild utgdr en sammanfattning av lonekartligg-
ningens olika moment. Nedan f6ljer en mer detaljerad beskriv-
ning av arbetsgangen.

9.8.2 Samverkan och information

Arbetet med kartldggning, analys och upprittande av dokumen-
tation ska goras i samverkan mellan foretaget och arbetstagarna.
Normalt representeras arbetstagarna av de fackliga organisationer
som finns pé arbetsplatsen. Saknas facklig organisation inom fo-
retaget far foretaget ta stillning till pa vilket sdtt arbetstagarna
lampligast ska ges méjlighet till samverkan.

Det kan vara bra att faststilla nir under dret arbetet med 16-
nekartliggningen ska genomf6ras. Det arbetet bor hillas aeskile
frin loneforhandlingarna. Framgar det av lonekartliggningen
och analysen att omotiverade I6neskillnader finns i foretaget ska
tgirder sittas in for att justera de omotiverade l6neskillnaderna
senast i samband med loneférhandlingarna.

Arbetsgivaren ansvarar for [onekartliggningsarbetet och séle-
des dven for att samverkan med arbetstagarna ska ske. Formerna
for hur samverkan ska genomforas kan vara olika och det 4r vik-
tigt att parterna diskuterar hur arbetet ska liggas upp och en un-
gefirlig tidsplan for arbetet bor tas fram. Det 4r viktigt att skilja
mellan samverkan och férhandling. For att samverkan ska fung-
era ir det viktigt att bada parter har en positiv instillning och
god kompetens om hur lonekartliggningsarbetet ska bedrivas.

Arbetstagarorganisationer i forhillande till vilka en arbetsgiva-
re ir bunden av kollektivavtal har enligt DL ritt till information.
DL ger dock ingen generell ritt for en facklig organisation att
ta del av samtliga arbetstagares l6ner. Den information som de
fackliga organisationerna har ritt till ar den som behévs for att
de ska kunna samverka vid kartliggning, analys och upprittande
av dokumentation over l6nekartliggningen.
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Av DL framgir att arbetsgivaren kan beligga de personer som
deltar i samverkan om l6nekartliggningen med tystnadsplikt
enligt 21 och 22 §§ MBL.

9.8.3 Lonekartlaggningens omfattning

Samtliga arbetstagare omfattas i I6nekartliggningsarbetet, oav-
sett anstdllningsform, arbetsstille, kollektivavtalsomrade, eller
facklig tillhorighet. Aven oorganiserade arbetstagare ska inga i
kartliggningen. Arbetsgivaren ska saledes ange det totala antalet
arbetstagare fordelat pa kvinnor respektive mian. Diremot 4r VD
eller personer med jimforlig foretagsledande stillning undantag-
na frin kartliggningen.

Notera att om flera olika arbetsplatser finns inom samma ju-
ridiska person ska en l6nekartliggning omfatta samtliga arbets-
platser. Detta kan losas genom att en lonekartliggning foretas
for varje sjilvstindig arbetsplats och direfter sker en samman-
stillning och analys f6r hela foretaget.

9.8.4 Hur gér [6nekartlaggningen till?

STEG 1- KARTLAGGNING OCH ANALYS AV

BESTAMMELSER OCH PRAXIS

Kartliggning och analys av bestimmelser och praxis om loner och
andra anstillningsformdaner som tillimpas inom foretaget.

1. KARTLAGGNING

Kartliggningen ska avse bland annat de olika avtal som ir tillimpliga,
dvs. de centrala kollektivavtalen, eventuella lokala kollektivavtal och
de individuella anstillningsavtalen. Aven sidana regler som arbets-
givaren ensidigt utformar ska tas med i beddmningen. Exempelvis
ska regler for bilformaner, reseférmaner, forsikringar, arbetsklader,
l6netilligg som anses vara personliga samt bonussystem tas med.
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Aven de principer som vid l6nesittningen tillimpas for atc
bedoma arbetets svérighetsgrad och for att virdera individens
kvalifikationer och prestationer ska klargoras. Det kan handla
om loneprinciper som framgar av kollektivavtalet.

Anvinder foretaget l6nesystem eller system for befattnings-
virdering eller arbetsvirdering som anvinds i lonesittningen ska
dessa tas med i kartliggningen.

2. ANALYS

Arbetsgivaren ska direfter analysera foretagets bestimmelser och
principer for lone- och anstillningsvillkor. Bedom om reglerna
kan leda till att kvinnor och min behandlas olika av skil som
inte ir sakliga.

Om foretaget vid 16nesittningen tillimpar ett system for
virdering av arbetsinnehall och personliga kvalifikationer ska
systemet analyseras; man ska bedéma om systemet och virde-
ringsfaktorerna dr konsneutralt konstruerade eller om det finns
inbyggda diskrimineringsfaktorer. Ett skolbokmissigt exempel
pa felaktighet ar om kroppsstyrka virderas hogt utan att vara
nodvindigt for arbetet.

Aven om principerna for l6nesiteningen vid foretaget ir kons-
neutrala kan tillimpningen av dem vara osaklig. Detta fram-
kommer i sd fall i steg 2, under analysen av I6neskillnader inom
grupper med lika arbete eller under steg 3, under analysen av
l6neskillnader mellan en kvinnodominerad grupp och en grupp
som utfor likvirdigt arbete samt mellan en kvinnodominerad
grupp och en grupp som inte ir kvinnodominerad och dir kra-
ven for arbetet ir lagre.

3. ATGARDER
Atgirder ska vidtas om bestimmelser eller praxis leder till att kvin-
nor och min behandlas olika av skil som inte 4r sakliga (se steg 4).
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Bestimmelser
och praxis

Rérliga
Inedelar

Lénepolicys
Anstéllningsvillkor

Lénesystem
Lnekriterier

Kartlagga Analysera

Kartlagga Analysera Kartlagga Analysera

STEG 2 - LIKA ARBETE
Jiamforelser mellan kvinnor och mén inom grupper med lika arbete.

Loner och anstillningsférmaner f6r kvinnor och min som har
lika arbete ska undersokas. Syftet 4r att utrona om det finns
I6neskillnader. Om loneskillnader finns kontrolleras om dessa
kan motiveras av sakliga skil som ir oberoende av kon. Finns
I6neskillnader som inte kan motiveras sakligt ska detta dtgirdas.

1. IDENTIFIERA ARBETEN SOM AR LIKA
Bilda grupper av arbetstagare som utfor arbetsuppgifter som ir
att betrakta som lika eller i stort sett lika. Om det finns skillnader
mellan arbetsuppgifterna som har betydelse for 16nesittningen
ska de inte ingé i samma grupp.

Ofta dr det limpligt att utga frin indelningar av arbetstagarna
i olika grupper som redan har gjorts inom foretaget. Om négon
typ av system for arbetsvirdering finns kan det vara limpligt att
anvinda de indelningar som finns i systemet ocksa i lonekart-
laggningsarbetet.

Man bor dock observera att till exempel samma poingsittning
i ett arbetsvirderingssystem inte i sig innebér att arbetena ir lika
i DL:s mening. For att alla i en grupp ska anses utfora lika arbete
kan siledes justeringar av gruppindelningarna i systemet krivas.
Lagen innehéller emellertid inte nagot krav pé att en arbetsgi-
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vare ska anvinda systematisk arbetsvirdering som underlag for
gruppindelningarna.

Exempel pa grupper som utfor lika arbete kan vara maskino-
peratorer, svetsare, montorer, lagerarbetare, processoperatorer,
malare, tryckare, bokbindare, truckforare, skogsarbetare, pro-
grammerare, ekonomer, siljare, produktionschefer, konstruk-
torer, eller sekreterare. Om det exempelvis finns olika krav pi
tekniskt kunnande inom exempelvis yrkeskategorin montorer
bér man bilda olika grupper utifran dessa krav.

Om en arbetstagare arbetar skift eller har nigon annan arbets-
tidsform péverkar inte gruppindelningen. Vilken facklig organi-
sation arbetstagarna tillhér eller om de dr oorganiserade saknar
ocksa betydelse.

2. KARTLAGG LONE- OCH ANSTALLNINGSVILLKOR

For att senare kunna gora jaimforelser av kvinnors och mins for-
méner behover information om de arbetstagares olika l6ne- och
anstillningsvillkor sammanstillas.

LONER

Lonerna ska vara jimforbara oavsett loneformer. Det innebir till
exempel att timl6ner riknas om till manadsloner eller tvirtom
och att deltidsloner riknas upp till heltidsloner. Aven rent resul-
tatbaserade l6neformer redovisas.

Ob-ersittning och overtidsersittning anses i detta samman-
hang inte som 16n och ska dérfor inte tas med. Skiftformstilligg
som utgdr kompensation for férkortad arbetstid ska riknas som
16n. Diremot ska skiftformstilligg som inte utgér kompensation
for forkortad arbetstid inte riknas som lon.

Ett sitt att redovisa I6nerna 4r att utgd frin medelvirde eller
median av I6nerna for kvinnor respektive min inom varje grupp.
Medellon ar l6nesumman dividerat med antalet personer. Me-
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dianlon dr det mittersta virdet, dvs. lika manga personer har
lagre 16n respektive hogre 16n. I sma grupper kan en individ med
kraftigt avvikande loneniva ha stor inverkan pd ett medelvirde,
men inte pi medianvirdet.

Lonerna for en grupp med lika arbete behdver inte anges om
gruppen enbart innehaller kvinnor eller enbart min och gruppen
inte ska jimféras med nigon annan grupp.

Nir jimforelser ska goras framgar av steg 2 avsnitt 3 och steg
3 avsnitt 3 och 4.

I stillet for att ange l6nesummorna for grupperna, kan skill-
nader i 16n mellan kvinnor och min i en grupp askadliggoras
med hjilp av procenttal. Man anger di exempelvis hur stor pro-
centandel genomsnittskvinnan har av genomsnittsmannens 16n
(det gir dven bra att anvinda medianvirden), se tabell A pa sid
168 for exempel pé detta.

Uppgifter om lonespridningen i en grupp ir ett effektivt hjilp-
medel vid analysen (se steg 2 avsnitt 3) och kan anges pd bland
annat det sitt som framgér av tabell B pa sid 169.

Uppgifterna om konsfordelningen i olika arbeten dr nédvin-
diga for identifiering av kvinnodominerade grupper. Mer om
detta i steg 3.

Om individuell I6nesittning tillimpas maste man i regel gé ner
pa individniva for att kunna bedoma om det finns nagot sakligt,
av kon oberoende, skil for de 16neskillnader som finns.
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ANSTALLNINGSFORMANER

Anstillningsforméner ska noteras s att de kan beaktas i ana-
lysen. Detta kan goras pa olika sitt. Ett alternativ ir att ligga
formanens uppskattade virde till I6nen (t.ex. genom att anvin-
da det skattemissiga forménsvirdet). Ect annat alternativ ar att
ange 16nen i uppstillningen men for respektive grupp notera om
anstéllningsformaner forekommer.

I sa fall far man titta nirmare pd gruppens loner och anstill-
ningsformaner vid jimforelsen.

Bland annat ritt till bonus, bilféormin och lunchférman bér
framga. Tjinstebilar som ir en forutsittning for arbetets utfo-
rande torde dock inte anses som en anstillningsf6rmén i detta
sammanhang. Ar alla arbetstagare berittigade till en viss forman
kan detta konstateras utan att den noteras for varje arbetstagare.

3. JAMFOR OCH ANALYSERA LONER OCH
ANSTALLNINGSFORMANER

Nir arbetstagare av bigge konen finns inom en grupp ska deras
l6ner och anstillningsformaner jamforas. Om dessa jimforelser
inte visar pd nigra skillnader i loner eller fsrméaner mellan kvin-
nor och min kan analysen avslutas.

Framkommer det diremot skillnader i 16n mellan kvinnor
och min inom en grupp som utfér lika arbete ska orsaken till
detta analyseras. Hela skillnaden ska kunna férklaras utifrin
sakliga skil som inte har samband med arbetstagarnas kén. Det
ar inte tillrdckligt att ange ett antal tinkbara forklaringar till en
loneskillnad.

ANALYSMETODER

Det finns inte nigra direkta regler om vilken metod som ska
anvindas vid analysen. Den kan goras pa olika sitt.
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Lénespridning
En metod for att hitta orsaker till Ioneskillnader inom en grupp
ar att studera l6nespridningen, exempelvis i ett plotterdiagram.
Man kan dé uppticka om individer kraftigt paverkat ett medel-
virde. Lonen for en person i en grupp kan vara klart avvikande
och orsaken till detta far dd undersokas. En anledning till detta
skulle kunna vara en tidigare omplacering frin ett arbete med ett
hogre 16neldge eller att en arbetstagare ir forhillandevis nyan-
stilld. Foreligger en sidan acceptabel forklaring vid tidpunkten
for 16nekartliggningen kan ett nytt medel eller medianvirde
riknas fram dir dessa personers loner inte tas med.

Ett annat sitt att studera l6nespridningen ir att studera av-
standet mellan olika percentiler eller dvre och undre kvartil, eller
nagot annat spridningsmatt.

Exempel pa plotterdiagram
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Olika typer av statistik
Inom stdrre foretag gors analysen ofta med utgangspunkt fran en
genomgang av olika former av statistiskt underlag.

Mindre féretag

I mindre foretag 4r det ofta tillrickligt med en diskussion om
I6neskillnaderna med utgdngspunkt frin vad som ir sakliga skil
for 16nesittningen.

Lénesystem

Manga ginger finns det lokala l6nesystem (exempelvis [F Metall,
GS-facket, Livsmedelsarbetareforbundet). Med hjilp av tabellerna
C, D och E pé sidorna 170171 kan l6nesittningen i ett system
beskrivas och analyseras. Samtliga nedan angivna typerna av
l6nedelar finns inte i alla 16nesystem. Manga system separerar
heller inte grundlénedel och arbetsvirderad l6nedel.

I kartliggningsarbetet har uppgifter om loner for kvinnor och
min som har lika arbete tagits fram. Finns det skillnader i 16ner-
na mellan kvinnor och min kan det vara limpligt att i analysen
ocksa kontrollera skillnaderna i de olika lonedelarna for respektive
kon. Detta synliggor snabbt om l6neskillnaderna mellan kvinnor
och min ir hinférbara till arbetets innehill, individuella kvali-
fikationer eller prestationer.

Tabell E pa sid 171 visar hur olika lonedelar kan skapa osakliga
l6neskillnader mellan kvinnor och min och exempel pa limpliga
atgdrder.

SAKLIGA SKAL FOR LONESKILLNADER

Diskussionerna om loneskillnader fors med utgdngspunke i de
faktorer f6r I6nesittningen som identifierats vid kartliggningen
(se steg 1 avsnitt 1). Att endast hdnvisa till att 16nerna ar kollek-
tivavtalsenliga ir inte tillrdckligt.
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Exempel pa sakliga, av kon oberoende, skil for loneskillnader
kan vara bland annat prestation, marknadslénesituationen och
skillnader i arbetsinnehall. Det dr viktigt att de kriterier som
ligger till grund f6r I6nesittningen 4r konkreta.

Prestation

Inom industrin ir [onesittningen differentierad efter individuella
eller andra grunder. Det innebir att olika prestationer kan vara
sakliga skil for 16neskillnader.

Skicklighet

Att en arbetstagare utfor sitt arbete pa ett skickligare och mer
effektivt sitt in en annan kan vara en forklaring till en hogre 16n.
Aven teoretiska och praktiska kunskaper, omdéme och initiativ,
ansvar, ledaregenskaper samt samarbets och ledningsformaga
kan péverka I6nesittningen.

Erfarenhet och utbildning
Om arbetstagarna har olika utbildning och erfarenhet som har

betydelse for verksamheten kan det vara ett sakligt skil for 16-
neskillnad.

Mingkunnighet och flexibiliter

I produktionen utfors i allmdnhet ett stort antal olika arbets-
uppgifter och respektive arbetare gor ofta en storre eller mindre
del av dessa uppgifter. En storre mdngkunnighet motiverar ofta
en hogre 16n.

Marknadslénesituationen

Eftersom personerna inom en grupp utfor lika arbete 4r mark-
nadslonesituationen ofta densamma f6r dem. [ vissa fall kan dock
till exempel brist pd efterfrigad kompetens vid en rekrytering

88



medfora att den som nyrekryteras fir en l6n som avviker fran
I6nenivin inom den grupp denna kommer att tillhora.

Skillnader i arbetsinnehall

Det dr svért att redan vid gruppindelningen beakrta alla skill-
nader i arbetsinnehill. Aven om arbeten som ir sa olika att det
paverkar [onen egentligen inte ska héra till samma grupp, visar
det sig ofta i praktiken att 16neskillnader mellan arbetstagare i
samma grupp kan forklaras med skillnader i arbetsinnehall. Det
kan exempelvis vara s att av tvd som arbetar pé lagret har den
ena ett mer dvergripande ansvar. Avvigningen nir skillnaderna
iarbetsinnehall blir s stora att de inte ska tillhéra samma grupp
maste alltsa ske frin fall il fall. Det gar inte att formulera ndgon
allmingiltig regel.

Andra skal for I6neskillnader som kan vara sakliga

Omplacering frin higre avlonat arbete

Det kan ocksd finnas sirskilda omstindigheter som forklarar en
specifik 1on. Exempelvis kan det vara friga om en arbetstagare
som efter omplacering till ett mindre krivande arbete fatt behalla
den tidigare lonen.

Anstillningstid
Anstillningstid 4r i sig inte en parameter for I6nesittningen enligt
l6neprinciperna i kollektivavtalen. Ofta har dock en arbetstaga-
re med lang anstillningstid erfarenheter som har relevans vid
l6nejimforelser.

Det forekommer ocksa att anstillningstid dr en faktor i ett
16nesystem.
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Overtidsavlisning

Om en tjanstemans ritt till 6vertidsersittning avtalats bort kan
det vara en forklaring till att dennes 16n dr hogre 4n en annan
arbetstagares.

FORALDRALEDIGA

Forildralediga far inte missgynnas av skil som har samband med
forildraledigheten, om inte missgynnandet eller olikbehandling-
en dr en nédvindig foljd av ledigheten.

For att en atgird ska anses utgéra en nédvindig f6ljd av le-
digheten krivs att det 4r friga om en given konsekvens av sjilva
ledigheten som inte gér att undvika om inte den forildralediga
arbetstagaren sirskilt ska gynnas i férhéllande till andra arbets-
tagare.

Forildralediga ska dirmed inte, sasom var fallet tidigare, be-
handlas pd samma sitt som arbetstagare som ir lediga av andra
skil, exempelvis pd grund av studier. I stillet ska forildralediga
jamstillas med icke lediga arbetstagare. De ska i princip alltsa
betraktas som om de arbetar som vanligt.

Det ligger utanfor ramen for denna skrift att ge rdd och rike-
linjer for l6nesittningen av forildralediga. I 16nekartliggnings-
hinseende giller att en eftersldpning i 16n som har samband med
forildraledigheten normalt inte kan anses som sakligt skil for
l6neskillnader.

4. ATGARDER

Dir I6neskillnaderna mellan kvinnor och min inte kan férklaras
av sakliga skil som ir oberoende av kon ska arbetsgivaren genom-
fora lonejusteringar och andra atgirder for att uppna lika [on for
arbeten och prestationer som ir att betrakta som lika (se steg 4).
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STEG 3 - LIKVARDIGA ARBETEN

Jiamforelse mellan kvinnodominerade grupper och grupper med lik-
virdigt arbete (icke kvinnodominerade) respektive grupper dir kra-
ven for arbetet dr ligre (icke kvinnodominerade).

Lonekartliggningen ska sirskilt belysa situationen for grupper
av arbetstagare som utfor arbeten som ir kvinnodominerade.

Enligt forarbetena till DL ir bakgrunden till bestimmelsen
att forskning visat att yrken som vanligtvis utfors av kvinnor,
vard och omsorg om barn, sjuka eller dldre, socialt arbete, per-
sonalarbete, allminna kontorsgoromal med flera yrkesomraden,
utmirkts av en undervirdering av kraven i arbetet. Detta skulle
ha samband med att det 4r eller brukar vara foretridesvis kvinnor
som utfor arbetet. Det skulle medféra att ligre 16n betalades inte
bara till kvinnor utan dven till min inom yrket.

Syftet med jaimforelserna dr att uppticka om l6nerna i ett yrke
halls nere pa grund av en kvinnodominans. I lagférarbetena
framhalls att granskningen bér dgnas just de yrkesomriden dir
man har anledning att misstinka att det kan finnas skevheter i
l6nesittningen.

1. IDENTIFIERA KVINNODOMINERADE ARBETEN
Med kvinnodominerad grupp avses grupp (inom vilken arbets-
tagarna utfor lika arbete) som utfor arbete som ir eller brukar
anses vara kvinnodominerat. Utgéngspunkten fér bedémningen
dr att ett arbete anses kvinnodominerat om mer dn 6o procent av
arbetstagarna inom en grupp ir kvinnor.

Miattet 60 procent ir endast en riktpunkt f6r bedomningen.
I forsta hand bor bedomningen om ett visst arbete dr kvinno-
dominerat utga fran forhallandet i féretagets egen verksamhet.
Om mer 4n 60 procent av arbetstagarna inom visst arbete eller
viss kategori av arbetstagare ir eller brukar vara kvinnor, s dr
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arbetet ifraga att klassificera som kvinnodominerat. Det bér be-
tonas att det inte 4r meningen att det ska goras nigon historisk
efterforskning i olika arbeten.

Lagstiftaren har angett att en grupp i det hir ssammanhanget
kan bestd av en person.

Inom industrin férekommer det att det inte finns ndgon grupp
med kvinnodominerat arbete. Om sa ir fallet kan naturligtvis
inte heller nigra jimforelser goras.

2. IDENTIFIERA GRUPPER MED LIKVARDIGT ARBETE

Finns det kvinnodominerade grupper i foretaget far det underss-
kas om det finns nigon grupp att jimféra den kvinnodominerade
gruppens loner och anstillningsférmaner med. Jimforelsegrup-
pen (en av grupperna inom vilka arbetstagarna utfor lika arbete)
ska utféra arbete som ir likvirdigt med den kvinnodominerade
gruppens. Jimforelsegruppen ska inte vara kvinnodominerad,
men behover inte vara mansdominerad.

Enligt DL ir arbeten likvirdiga om de utifrin en sammanta-
gen beddmning av de krav de stiller och deras natur kan anses ha
lika virde. Vid bedémningen av kraven anvinds huvudkriterierna
kunskap och firdigheter, ansvar, anstringning och arbetsférhal-
landen. Individens prestationer ska inte beaktas hir.

Ofta blir det hir friga om att jimfora arbeten av helt olika
slag. Arbetsdomstolen har i en dom ansett att en barnmorskas
arbete varit likvirdigt med en klinikingenjérs.

Aven arbeten som omfattas av olika kollektivavtal kan vara
likvirdiga och ska da jimforas.

Lagen kriver att en strukturerad genomgéing och metod an-
vinds for att hitta likvirdiga arbeten. Det krivs inte att foretaget
anvinder systematisk arbetsvirdering. Oftast klaras jimférelserna
ut vid en genomgang av de olika arbetena med utgingspunkt fran
de faktorer som lagen anger. I mycket stora foretag dir personer
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med lika arbeten kan finnas pa méanga olika platser i organisatio-
nen kan dock en jimforelse med utgidngspunke frin lagens fak-
torer bli si omfattande att det dr enklare att anvinda ett system.

Det kan hinda att det inte gar att finna nigon jimforelsegrupp.

En uppstillning enligt tabell F pa sid 172 kan vara ett hjilp-
medel vid virdering av olika arbeten. Kravnivan for respektive
kriterium anges i en skala frin sma till mycket stora eller med

poing (som kan viktas).




3. IDENTIFIERA ICKE KVINNODOMINERADE ARBETEN MED
LAGRE KRAV OCH HOGRE LON
Lagstiftaren foreskriver att arbetsgivaren dven ska jimféra den
kvinnodominerade gruppens l6ner och anstillningsférméaner
med arbeten som inte ir kvinnodominerade och dir kraven for
arbetet dr ldgre men l6nen hogre. Det kan nimligen utgéra kons-
diskriminering att en arbetstagare som utfor ett kvinnodominerat
och mer kvalificerat arbete ges en ldgre 16n dn en arbetstagare som
utfor ett icke kvinnodominerat och mindre kvalificerat arbete.
Vid denna analys maste arbetsgivaren forst virdera, om sa
inte framgar av virderingen enligt punkten 2, kraven for de
olika arbetena. En uppstillning enligt tabell F pa sid 172 kan
vara ett hjdlpmedel vid virdering av kraven pd olika arbeten.
Kravnivén for respektive kriterium anges i en skala frin sma till
mycket stora eller med poing (som kan viktas). Eftersom det dr
virderingen av sjilva arbetet som ir i fokus f6r denna analys,
da grupperna inte utfér arbete som kan anses vara likvirdiga,
miste arbetsgivaren direfter ta fram uppgifter om lénenivaer och
l6nespridning inom respektive grupp. Finns icke kvinnodomine-
rade grupper med ldgre krav i arbetet men som trots detta har en
hégre loneniva, kan detta vara en indikation pa diskriminering.
Liksom betriffande grupper med likvirdigt arbete, kan det

hinda att det inte finns nigon jimforelsegrupp.

4. JAMFORELSE OCH ANALYS
Lone- och anstillningsvillkor hos de kvinnodominerade grup-
perna stills mot den jimférelsegrupp som identifierats. Aven
hir kan procenttal anvindas. Orsaken till eventuella skillnader
mellan grupperna analyseras enligt de principer som anges ovan
under steg 2 avsnitt 3.

Marknadslonesituationen kan utgora en godtagbar forkla-
ring till att [6nen skiljer sig at mellan likvirdiga arbeten. For att
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marknadslénesituationen ska kunna tas till intdke for att utgéra
en godtagbar forklaring till skillnader i l6nesittningen krivs dock
vanligen mer 4n allminna forklaringar. Forklaringar av typ att
arbetsgivaren betalar enligt kollektivavtal, att lonerna ligger i
linje med vad andra arbetsgivare brukar betala eller att arbets-
tagare i det kvinnodominerade arbetet inte har nagon alternativ
arbetsmarknad ger i sig inte tillricklig information om att det
saknas ett samband mellan [onesittning och kon. Arbetsgivaren
bor dirfor gé ett steg lingre i sin analys angiende marknadslo-
nesituationen, sd att denna bygger pé konkreta forhéillanden och
inte pa l6sa antagen.

5. LONESPRIDNING

Skillnaden i lonespridning mellan de kvinnodominerade grup-
perna och respektive jimforelsegrupp ska ocksa studeras. I lag-
forarbetena anges att lonespridningen inom kvinnodominerade
grupper ofta ir mindre 4n inom andra grupper. Detta skulle
kunna tyda pa att individuella arbetsprestationer i den kvinno-
dominerade gruppen virderas annorlunda dn i andra grupper i
foretaget. Om sa visar sig vara fallet behover orsakerna analyseras.

6. ATGARDER

I de fall dir loneskillnaderna mellan kvinnor och min inte kan
forklaras av sakliga skil som dr oberoende av kon, ska arbetsgi-
varen genomfora lonejusteringar och andra dtgirder for att upp-
na lika 16n f6r dels arbeten och prestationer som ir att betrakea
som likvirdiga samt dels f6r de kvinnodominerade grupper dir
16nen visat sig vara ligre trots att kraven for arbetet varit hogre i
jimforelse med andra icke kvinnodominerade grupper (se steg 4).
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STEG 4 - DOKUMENTATION
Dokumentation av arbetet med lonekartliggning

Arbetsgivare med minst tio arbetstagare ska varje ar ssmmanstil-
la en dokumentation &ver arbetet med lonekartliggning. Denna
ska inga i den overgripande dokumentationen om arbetet med
aktiva dtgarder som enligt DL ska utféras under aret (se avsnitt
9.9). Kravet pa dokumentation innebir att tidigare krav pa hand-
lingsplan for jamstillda l6ner utgr.

Dokumentationen ska innehilla foljande:

RESULTATET

Resultatet av kartliggningen och analysen redovisas i dokumen-
tationen oavsett om man funnit att 16nejusteringar eller andra
atgirder behover vidtas eller inte.

ATGARDER OCH LONEJUSTERINGAR

Om det vid analysen visat sig att det finns loneskillnader mellan
kvinnor och min som inte kan motiveras sakligt, anges vilka dt-
girder som behover vidtas for att uppnd lika 16n for arbete som
ir att betrakea som lika eller likvirdigt. Atgirderna ska dven avse
skillnader som pévisats genom en jimforelse mellan kvinnodo-
minerade grupper och grupper dir kraven péd arbetet ir ligre.
Exempelvis anges lonejusteringar som behovs for att komma till
ritta med osakliga [6neskillnader. Aven andra atgirder kan bli
aktuella som ett resultat av kartliggning och analys, till exem-
pel att man beslutar att utarbeta tydligare l6nekriterier eller om
kompetensutveckling for vissa arbetstagare.

KOSTNADSBERAKNING
De uppskattade kostnaderna som uppkommer fér bland annat
l6nejusteringar ska framga av planen.
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TIDSPLANERING

Lonejusteringar och andra atgirder ska ske s snart som mojligt,
och senast inom tre dr. De tre aren riknas frin den tidpunkt da
den arliga kartliggningen och analysen ir, eller skulle ha varit,

klar.

REDOVISNING OCH UTVARDERING
En redovisning och utvirdering av hur de planerade atgirderna
genomforts ska redovisas i dokumentationen.

9.8.5 Exempel pd dokumentation av arbetet med
[8nekartléggning

Samverkan

Foretaget har i samverkan med de lokala fackli-
ga organisationerna genomfort kartlaggning och
analys av [6ner m.m. enligt DL. Parterna har varit
overens om bade hur arbetet ska bedrivas och re-
sultatet av analyserna.

Uppféljning fran féregaende ar

Forra drets lonekartlaggning och analys mynnade
utiatt tvd medarbetare inom arbete A skulle f& sina
|6ner justerade med X respektive X kr i m&naden.
Lonejusteringarna har genomférts som planerat.
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Bestimmelser och léner och andra
anstillningsvillkor

Parterna har gatt igenom tillampliga avtal som reg-
lerar loner och anstallningsvillkor (I6neférmaner)
samt de faktorer som tillampas i |6nesattningen.

Ett behov av att tydligare definiera vad respek-
tive graderingssteg pa bedomningsskalan innebar
identifierades. Denna &tgard genomfordes fore 16-
nerevisionen.

Parterna kom 6verens om att &ven medarbetare
inom det kvinnodominerade arbetet B ska erbjudas
Ipad eftersom deras behov i stort sett motsvarar
behoven inom de icke kvinnodominerade arbetena
C och D som har tillgéng till Ipad.

ANSVARIG: HR-chefen
BUDGET: X kr
NAR KLART: 31 oktober
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Lika arbete

Inom arbetet E har det vid analysen konstaterats
att en osaklig Ioneskillnad féreligger. Tva kvinnliga
arbetstagare har lagre 16n an deras manliga kolle-
gor, trots att de besitter samma kompetens. Mot
bakgrund av detta ska deras |6ner hojas med X kr
i ménaden.



ANSVARIG: HR-chefen
BUDGET: X kr/ar
NAR KLART: 1 juni

Lika arbete

Inom arbete F har det visat sig att tre kvinnliga
arbetstagare inte kan utfora alla arbetsmoment
eftersom de inte har kompetens att arbeta i dator-
programmet BBB. Vid Ionekartlaggningen har det
konstaterats att de tre kvinnliga arbetstagarna har
en lagre lonijamforelse med sina manliga kollegor
eftersom de saknar denna kompetens. Mot bak-
grund av detta ska de tre kvinnliga arbetstagarna
genomga utbildning i systemet BBB for att pé s
satt kunna narma sig sina kollegor i [6nehanseende.

ANSVARIG: Berorda arbetstagares narmaste chef
BUDGET: X kr.
NAR KLART: 30 september.

Likvirdigt arbete
Parterna har identifierat tvd grupper som anses
vara kvinnodominerade.

Lonerna for dessa grupper har jamforts med
grupper som i detta sammanhang har bedémts
ha likvardiga arbeten och som inte ar kvinnodo-
minerade.

For den ena kvinnodominerade gruppen, G, kun-
de konstateras att det foreldg en skillnad i medellon

99






9.9 Arbetsgivarens skyldighet att dokumentera
arbetet med aktiva atgarder

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 25
eller fler arbetstagare ska under aret skriftligen dokumentera ar-
betet med aktiva dtgdrder. Arbetsgivaren ska i sin dokumentation
redogéra for de olika delarna av arbetet med aktiva atgirder som
redogjorts for under avsnitt 9.4 (undersékning, analys, m.m.) och
ska omfatta de delar av verksamheten som tidigare redogjorts for
under avsnitt 9.5 (anstillningsforhillanden, bestimmelser och
praxis om l6ner och anstillningsvillkor, m.m.).

Syftet med dokumentationen ir att den ska underlitta det fort-
I6pande arbetet med aktiva atgirder genom att arbetsgivaren kan
folja upp vad som tidigare genomférts och didrmed inte behdver
bérja om frin borjan. Genom dokumentationen kan det ockséd
sikerstillas att lagens skyldigheter efterlevts och arbetsgivaren
kan pévisa att arbetet med aktiva atgirder har genomforts.

En arbetsgivare som vid ingingen av kalenderéret sysselsatte
mellan 10 och 24 arbetstagare ska under aret skriftligen doku-
mentera arbetet med lonekartliggningen och hur samverkans-
skyldigheten fullgdrs i friga om l6nekartliggningen.

Arbetsgivare med firre 4n tio arbetstagare har en skyldighet
act uppfylla lagens krav pa aktiva dcgirder men behédver inte
skriftligen dokumentera arbetet.

9.9.1 Vad ska dokumentationen innehdlla?
Dokumentationen ska innehélla féljande delar:

1. En redogorelse for alla delar av arbetet som avser de omra-
den som anges i lagen. Arbetsgivaren ska redogéra for un-
dersokningen, analysen samt de forebyggande och frim-
jande atgirder som vidtagits eller planerats. Redogérelsen
ska ta sikte pa samtliga delar av arbetsgivarens verksamhet
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som lagen anger (arbetsférhallanden, bestimmelser och
praxis om léner och andra anstillningsvillkor, rekrytering
och befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling
samt mojligheten att férena forvirvsarbete med forildra-
skap).

En redogérelse for de dtgarder som vidtas och planeras i
syfte att férhindra diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier samt frimja en jimn konsfor-
delning pa arbetsplatsen.

En redovisning av resultatet av 16nekartliggningen och
den analys som utforts.

En redovisning av vilka lénejusteringar och andra atgir-
der som behover vidtas for att dtgirda férekommande
l6neskillnader som har direke eller indirekt samband med
kon.

En kostnadsberikning och en tidsplanering utifran mal-
sittningen att lonejusteringar som behéver vidtas ska ge-
nomf6ras sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

En redovisning och utvirdering av hur féregiende ars pla-
nerade atgirder har genomforts.

En redogorelse for hur samverkansskyldigheten fullgors.
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10. DISKRIMINERINGSOMBUDSMANNEN

10.1 Diskrimineringsombudsmannens uppgifter och
befogenheter
Diskrimineringsombudsmannen (DO) har i uppgift att frimja
lika rittigheter och méjligheter samt att motverka diskrimine-
ring. Detta sker bland annat genom att utova tillsyn 6ver att DL
foljs samt overvaka att forbudet mot att missgynna forildralediga
foljs. I'sin tillsyn utreder DO individers anmilningar om diskri-
minering. I de fall DO anser att diskriminering forekommit kan
anmilare bli foretridda av DO i domstol. DO féretrider inte alla
individer utan gor ett visst urval. Till exempel blir arbetstagare
som kan fa hjilp av sin arbetstagarorganisation inte féretridda av
DO och DO miste alltid tillfriga anmilarens eventuella fackliga
organisation innan DO ens inleder nagon utredning.

DO utévar dven tillsyn av arbetsgivares aktiva dtgirder. Mer
om arbetet med aktiva atgirder beskrivs under avsnittet 9 om
"Aktiva atgirder”.

10.2 Arbetsgivarens uppgiftsskyldighet samt
skyldighet att installa sig till dverlaggning
For att kunna utdva tillsynen har DO vissa tvingsmedel som
kan anvindas mot arbetsgivaren. Bland annat kan DO kriva att
en arbetsgivare limnar ut uppgifter om verksamheten som har
betydelse for DO:s tillsyn. Aven uppgifter betriffande meriter
som en arbetssokande har ritt att ta del av gillande personer som
kallats till intervju eller fatt ett arbete, omfattas av arbetsgivarens
uppgiftsskyldighet.

DO kan ocks3, dven om det inte hér till vanligheterna, kriva
att fa tillerdde dill arbetsplatsen eller lokaler dir verksamheten
bedrivs inom ramen for sin tillsyn. En arbetsgivare 4r dessutom

skyldig att komma till 6verliggningar som DO kallar till. Syftet

104



med 6verliggning 4r att kunna l6sa tvisten mellan parterna i
stillet for act inleda en riteslig process.

Ovannimnda befogenheter har DO savil vid utredning av
enskilda anmilningar som vid tillsyn av arbetsgivares aktiva
dtgirder.

10.3 Férelaggande om vite

Om en arbetsgivare inte f6ljer lagens regler om aktiva dtgirder,
kan den si kallade Ndimnden mot diskriminering pd begiran av
DO eller en central arbetstagarorganisation, foreligga arbetsgi-
varen att vid vite fullgora sina skyldigheter.

DO kan dven pa egen hand foreligga arbetsgivaren med vite.
Detta giller i fall d4 arbetsgivaren fatt en begiran frain DO om
exempelvis att limna ut uppgifter eller komma till verliggning
hos DO, men inte iakttagit detta. DO:s beslut om vite kan 6ver-
klagas till Nimnden mot diskriminering.
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11. DISKRIMINERINGSERSATTNING M.M.

11.1 Diskrimineringsersattning

Om en arbetsgivare bryter mot DL kan denne bli skyldig att
utge en diskrimineringsersittning till arbetstagaren. Diskrimi-
neringsersittningen utgor en ersittning for den krinkning som
arbetstagaren anses ha blivit utsatt for genom arbetsgivarens age-
rande. Diskrimineringsersittning har dven till syfte att fungera
preventivt, nimligen att avskricka arbetsgivaren fran att vidta
diskriminerande handlingar.

Som redan angivits likstills personer som utsetts att agera i
arbetsgivarens stille med arbetsgivaren. Detta innebir att om
nagon som fitt uppdrag av arbetsgivaren att utféra en viss upp-
gift bryter mot DL, anses arbetsgivaren dndd vara ansvarig for
agerandet och kan bli skyldig att utge diskrimineringsersittning
till arbetstagaren. Ett exempel pa detta ir om ett av arbetsgivaren
anlitat bemanningsforetag viljer ut vilka som ska hyras ut till
arbetsgivaren och i denna situation bryter mot DL, anses arbets-
givaren vara ansvarig for agerandet och inte bemanningsforetaget.

Om det finns sirskilda skil kan ersdttningen jimkas, helt eller
delvis. Exempel pa nir jimkning kan vara motiverad r nir en
arbetsgivare forsokt att komma tillrdtta med den diskriminerande
situationen.

1.2 Ersattning for ekonomisk skada

Utodver diskrimineringsersittning kan en arbetsgivare som brutit
mot DL idven bli skyldig att utge ersittning fér den ekonomiska
skada som arbetstagaren anses ha lidit. Ersittning ska ticka den
faktiska ekonomiska skada som uppstatt till foljd av arbetsgiva-
rens agerande. Det kan exempelvis rora sig om utebliven 16n och
andra anstillningsformaner. Arbetsgivarens ersittningsskyldighet
giller inte for arbetssokande eller den som gjort en forfragan om
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arbete och som blivit diskriminerade. Ersittningsskyldigheten
giller inte heller forlust som uppkommer med anledning av dis-
kriminering i form av bristande tillginglighet.

1.3 Ogiltighet

Om en arbetstagare diskrimineras genom en uppsigning eller
ett avskedande ska en sidan rittshandling ogiltigférklaras om
arbetstagaren begir det. S som ovan nimnts under avsnitt 7.3,
kan en sidan rittshandling angripas bidde genom DL och LAS.
Detta innebir att bade diskrimineringsersittning enligt DL och
skadestand enligt LAS kan utga for samma hindelse.

1.4 Vad hander vid en tvist om pastédd
diskriminering?
Parter i en tvist om diskriminering ir i férsta hand arbetstagaror-
ganisationen och arbetsgivaren. Tvister som r6r diskriminering i
arbetslivet omfattas av forhandlingsordningen i kollektivavtalet
pa samma sitt som vid andra tvister om en kollektivavtalspart
driver tvisten. Nir tvister uppstar om diskriminering 4r det att re-
kommendera att savil lokala foretridare som foretaget kontaktar
sin arbetstagar- respektive arbetsgivarorganisation for radgivning.
Om arbetstagaren inte féretrids av en facklig organisation kan
DO eller vissa ideella organisationer driva tvisten. Arbetstagaren
kan alltid sjilv vilja att direkt ta tvisten till domstol. En arbetsgi-
vare som forlorar tvisten i domstol, dvs. om domstolen anser att
diskriminering férekommit, s som ovan nimnts déms att betala
diskrimineringsersittning till den som blivit diskriminerad.
Om en person som anser sig ha blivit diskriminerad vinder
sig till DO med en anmilan om diskriminering prévar DO om
myndigheten ska ga vidare med att utreda anmilan. DO:s be-
slut gillande att ga vidare med en utredning grundar sig pa de
uppgifter om diskriminering som anmalaren beskrivit. Om DO
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beslutar sig for att utreda vidare vinder sig DO till arbetsgivaren
som foreliggs att besvara ett antal frigor om det skeende som an-
milaren beskrivit. Arbetsgivaren dr enligt DL skyldig att besvara
DO:s frigor under utredningsskedet. Det man bér tinka pa som
arbetsgivare ir att sd tydligt som mojligt lyfta fram de sakliga
overvidganden man gjort.

I de fall ddr det dven efter att arbetsgivaren besvarat DO:s fra-
gor framstdr som om anmilaren blivit utsatt for diskriminering
kan DO g vidare med stimning till Arbetsdomstolen. Aven den
fackliga organisationen kan vid oenighet driva ett diskrimine-
ringsirende vidare till Arbetsdomstolen.

1.5 Sarskild bevisbérderegel

I DL finns en sirskild bevisborderegel. Bestimmelsen syftar till
att ge den som anser sig ha blivit diskriminerad en bevisldttnad
och har sin frimsta betydelse vid prévningen av om det finns
ett orsakssamband mellan missgynnandet och diskriminerings-
grunden, Regeln innebir att om den som anser sig ha blivit dis-
kriminerad visar omstindigheter som ger anledning att anta att
han eller hon har blivit diskriminerad, ir det arbetsgivaren som
ska visa att diskriminering inte har férekommit.
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12. GODA EXEMPEL

Saab:s arbete for okad jamstalldhet

Under 2009 initierade forsvars- och sikerhetsforetaget Saab ett
projekt for att uppna en hogre andel kvinnor i chefspositioner
men dven bland anstillda i 6vrigt. Malet som sattes var att ar
2015 skulle 30 procent av cheferna vara kvinnor. Nir projektet
initierades hade Saab knappt 14 procent kvinnliga chefer i Sverige.

Saab har belonats for sitt jamstilldhetsarbete genom att till-
delas Industrins Jimstilldhetspris ar 2016.

Hur har ni arbetat med att oka antalet kvinnliga chefer?

— Vi har arbetat brett med vart projekt som kom att kallas for
30/70-projektet. Projektet har bestitt av ett flertal moment som
sammantaget har bidragit till att 6ka jamstilldheten inom Saab,
berittar foretagets HR-chef Lena Eliasson.

— Bland annat har vi skapat ett uppskattat mentorprogram dir
kvinnliga adepter fitt rad och stod av bide manliga och kvinnliga
mentorer. Vi har 4ven arbetat aktivt med att 6ka antalet kvinnliga
kandidater vid rekryteringar och sirskilt vid chefsrekryteringar.
Bland annat har vi vint oss internt vid rekrytering och uppmanat
kvinnor att soka vissa arbeten. Vi har dven utvecklat annonser pa
s sdte att det ska vara attraktive for kvinnor att soka arbete pa
Saab. I slutindan har alltid den mest kvalificerade kandidaten
rekryterats, men det har varit viktigt for oss att utoka kretsen av
sokanden med kvinnliga kandidater.

Bolaget har dvergripande arbetat med att se till att kvinnliga
chefer har uppmirksammats internt men 4ven externt, bland an-
nat genom att nominera kandidater till "Battle of the numbers”.
Det har varit viktigt for Saab att synliggora vikten av kvinnliga
chefer.

— Vi har dven varit aktiva i projektet "Introduce a girl to engi-
neering” som vinder sig till kvinnliga elever som liser pa hogsta-
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diet eller gymnasiet. Syftet med detta har varit att motivera unga
kvinnor att vilja att studera teknik. Vi har ocksa varit aktiva i
projekt pA KTH for att £ kvinnliga studenter att soka sig till oss
pa Saab efter avslutade studier, siger Lena Eliasson.

Hur blev resultatet av 30/70-projektet?

— Vi nadde nistintill vart uppsatta mal; utfallet blev 28 procent
och vi dr mycket nojda med det. Framforallt har vi lyckats med
att skapa en foretagskultur dar medvetenheten om och vikten av
jamstilldhet genomsyrar hela organisationen. Vi upplever att vi
har skapat en positiv anda och effekten syns dven externt, bland
annat har vi kldttrat i Universums rankning av Sveriges mest
populira arbetsgivare inom Msc Engineering. Vi sitter inte stop
ddr. Nu hojer vi ambitionen och har initierat ett nytt projeke;
35/65/30-projektet. Det innebir att ar 2025 ska vi ha uppnatt mélet
att 35 procent kvinnliga lonesittande chefer, 65 procent manliga
l6nesittande chefer och 30 procent kvinnliga anstillda.

Vad Gr viktigt for att lyckas med sitt arbete att oka jimstilldheten
pa arbetsplatsen?

— En viktig del f6r oss har varit att mita och félja upp resul-
tatet. Vi har ddrfor anvint oss av regelbundna uppféljningar per
kvartal. Pa sa sitt har vi kunnat se hur aktivt man har arbetat med
jamstilldhetsfragan i verksamheten och om ndgot affirsomrade
har sldpat efter. En annan avgdrande faktor ir att projektet har
initierats och lyfts fram av koncernledningen. Rapportering av
uppféljning har skett kontinuerligt till koncernledningen och
pa sa sitt har cheferna haft ytterligare incitament att arbeta ak-
tivt med projektet. Det ir dven viktigt att ge projektet tid och
att inte ge efter. Det giller att hilla fast vid sitt mal, konstaterar
Lena Eliasson.
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Bolidens mélmedvetna fokus pa jamstalldhet

Boliden har sedan ling tid tillbaka arbetat med jimstilldhets-
fragor. Arbetet initierades i samband med foérildraforsikringens
inforande i Sverige i borjan av 7o-talet och bestod till en bérjan av
informationstriffar dir forildraledighet f6r min diskuterades och
ddr bade kvinnor och min uppmuntrades att ta ut forildraledig-
het. Boliden var tidigt ute med att kompensera sina medarbetare
for att fylla ut forildrapenningen.

Forutom de lagstadgade jimstilldhetsitgirderna, sisom jim-
stilldhetsplaner (numera dokumentation) och lonekartliggningar
ir Boliden noga med att fa in ett jamstilldhetsperspektiv i allt
beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla steg av processen.

For sitt jamstilldhetsarbete har Boliden belonats med bade
Unionens jimstilldhetspris Guldnappen ar 2012 samt Industrins
Jamstilldhetspris ar 2013.

Boliden har genom ett milmedvetet jamstilldhetsfokus lycktas
skapa en kultur inom koncernen dir béide kvinnor och mén kinner
sig vilkomna. Hur har ni lyckats med det?

— Det handlar om att ha ett malmedvetet jamstilldhetsfokus
samt ett langsiktigt tink och engagemang. Det ricker inte med
att enbart uppfylla diskrimineringslagens krav pa jamstilldhets-
planer (numera dokumentation) och lonekartliggning for att
lyckas i arbetet med jimstilldhetsfragor, siger Bolidens perso-
nalchef Ann-Christin Thunehed.

Ann-Christin Thunehed talar ocksi om vikten av att kon-
cernledningen stiller upp mitbara jimstilldhetsmal samt att
undersokningar som visar pa resultatet av jaimstélldhetsarbetet
genomfors. Pa ett arbetsstille inom Boliden-koncernen har ex-
empelvis jimstilldhetsmélen integrerats i foretagets affirsplan.

Boliden har som mal att den totala andelen kvinnor i kon-
cernen ar 2018 ska uppgi till 20 procent - ett forhallande som
motiverar koncernens chefer att beakta jimstélldhetsfragor i sam-
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band med rekryteringar och befordringar. Att gravida kvinnor
anstills och att forildralediga anstillda befordras 4r nagot som
uppmuntras inom organisationen och varje gang s sker visar det
pa Bolidens instillning att det ska vara méjligt att forena arbetsliv
med forildraskap.

Boliden tillimpar inte kvotering vid sina rekryteringar men
ar alltid noga med att — dir rekryteringsunderlaget sa tillater —
stilla krav pa att rekryteringskonsulter presenterar en person av
varje kon som slutkandidater. Boliden dr ocksd noga med hur
jobbannonser utformas eftersom arbetet inom gruvindustrin
manga ganger felaktigt kan forknippas med de tre d:na, "dull,
dirty and dangerous”.

Ar 2010 initierade Boliden ett program for kvinnor >Women
at work” i syfte att stdtta kvinnor inom Boliden att skapa egna
nitverk och stétta kvinnor i deras karridrutveckling. Program-
met genomfors i tvd moduler dir diskussioner fors om allt frin
stereotypa kénsménster, hur kvinnor och min beter sig nir ett av
konen dr underrepresenterat, kvinnors karridrutveckling, till hur
man som kvinna kan hantera en tuff jargong pd arbetsplatsen.
Programmet har 4ven stod av externa gistforeldsare.

Vad ir avgorande for att lyckas i jamstilldpetsarbetet?

— Det finns inga "quick-fix” for att uppna jimstilldhet inom
en organisation. Viktigt for att skapa forutsittningar for lika rie-
tigheter och majligheter dr dock att jimstilldhetsarbetet har sin
grund i hogsta ledningens tankesitt. Det dr nyckeln till framging
i jimstilldhetsfragor.

Det dr ocksa viktigt att ta tillvara pd de initiativ till jimstilld-
hetsfrimjande dtgirder som presenteras inom organisationen.
Ett exempel pa detta dr nir Boliden av organisatoriska skil lade
ut lokalvirden inom gruvorna pa en entreprenér och IF Metall
foreslog att de kvinnliga lokalvardarna skulle erbjudas omskol-
ning till bergsarbetare. Sju av de totalt 20 anstillda lokalvéardare
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nappade pa erbjudandet och de flesta ir fortfarande anstillda som
bergsarbetare inom Boliden. Tvé har gitt i pension.

Varfor tror du att Boliden uppmdrksammats sa mycket for sitt
Jjamstilldbetsarbete?

— Boliden har kommit langt med sitt jimstélldhetsarbete i en
mycket mansdominerad bransch och har kunnat visa pa uppnad-
da jimstilldhetsmal under en lingre tid. Det kriver ihidrdighet
och malmedvetenhet. Koncernledningens dvergripande mal om
jamstdlldhet har varit viktigt for utvecklingen vilket gor att Bo-
liden idag uppmirksammas, siger Ann-Christin Thunehed.
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Obos - ett gott exempel pa ett féretag som arbetar
med integration

Obos Sverige AB, ir en av Sveriges ledande bostadsutvecklare som
verkar i Sverige genom varumirkena Obos, Myresjohus, Sma-
landsVillan samt systerbolaget Kidrnhem. Inom Obos i Sverige
har frigan om integration av utrikesfodda blivit en del i den egna
kompetensforsorjningen och bolaget har utvecklat ett program
for hur nyanlinda snabbt och pa ett si bra sitt som mojligt ska
komma i arbete inom koncernen. Tack vare 26 nationaliteter kan
fabriken i Vrigstad vixa i takt med marknaden.

Utan de nya svenskarna skulle Obos inte kunna gora det.

— De tryggar jobben inom koncernen, siger Johan Palmberg,
chef for fabriken i Vrigstad.

Alla tre produktionsenheterna inom koncernen expanderar
tack vare 6kat byggande. Och det dr bara borjan. Sverige ska fa
700 000 nya bostider fram till 2025.

— Vikan vilja att se de som kommer till Sverige som en resurs,
siger Johan Palmberg som tycker att det ir en sjilvklarhet.

— Vi behéver fler medarbetare och dven pa landsorten borjar
det bli brist pa arbetskraft.

Istdllet for att vinta pa att politikerna ska besluta om snabb-
spar, nya regler och pé att de nyanlinda ska slutféra SFI och lira
sig svenska, gar Obos hindelserna i forvig,.

— Vi har plockat fram enklare ingédngsjobb och anstillt en egen
SFlI-lirare, berittar Johan Palmberg.

Erfarenheten frin invandringen pa 1960-talet dr att mianniskor
lr sig spraket snabbare i arbetet 4n vid skolbidnken. Men en kom-
bination ir mest effektivt.

Satsningen med undervisning i svenska startade viren 2016.
Erfarenheterna dr goda och det har visat sig att flertalet som kom-
mit hit verkligen vill arbeta. Vissa ir beredda att jobba gratis bara
for att visa vad de gir for. D4 far Johan Palmberg forklara det
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svenska systemet med lagar och kollektivavtal. Bland de nyan-
stillda finns dven erfarna yrkesmin, bland annat en VVS-montor
frin Pakistan och malare fran Syrien. Aven de som saknar tidigare
erfarenhet dr beredda att satsa for att ldra sig. Lilla Vrigstad och
hela S4vsjé kommun har tagit emot forhallandevis ménga nyan-
linda. I personalen finns nu 26 nationaliteter och fler lir det bli.

— Hela organisationen tjinar pa mangfald. Vi behéver min och
kvinnor, unga och ildre, med olika erfarenheter. Organisationen
blir mer harmonisk och vi fir tillsammans en bredare kompetens,
sdger Johan Palmberg,.
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13. RATTSFALL

Nedan foljer korta rittsfallsreferat avseende diskriminering och
likabehandling. Rittsfallen ir vigledande for hur DL ska tillim-
pas. Notera dock att Arbetsdomstolens slutsatser i avgorandena
kan ha dndrats genom nya lagregler, kollektivavtalsbestimmelser
eller senare avgoranden. Mot bakgrund av detta och da Arbets-
domstolens bedémningar gors utifrin de omstindigheter som
foreligger i det aktuella fallet, maste en rittslig beddmning goras
i varje specifike fall.

Lagens tillampningsomrade

AD 2011 NR 19

DEN SOM PASTAS DISKRIMINERA SKA HA HAFT RATT ATT
FORETRADA ARBETSGIVAREN

I en lokal bedrevs tre verksamheter: tvé frisdrsverksamheter och ett
café. En av frisorerna tillika deldgare i caféverksamheten, anmilde
till kommunen att hon kunde ta emot en praktikant under somma-
ren. En hogstadieelev, som var troende muslim och bar huvudduk,
blev tilldelad praktikplatsen av kommunen. Tillsammans med en
foretridare for kommunen besokte hogstadieeleven frisorsalongen.
De togs emot av en annan frisor 4n deldgaren, detta var den andre
som bedrev frisorverksamhet i samma lokal. Hogstadieeleven fick
under besoket besked om att hon inte var aktuell f6r en prak-
tikplats hos friséren. Diskrimineringsombudsmannen hade inte
lyckats styrka att friséren som tog emot hogstadieeleven hade ritt
att foretrida den andra frisoren och besluta om praktikplatsen &
det foretagets vignar. Det var siledes inte arbetsgivaren som fattat
beslutet att neka hdgstadieeleven praktikplatsen.
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AD 2010 NR 14

FORALDRALEDIG TILLSVIDAREANSTALLD ANSAGS VARA
ARBETSSOKANDE TILL ETT VIKARIAT HOS SIN EGEN
ARBETSGIVARE

En forildraledig anstilld sokte ett vikariat hos sin arbetsgivare
men fick inte tjinsten. Tjinsten gick istillet till en kvinna med
likvirdig utbildning som den férildralediga men som hade kor-
tare yrkeslivserfarenhet. Arbetsdomstolen uttalade att en sokande
som redan dr anstilld har samma skydd mot missgynnande pa
grund av forildraledighet som en utomstiende sékande. Arbets-
domstolen fann dock att det inte kunde pavisas att det fanns na-
got samband mellan f6rildraledigheten och att tjansten erbjods
en annan. Talan ogillades.

Direkt diskriminering

DISKRIMINERING VID ANSTALLNING

AD 2015 NR 72

DISKRIMINERING P.G.A. KON (GRAVIDITET)

En kvinna var anstilld som chauffér hos ett bolag som utférde
transporter for ett landsting. Ett annat bolag vann senare en
upphandling for de aktuella transporterna och avsag dirfor att
anstilla chaufforer. Kvinnan sokte arbete hos det nya bolaget
och var vid tillfillet synligt gravid. Under anstillningsintervjun
uttalade sig arbetsgivaren negativt om hennes graviditet. Kvinnan
erbjods inte, som merparten av hennes kollegor som ocksa sokte
jobb hos det nya bolaget, att skriva pa ett anstillningsbevis redan
vid intervjutillfillet. Detta trots att hon hade samma kvalifikatio-
ner som manga av dem. Med beaktande av att arbetsgivaren hade
uttalat sig negativt om kvinnans graviditet vid anstillningsinter-
vjun och att hon inte erbjods anstillning trots att nistintill alla
hennes kollegor erbjéds anstillning, gav det anledning att anta
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att kvinnan blivit diskriminerad pa grund av sin graviditet (det
vill siga pd grund av sitt kon). Och eftersom arbetsgivaren inte
heller kunde visa pa andra skil till att kvinnan inte blev anstilld
fann Arbetsdomstolen att kvinnan diskriminerats.

AD 2015 NR 57

DISKRIMINERING P.G.A. AV FUNKTIONSNEDSATTNING

En arbetstagare ansdg sig ha blivit diskriminerad pd grund av
sin funktionsnedsittning dé arbetsgivaren vidtagit vissa atgir-
der, bland annat sagt upp arbetstagaren pa grund av arbetsbrist.
Arbetstagaren hade diagnostiserad dyslexi, ADHD och nar-
kolepsi. Arbetsdomstolen konstaterade att samtliga diagnoser
utgdr funktionsnedsittningar i diskrimineringslagens mening.
Arbetsgivaren hade dock bara kinnedom om diagnosen dyslexi,
varfor prévningen av om diskriminering skett endast gjordes i
forhallande till denna funktionsnedsittning. Mot bakgrund av
att bolaget, efter det att bolaget fatt kinnedom om arbetstagarens
dyslexi, vid flera tillfillen utan framgéing forsokt fa till stand en
overenskommelse om ett avslutande av arbetstagarens anstillning
ansig Arbetsdomstolen att arbetstagaren gjort det antagligt att
det fanns ett samband mellan uppsigningen och bolagets kin-
nedom om dyslexin. Arbetsdomstolen ansig dock att det inte
fanns skal att ifragasitta bolagets foretagsekonomiska och orga-
nisationsmissiga argument till arbetsbristsituationen och beslutet
att ddrmed ta bort arbetstagarens befattning. Mot bakgrund av
detta och da bolaget visat att uppsigningen helt saknat samband
med arbetstagarens dyslexi eller kinnedom om dyslexi, ansags
inte uppsigningen ha statt i strid med diskrimineringslagen.
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AD 2010 NR 91

EN 62-ARIG KVINNA SOM INTE KALLADES TILL INTERVJU OCH
SOM INTE HELLER FICK ANSTALLNING SOM JOBBCOACH VAR
KONS- OCH ALDERSDISKRIMINERAD

Bolaget skulle anstilla tva jobbcoacher. Av de tio som kallades
till intervju erbjods tvd yngre kvinnor de aktuella tjinsterna.
En av de sokande, en kvinna i 62-drsildern ansag sig ha blivit
missgynnad genom att inte ha kallats till intervju respektive inte
fact anstillning.

For provningen av frigan om kvinnan hade varit i en jamfor-
bar situation med dem som kallats till intervju respektive face
anstillning, utgick domstolen fran platsannonsens utformning
och samtligas meritférteckningar. Utredningen i denna del visade
att kvinnan mycket vil uppfyllde den kravprofil som angavs for
arbetet, sirskilt i friga om kraven pa utbildning och arbetslivser-
farenhet. Hon var bittre meriterad nir det gillde efterfrigad ut-
bildning och arbetslivserfarenhet 4n flera av de atta som kallades
till intervju men som inte fick anstillning och dven jimf6rt med
en av de tvi kvinnor som anstilldes. Hon var alltsd i en jaimf6rbar
situation med dem som kallades till intervju.

Tva av minnen som hade kallats till intervju var klart simre
meriterade dn kvinnan savitt avsag utbildning och arbetslivserfar-
enhet. Aven en av de andra kvinnorna som kallades till intervju
var klart simre meriterad 4n kvinnan avseende utbildning och
arbetslivserfarenhet. Arbetsgivaren hade saledes kallat i vart fall
tvd min och en betydligt yngre kvinna till intervju som hade
klart simre utbildnings- och arbetslivsmeriter in hon. Dessutom
tillkom att Arbetsférmedlingen inte fran bérjan hade uppgivit att
det var kvinnans bristande personliga limplighet som var skilet
till att hon inte kallats till intervju. Dessa omstindigheter gav an-
ledning att anta att kvinnan hade diskriminerats med anledning
av bade kon och alder genom att hon inte kallats till intervju samt
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med anledning av alder genom att hon inte erbjéds anstillning.

Arbetsgivaren menade att kvinnan inte kallats till intervju
respektive inte erbjudits anstillning eftersom hon inte var per-
sonligen limplig for arbetet. Arbetsdomstolen angav att person-
lig lamplighet inte far avgoras pa rent subjektiv bedémning eller
enbart 16st grundade uppgifter, till exempel fran personer som
inte har nagon férstahandskunskap om den sékande saken giller.
Omstindigheter som beaktas maste framsté som sakliga och kun-
na dvertyga en utomstiende om att grunden for arbetsgivarens
handlande inte haft samband med de berdrda arbetstagarnas kon.
Arbetsdomstolen anférde dven att det krivs stark och tillforlitlig
bevisning nir det giller pastidd olimplighet.

Domstolen fann att arbetsgivaren brustit i hanteringen i re-
kryteringsprocessen eftersom denne hade grundat sitt omdéme
om kvinnans personliga limplighet pa ett kort internt samtal
med tvd medarbetare, vilkas bedomning inte hade grundats pa
nigon referenstagning eller intervju infér den aktuella anstill-
ningen. Detta uppfyllde pd intet sitt de krav som bor stillas pa
en arbetsgivare i detta sammanhang.

Arbetsgivaren gjorde gillande att dven om bedémningen av
kvinnans personliga limplighet for arbetet varit en missbedém-
ning, si var det den bedomningen som var orsaken till att hon
inte kallades till intervju och inte hennes alder eller kon. Enligt
domstolen var det majligt att beslutet att inte kalla kvinnan till
intervju var grundat enbart pa underlaget frin den bristande
hanteringen i rekryteringsprocessen. Det var dock inte enbart
genom ett pastdende om att sd varit fallet, motbevisat att det vid
beslutsfattandet inte fanns ndgot som helst samband med kvin-
nans alder och kon.

Arbetsgivaren gjorde ocksa gillande att den kéns- och élders-
spridning som funnits hos de som kallats till intervju talade for att
nigon diskriminering inte hade forekommit. Domstolen menade
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att denna spridning i viss man talade till arbetsgivarens forman,
sarskilt sdvice gillde huruvida det férekommit konsdiskrimine-
ring. Till intervjun kallades flest kvinnor, sex av tio, och det var
tva kvinnor som anstilldes. Detta talade emot att arbetsgivaren i
forsta hand var intresserad av att anstilla min. Mot bakgrunden
att kvinnan i relation till tvd av minnen som kallades till intervju
framstod som sa uppenbart mer kvalificerad f6r arbetet rickte
dock inte vad arbetsgivaren anfért om konsfordelningen i sig for
att motbevisa att det var fraga om dven konsdiskriminering av
kvinnan vid uttagningen till intervju. En samlad bedémning
ledde till att arbetsgivaren inte lyckats visa att beslutet att dels
inte kalla kvinnan till intervju saknat samband med hennes kén
eller alder, dels inte erbjuda henne anstillning saknat samband
med hennes lder. Arbetsgivaren ddémdes att utge diskrimine-
ringsersittning.

AD 2009 NR T1
OFULLSTANDIG ANSOKAN INNEBAR ATT EN KVINNLIG UTLANDSK
ARBETSSOKANDE INTE BEFANN SIG | EN JAMFORBAR SITUATION
MED OVRIGA SOKANDE
Ett biluthyrningsforetag annonserade efter en biluthyrare/bilvar-
dare. En kvinna fran Tjeckien sokte anstillningen, men kallades
inte till intervju och fick heller inte anstillning. Diskriminerings-
ombudsmannen menade att hon diskriminerats pa grund av kén,
ilder och etnisk tillhorighet eftersom bolaget inte var intresserad
av att anstilla en utlindsk 62-arig kvinna. Bolaget invinde att
hennes ansokan var ofullstindig, hennes meriter simre 4n 6vriga
sokandes och att de ddrfor inte var i en jaimforbar situation. Under
alla forhallanden saknades det samband mellan missgynnandet
och de dberopade diskrimineringsgrunderna.

Arbetsdomstolen godtog bolagets pastiende att skilet till att
arbetsgivaren gallrade ut hennes ansékan var att den var ofullstin-
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dig. Det var séledes inte en efterhandskonstruktion. Domstolen
slog fast att det var naturligt att bolaget redan vid den inledande
granskningen sorterade ut hennes ansékan som ointressant. Den
saknade uppgift om hemadress och alder, trots att dessa uppgifter
efterfrigades i den ansokningsblankett som bolaget tillhandahsll.
Uppgifterna var inte betydelselosa for bolaget, och avsaknaden
av dem gjorde det svirare for bolaget att bilda sig en uppfattning
om hennes bakgrund. Avsaknaden av de begirda uppgifterna var
dgnad att ge intrycket att hon antingen brast i noggrannhet eller
avsiktligt nonchalerade bolagets 6nskemal om uppgifter. Hon och
ovriga sdkande befann sig inte i en jamforbar situation eftersom
hon inte fyllt i ansékningsblanketten fullstindigt.

AD 2009 NR 87

KOMMUN DISKRIMINERADE INTE EN KVINNA PA GRUND AV SIN
ETNISKA TILLHORIGHET VARE SIG GENOM ATT INTE ANSTALLA
HENNE ELLER GENOM ATT STALLA FRAGOR TILL HENNE UNDER
INTERVJUN

En kvinna som hade ett utlindskt namn sokte ett ledigt arbete
som placeringsassistent hos en kommun. Tjinsten gick till en
kvinnlig s6kande med svenskt namn. Kommunens féretridare
hade under intervjun med kvinnan stillt frigor som haft an-
knytning till formuleringar i kvinnans ansékan. Kvinnan upp-
fattade fragorna som nedlitande med biring pa hennes etniska
tillhorighet. Enligt Arbetsdomstolen hade dock fragorna inte
stillts pa nagot nedvirderande eller annars otillbérligt sitt och de
hade varit relevanta och limpliga. Inget tydde pd att kommunens
foretradare ens haft anledning att uppfatta att kvinnan upplev-
de att frégorna hade biring pa hennes etniska tillhorighet. Det
hade inte ens gjorts antagligt att hon hade diskriminerats under
intervjun. Vad giller tillsittningsbeslutet visade utredningen att
kvinnan och den andra kvinnan som fick arbetet, var likvirdiga
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sett till utbildning och erfarenhet men att den andra kvinnan
hade ett klart forsteg i friga om personlig limplighet. Tillsdtt-
ningsproceduren hade gatt till pa samma sitt som vid andra
tillsittningar. Kommunen hade siledes inte hanterat kvinnan
pa nagot avvikande sitt.

AD 2008 NR 47

SPRAKKRAV FOR RECEPTIONIST VAR VARE SIG DIREKT ELLER
INDIREKT DISKRIMINERANDE

Ett utbildningsbolag sokte en person till en tva veckor lang prak-
tikplats i receptionen. Foll praktikanstillningen vil ut skulle den
efterf6ljas av ett ettarigt vikariat. Tvd kvinnor, en med svenskt
och en med algeriskt ursprung, kallades till intervju. Bolaget an-
stillde den svenska kvinnan. Tvisten gillde om bolaget dirmed
diskriminerade den algeriska kvinnan pé grund av de sprakkrav
som bolaget uppstillt. Diskrimineringsombudsmannen menade
att bolagets pastdende om att det var en helhetsbedémning av
den algeriska kvinnans personliga egenskaper som var orsaken
till att hon inte fick praktikplatsen, var en efterhandskonstruk-
tion. Det enda skilet till att kvinnan inte fick praktikplatsen var
att hon talade f6r dalig svenska. Enligt Arbetsdomstolen visade
utredningen att det inte var en efterhandskonstruktion. Bolaget
hade gjort en sammanvigd bedémning varvid sprakliga brister
var en faktor. Domstolen underkinde vidare Diskrimineringsom-
budsmannen pastiende att egenskaper som flexibilitet och gott
kundbemétande inte gick att bedoma i en intervjusituation. Det
fanns ingen anledning att bortse fran det intryck som kvinnan
uppenbarligen gav under intervjun.

Betriffande frigan om den algeriska kvinnan och den svenska
kvinnan hade likvirdiga kvalifikationer visade utredningen att
tvd personer hos bolaget var for sig hade gjort beddmningen att
den algeriska kvinnan, till skillnad frin den svenska sokande,
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inte hade de personliga egenskaper, bland annat god kommuni-
kationsférméga, som receptionistarbetet krivde. Nigon direke
diskriminering hade siledes inte forekommit eftersom kvinnorna
inte var i en jimforbar situation.

Aven Diskrimineringsombudsmannens pastiende att bolaget
genom f6r hogt stillda sprikkrav gjort sig skyldigt till indirekt
diskriminering underkindes av domstolen. Det var sjilvklart
att ett arbete som bestdr av kontakter internt och externt i ett
utbildningsbolags reception kriver s pass goda sprakkunskaper
att kommunikationen kan ske friktionsfritt. Arbetsgivarsidan
hade forméct visa att bolaget tillimpat ett sprakkrav som var bade
lampligt och nédvindigt for att uppna syftet att arbetsuppgif-
terna skulle kunna genomféras pd ett bra sitt. Nagon indireke
diskriminering hade inte forekommit.

AD 2006 NR 60

PERSONLIGA KONTAKTER KAN HA BETYDELSE FOR ATT BLI
KALLAD TILL INTERVJU

En man med ursprung i Kosovo var en av 148 sokande till tre
utannonserade tjdnster som truckférare vid ett sjukhus. Mannen
blev inte kallad till anstillningsintervju och hivdade att detta
var avhingigt av hans etniska tillhorighet. Den forsta frigan
som domstolen hade att bedoma var om mannen hade varit i en
jimforbar situation med tre andra s6kande som hade kallats till
intervju. Domstolen ansdg att mannen inte var i en jimforbar
situation med en av de andra tre sékandena eftersom denne hade
kinnedom om det kulvertsystem som fanns vid sjukhuset, vilket
var av betydelse for uttagningen. De dvriga tvd sokandes meriter
var diremot likvirdiga med mannens. Mannen blev alltsa mindre
formanligt behandlad 4n de andra tvd, trots att de alla tre hade
befunnit sig i en jimforbar situation. Nista fraga var om arbets-
givaren haft nagot godtagbart skil, som inte hade med mannens
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etniska tillhérighet att gora, till varfor man valde att inte kalla
honom till en intervju. Skilet som bolaget anforde var att de ov-
riga tvd hade kinnedom om arbetet genom kontakter med andra
anstillda vid sjukhuset. Enligt domstolen var det fullt férklarligt
att arbetsgivaren vid urvalet fiste avseende vid sddana i och for sig
relativt marginella omstindigheter. Det var pa detta sitt arbetsgi-
varen fick kompletterande uppgifter som tydde pé att de tva skulle
passa for arbetet. Att urvalet gjordes pa detta sitt var forklarlige i
synnerhet med tanke pa det stora antalet sokande. Arbetsgivarens
beslut att inte kalla mannen till anstillningsintervju hade saledes
styrts av andra omstindigheter in mannens etniska tillhorighet.
Nigon diskriminering hade siledes inte skett.

AD 2005 NR 47

REKRYTERINGEN HADE REDAN AVSLUTATS NAR EN PERSONS
ANSOKAN OM ANSTALLNING INKOM TILL ARBETSGIVAREN

En man frin Bosnien sokte en anstillning hos en bilverkstad
som kontorist. Nir hans ansékan kom in till bolaget inom den
ansokningstid som angivits i platsannonsen hade tjansten redan
tillsatts med en annan s6kande. Arbetsdomstolen uttalade att
privata arbetsgivare inte har nagon skyldighet att invinta ut-
gangen av den angivna ansokningstiden eller att tillkdnnage att
rekryteringen avbrutits. Det finns heller inte ndgon skyldighet for
en arbetsgivare att underritta en arbetssékande om att en utlyst
tjanst tillsatts med en annan sokande. Arbetsdomstolen hinvisade
till ett tidigare avgdrande att ett anstillningsforfarande inte kan
anses fortga av den anledningen att nigon underrittelse till s6-
kanden att en ledig tjanst tillsatts med annan person inte limnats.
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AD 2003 NR 55

FORSAKRINGSKASSAN GJORDE SIG INTE SKYLDIG TILL
DISKRIMINERING GENOM ATT INTE ERBJUDA EN KVINNA FODD
OCH UPPVUXEN | TJECKIEN NY ANSTALLNING

Kvinnan hade haft ett flertal tidsbegrinsade anstillningar hos
Forsikringskassan. Nir den senaste anstéllningen 18pte ut fick
hon inte, till skillnad frin andra tidsbegrinsat anstillda, nagon
ny anstillning. Arbetsdomstolen konstaterade att hon hade bli-
vit of6rménligt behandlad genom att inte erbjudas nytt arbete.
Vidare ansig domstolen att hon hade befunnit sig i en likartad
situation med de andra anstillda som erbjods fortsatt arbete och
som dven de var av annat etniskt ursprung. Domstolen anférde
dock att det ir tillrickligt att arbetsgivaren pé ett overtygande
sitt kan visa att de skil denne dberopar for att inte anstilla en
person faktiskt har styrt dennes handlande. Enligt Forsikrings-
kassan fick kvinnan inte anstillning eftersom hon varit ovillig att
samarbeta och att anpassa sig till verksamhetens krav. Domstolen
fann det ddrmed visat att dtgirden att inte erbjuda kvinnan ett
nytt arbete i verksamheten inte hade sin grund i hennes etniska

tillhérighet.

AD 2003 NR 63

ETT ANSTALLNINGSFORFARANDE HADE REDAN AVSLUTATS NAR
EN PASTADD DISKRIMINERANDE ATGARD VIDTOGS

En muslimsk kvinna sokte per telefon ett arbete som demon-
stratris och kom dirvid 6verens med bolagets féretridare om
att triffas dagen dérpa. Nir de triffades forklarade bolagets fo-
retridare for kvinnan att demonstratriser inte kunde bira sloja.
Kvinnan och bolaget hade direfter inte ndgon ytterligare kontake.
Diskrimineringsombudsmannen ansig att kvinnan hade blivit
utsatt for diskriminering och vickte dirfor talan vid domstol.
Domstolen fann att tjansten hade tillsatts med en annan person
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dagen fére motet. Anstillningsforfarandet hade saledes redan
avslutats nir uttalandena gjordes. Forbuden mot diskriminering
gillde dé inte lingre. Diskrimineringsombudsmannens talan
avslogs.

AD 2003 NR 73

PASTADD ETNISK DISKRIMINERING HADE INTE SKETT EFTERSOM
EN ARBETSSOKANDES ANSOKNINGSHANDLINGAR KOM

BORT HOS ARBETSGIVAREN VARFOR NAGOT BESLUT OM
ANSTALLNINGSINTERVJU ELLER ANSTALLNING INTE KOM ATT
FATTAS

En man f6dd i Iran ringde till rekryteringsansvarige med an-
ledning av tjinst som kemist vid bolaget och upptridde dirvid
aggressivt med anledning av att han tidigare hade sokt men inte
fatt en anstillning vid bolaget. Mannen skickade direfter in en
skriftlig ansokan till bolaget. P4 grund av ett internt missforstind
hos andra anstillda vid bolaget, kom emellertid ansokan aldrig
till rekryteringsansvariges kinnedom. Mannen kallades dirfor
inte till anstillningsintervju och fick heller inte den utannonse-
rade tjinsten. Arbetsdomstolen konstaterade att missférstandet
angdende mannens ans6kningshandlingar hade inneburit att det
inte var nagon vid bolaget som hade fattat ett beslut om att inte
kalla mannen till intervju eller att inte anstilla honom. Utred-
ningen visade inte att rekryteraren redan vid telefonsamtalet hade
beslutat sig for att inte anstilla mannen. Rekryterarens negativa
instillning till mannen berodde pi dennes aggressiva upptri-
dande vid telefonsamtalet. Det hade inte framkommit nigot
som tydde pé att mannens etniska tillhorighet spelat ndgon som
helst roll vid anstillningsforfarandet. Bolaget hade anvint sig av
samma anstillningsrutiner som vid andra tillsittningsforfaran-
den, och dessa rutiner var i sig inte diskriminerande. Diskrimi-
neringsombudsmannen hade inte styrkt nigra omstindigheter
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som gav anledning att anta att en diskriminering skett. Det fanns
mot den bakgrunden inte heller nigon anledning att gi in pa en
bedémning av mannens meriter.

DISKRIMINERING AV GRAVIDA KVINNOR, FORALDRALEDIGA

AD 2011 NR 2 PRAKTIKANT PA BONDGARD FICK INTE FAST
ANSTALLNING PA GRUND AV FORVANTAD GRAVIDITET

En praktikant pd en bondgard fick missfall vilket hon berittade
for arbetsgivaren. Arbetsgivaren forklarade nagra dagar senare for
praktikanten att hon inte skulle fi nagon anstillning pa bond-
girden med motiveringen att hennes arbetsprestationer inte var
tillrackligt bra.

Eftersom praktikanten vid flera tillfillen hade forklarat for
arbetsgivaren att hon 6nskade en anstillning ansig domstolen att
praktikanten var en arbetssokande enligt diskrimineringslagen.
Domstolen konstaterade dven att en ensam arbetssokande kan
gora gillande diskriminering.

Domstolen anség att praktikanten hade missgynnats genom
arbetsgivarens beslut att inte ge henne en anstillning. Just tids-
sambandet, att hon endast ndgra dagar efter det att hon medde-
lat arbetsgivaren att hon varit gravid fatt besked om att hon inte
skulle fa en anstéllning, tydde pa att beslutet hade samband med
hennes tidigare graviditet och misstanken om en eventuell fram-
tida graviditet. Arbetsgivaren hade ocksé berittat for kvinnan att
det var problematiskt for verksamheten att anstilla kvinnor som
kan bli gravida inom den nirmaste framtiden. Dessa omstindig-
heter gjorde det antagligt att kvinnan hade blivit diskriminerad.

Nir det gillde arbetsgivarens invindning om att det hade
varit praktikantens diliga arbetsprestationer som var orsaken
till beslutet att inte ge henne anstillning, visade utredningen
att arbetsgivarens beslut i betydande utstrickning grundades pa
uppfattningen att hon inte var ritt person for arbetet. Beslutet var
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dock dtminstone delvis grundat pa hennes tidigare och eventuella
framtida graviditet. Arbetsgivarens férklaring framstod inte som
sd 6vertygande att denne kunde anses ha styrkt att beslutet att
neka henne anstillning helt saknade samband med graviditeten.
Praktikanten hade dirmed diskriminerats pa grund av koén.

Praktikanten ansigs dven vara arbetssdkande i forildraledig-
hetslagens mening. Domstolen slog fast att forbudet mot miss-
gynnande i forildraledighetslagen skyddar varje arbetssokande.
Praktikanten omfattades siledes av lagens skydd mot missgyn-
nande trots att hon, nir hon nekades anstillning, inte var for-
ildraledig eller gravid. Det var utrett att arbetsgivaren hade sagt
till praktikanten att det var svart att hitta en ersittare under en
forildraledighet och att denne bland annat dirfér inte vigade
anstdlla henne. Det var antagligt att praktikanten missgynnats
av skil som hade samband med f6rvintad forildraledighet. Ar-
betsgivaren hade inte styrke att beslutet att neka henne anstill-
ning helt saknade samband med en forvintad framtida forild-
raledighet. Arbetsgivaren hade dirmed brutit ocksi mot 16 §
forildraledighetslagen.

AD 2011 NR 22

AVBRYTANDE AV PROVANSTALLNING AV GRAVID KVINNA
UTGJORDE INTE DISKRIMINERING

Arbetsdomstolen konstaterade att tidssambandet mellan bolagets
kidnnedom om graviditeten och avbrytandet av provanstillningen
— omkring tvd manader — gav ett visst stod for att det forelegat
ett orsakssamband. Betydelsen av tidssambandet forsvagades
dock av att bolaget i april, efter kinnedom om hennes graviditet,
upprittade ett schema for sommaren enligt vilket kvinnan skulle
arbeta under sommaren. Sammantaget med bolagets agerande
gentemot en tidigare anstilld som ocksd uppgivit att hon var
gravid fanns det emellertid anledning att anta att kvinnan hade
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diskriminerats. Nir det gillde fragan om bolaget visat att avbry-
tandet av provanstillningen berott pa andra orsaker an kvinnans
graviditet konstaterade domstolen att bolagets omsittning sjunkit
kraftigt under det forsta kvartalet. Detta skapade likviditetspro-
blem f6r bolaget. Bolaget hade vidtagit andra atgirder dn att siga
upp personal for att minska kostnaderna och hade dirmed pé ett
overtygande sitt visat att det var bolagets ekonomiska bekymmer
som var helt styrande for beslutet att minska personalen. Det var
naturligt att det blev kvinnan som med sin provanstillning och
korta anstillningstid fick limna f6retaget. Bolaget kunde mot
denna bakgrund inte anses ha diskriminerat kvinnan.

Diskriminering under anstallningen

AD 2009 NR 45

AVSLAG PA KURSANSOKAN BROT MOT
FORALDRALEDIGHETSLAGEN

En sjukgymnast ansokte om att fa delta i en tredagarskurs om
idrottsskador. Kursen skulle avslutas en vecka innan kvinnan
skulle foda barn. Arbetsgivaren avslog kvinnans ansokan med
motiveringen att kunskaperna fran kursen skulle bli svira att
forankra pa grund av hennes langa frinvaro frin arbetet efter
nedkomsten. Mot bakgrund om vad som sagts till kvinnan under
ett utvecklingssamtal under véren hade kvinnan haft befogad
anledning att rikna med att fa gd kursen. Avslaget pa kursanso-
kan innebar siledes ett missgynnande enligt jaimstilldhetslagens
och férildraledighetslagens mening. Det fanns ett samband mel-
lan missgynnandet och férildraledigheten och avslagsbeslutet
var inte en nédvindig foljd av ledigheten. Arbetsgivaren ansags
dirmed ha brutit mot missgynnandeforbudet i forildraledig-
hetslagen.
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AD 2006 NR 104

OMPLACERING AV KOMMUNALT ANSTALLD LARARE BERODDE

PA MEDLEMSKAP | TROSSAMFUND OCH STRED DARFOR MOT
KOLLEKTIVAVTALET

En musikldrare i kommunen i Knutby var medlem i Filadelfi-
aférsamlingen, som da tillh6rde Pingstkyrkan. Efter de uppmirk-
sammade hindelserna i Knutby i januari 2004, varvid hennes
yngre syster blev mordad, blev hon mot sin vilja stadigvarande
omplacerad till en annan skola i kommunen. Enligt det gillande
kollektivavtalet krivdes att det fanns vigande skil for en stadig-
varande omplacering. Arbetsdomstolen fann att omplaceringen
inte, som kommunen hivdat, berott pa organisatoriska skil. Elev-
underlaget skulle enligt prognosen minska endast obetydligt och
antalet anstillda ldrare var lika stort som foregaende lisar. Detta
betydde att det inte hade funnits vigande skil f6r omplaceringen.
Betriffande den fackliga organisationens péstdende att det varit
kvinnans medlemskap i Filadelfiaférsamlingen som varit orsaken
till omplaceringen konstaterade domstolen att flera omstindig-
heter tydde pé att kommunen hade vidtagit olika dtgirder mot
anstillda som var medlemmar i detta trossamfund. Kollektivav-
talsbrottet framstod mot denna bakgrund som sirskilt allvarligt
eftersom det innebar diskriminering. Kommunen ddémdes att
utge allmint skadestand till kvinnan.

AD 2005 NR 21

BESLUT ATT FRANTA EN VARDARE VID ETT ALDREBOENDE VISSA
ARBETSUPPGIFTER VAR INTE DISKRIMINERANDE

I arbetet som virdare ingick att som aktiverare under ett par
timmar varje vecka ordna underhillning med mera for de édldre
och att medverka vid firandet av olika kyrkliga hogtider. Kvin-
nan som tillhérde Jehovas vittne ville inte medverka vid firandet
av de kyrkliga hogtiderna. Arbetsdomstolen konstaterade att
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kvinnan hade velat behélla uppdraget som aktiverare och att
bolagets beslut att frinta henne detta uppdrag siledes innebar
en nackdel for henne. Domstolen konstaterade dock att det var
ett rimligt krav frin bolagets sida att en aktiverare kunde utféra
sitt uppdrag i allt visentligt. Det saknades anledning att anta att
bolaget skulle ha behandlat en annan aktiverare, som av andra
skl vigrat att utfora dessa arbetsuppgifter, annorlunda. Bolaget
skulle frantagit dven en annan anstilld som av nigon anledning
pa samma sitt hade vigrat att utfora arbetsuppgifterna uppdra-
get som aktiverare. Diskriminering ansags dirfor inte foreligga.

Funktionsnedsattning/bristande tillganglighet

AD 2013 NR 78

UPPSAGNING AV BUSSFORARE SOM DRABBATS AV

HJARNINFARKT GODTOGS

En man var anstilld som bussforare hos ett privat bussbolag. 2008
drabbades han av hjirninfarkt och var direfter sjukskriven till
september 2010. Under ett knappt &r direfter arbetstrinade han
hos bolaget och uppbar ersittning frin Arbetsférmedlingen som
overtagit ansvaret for hans rehabilitering. Nir ersittningen fran
Arbetsférmedlingen upphéorde i och med utgingen av augusti
2011 blev han uppsagd.

Diskrimineringsombudsmannen (DO) menade att uppsig-
ningen stred mot diskrimineringslagen eftersom bolaget inte
hade vidtagit erforderliga anpassningsitgirder. Bolagets agerande
hade i stillet varit inriktat pd att avsluta mannens anstillning.
Uppsigningen stred dven mot lagen om anstillningsskydd da
den var diskriminerande och d4 mannen borde ha omplacerats.

Bolaget invinde att deras dtgirder efter mannens hjarninfarke
inte syftat till att skilja honom frin tjinsten och att bolaget tvirtom
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lojalt medverkat till arbetstriningen. For att denne skulle varaien
jimforbar situation med bussférare utan funktionsnedsittning hade
det krivts anpassning av arbetstiderna och arbetsmiljon som var si
omfattande att det inte hade varit skiligt att kriva det.

Arbetsdomstolen konstaterade att det krav pd arbetsgivaren att
vidta skiliga anpassningsdtgirder som foljer av sdvil diskrimine-
ringslagen som anstillningsskyddslagen 4r detsamma.

Utredningen visade att mannen éterfick behérighet for att
kora buss i november 2010 och att han direfter arbetstrinade
hos bolaget. I juli 2011 ansig Arbetsformedlingen att han fran
september borde kunna arbeta halvtid om han fick ett speciellt
schema med kérningar pé landsbygden och med arbetspass mitt
pa dagen. Bolaget undersokte denna méjlighet men fann att det
inte gick att ordna ett saidant schema som medarbetaren ville ha.

Det hade inte framkommit nigot i utredningen som stédde
DO:s pastiende att bolaget inte ville ha kvar mannen, oberoende
av hans behov av arbetsanpassning. Bolaget hade under de tio mé-
nader som arbetstriningen pigick seriost medverkat till act utreda
mannens arbetsformaga. Bolaget hade regelbundet haft kontakt
med Arbetsformedlingen om utformningen av arbetstriningen
och anpassade i stor utstrickning arbetstriningen efter mannens
behov och Arbetsformedlingens onskemal.

Arbetsdomstolen godtog inte DO:s pastaende att mannen utan
anpassningsatgirder befunnit sig i en jimf6rbar situation med
ovriga bussforare eftersom hans kvarstiende hjarntréethet inte
innebar att han inte kunde utfora de visentligaste arbetsuppgif-
terna. Det var utrett att denne inte kunde kora buss pa heltid,
vilket han var anstilld for, och inte heller tidiga morgnar. Man-
nen befann sig saledes inte i en jimf6rbar situation med Gvriga
bussforare utan sidant funktionshinder. Hans arbete hade behévt
anpassas for att han skulle ha varit i en jimférbar situation med
bussférare utan motsvarande funktionsnedsittning.
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Vidare fann domstolen att det hade varit skiligt att kriva av
bolaget att det skulle ha erbjudit mannen ett schema pé halvtid
med korningar bara pé eftermiddagarna. Schemat bestimdes i
maj, och bolaget borde di ha f6rstétt att frigan om mannens ater-
ging i arbete skulle komma upp under de nirmaste manaderna.
Det hade forelegat goda grunder for bolaget att anta att mannen
skulle behova arbeta deltid och att han inte skulle kunna arbeta
tidiga morgnar. Bolaget borde siledes redan nir schemat upprit-
tades ha dvervigt vilka anpassningar av arbetstiderna som kunde
tinkas krivas. Hade detta gjorts hade bolaget kunnat erbjuda ett
halvtidsschema med arbete pa eftermiddagarna.

Enligt domstolen framkom emellertid av utredningen att man-
nen inte hade kunnat arbeta halvtid med eftermiddagspass utan
att denne fick 6kad trotthet, huvudvirk och humérvixlingar. Det
hade saledes inte varit tillrdckligt att anpassa arbetstiderna for att
mannen skulle komma i en jimforbar situation med bussférare
utan motsvarande funktionshinder.

Det hade varit i det nirmaste oméjligt for bolaget att anpas-
sa arbetsforhallandena sd att de tillgodosig mannens behov av
tid f6r aterhimtning och av en lugn och stimulifattig miljo. En
sidan anpassning hade krivt férindringar avseende arbetstider,
busslinjer och busstyper. Sidana anpassningar hade ocksa riskerat
att medfora beaktansvirda forsimringar for andra bussforares
arbetsforhéllanden.

Det var séledes inte skiligt att kriva att bolaget skulle ha vid-
tagit dtgirder for act mannen skulle ha kommit i en jimforbar
situation med bussforare utan motsvarande funktionshinder.

Domstolen fann slutligen att bolaget uppfyllt sin omplace-
ringsskyldighet enligt anstillningsskyddslagen. Tankbara lediga
anstillningar kom antingen inte att tillsittas eller sa saknade
mannen tillrickliga kvalifikationer f6r dem. DO:s talan avslogs.
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AD 2010 NR 13

FORSAKRINGSKASSAN BEHOVDE INTE VIDTA SADANA STOD-

OCH ANPASSNINGSATGARDER SOM SKULLE HA KRAVTS FOR ATT
EN GRAVT SYNSKADAD PERSON SKULLE KUNNA ARBETA SOM
HANDLAGGARE AV FORSAKRINGSARENDEN

Arbetsdomstolen konstaterade att arbetet som utredare/bedémare
forutsatte omfattande anvindning av ett datoriserat drendehan-
teringssystemet samt andra datorbaserade hjilpsystem. Arbetet
hade fordrat att den synskadade hade kunnat tillgodogéra sig
drendehanteringssystemet och hjilpsystemen pé sadant sitt att
hon kunnat himta och lisa informationen i de datorbaserade sys-
temen, navigera mellan programmen i dem samt aktivt anvinda
dem som handliggningsverktyg. Hon hade ocksa behévt kunna
tillgodogora sig handskriven text som férekom i omkring tio
procent av alla handlingar. N6dvindiga stédatgirder hade varit
olika tekniska hjilpmedel samt arbetsbitride. Arendehanterings-
systemet fungerade inte med hjilpmedel sisom skirmldsnings-
program utan det hade krivts en omprogrammering av hela
systemet for att den synskadade skulle ha kunnat anvinda da-
torsystemet, vilket skulle ha tagit omkring 20 ooo timmar. Det
var inte skiligt att krdva att Forsikringskassan skulle ha vidtagit
en sadan generell atgird for att den synskadade skulle kunna
utfora arbetet. Aven att 6versitta informationen till punkeskrift
hade varit alltfor belastande. Metoden att anlita ett arbetsbitride
for hanteringen av irendehanteringssystemet hade i praktiken
inneburit att Forsikringskassan hade behévt anstilla tva perso-
ner for att utfora en persons arbete. Enligt Arbetsdomstolen var
det inte skiligt att kriva att Forsikringskassan skulle ha vidtagit
de stod- och anpassningséitgirder som hade behévts for att sitta
den synskadade kvinnan i en jimf6rbar situation med personer
utan hennes funktionshinder. Hon hade alltsd inte haft sakliga
forutsittningar for tjdnsten som utredare/bedomare. Forsikrings-
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kassan hade dirfor inte diskriminerat henne nir hon nekades
anstillning pd grund av sitt funktionshinder.

AD 2005 NR 32

UPPSAGNING AV ARBETSTAGARE MED MULTIPEL SKLEROS VAR
DISKRIMINERANDE

Arbetsdomstolen konstaterade att tidssambandet mellan bolagets
kinnedom om mannens sjukdom och uppsigningen — omkring
fyra manader — gav anledning att anta att mannen blev missgyn-
nad till f6ljd av sitt funktionshinder. Uppsigningen skedde som
ett led i en omorganisation och inskrinkning av verksamheten
som ryms inom begreppet arbetsbrist varfor den inte berodde pa
personliga skil. Fragan blev om arbetsgivaren fick undanta tva
nyckelpersoner i samband med upprittandet av en turordnings-
lista. Det ir tillatet enligt en uttrycklig regel i anstillningsskydds-
lagen, men far inte innebira missgynnande av en arbetstagare pd
grund av ett férhillande som atnjuter skydd i diskriminerings-
lagen. Mot denna bakgrund prévade domstolen bolagets motiv
for hanteringen av uppsigningsfrigan. Som skil att undanta de
tvé andra arbetstagarna anférde bolaget att mannen med funk-
tionshinder saknade de nédvindiga personliga egenskaperna for
de intervjuer som horde till arbetet med kundundersékningar.
Mannen hade emellertid inte fitt ndgon kritik av bolaget for sitt
sdtt att skota sitt arbete utan hade tvirtom erhallit goda vitsord
i ett fjanstgoringsbetyg. Bolagets invindningar rorande bris-
tande personliga egenskaper var enligt Arbetsdomstolen inte
sa overtygande att bolaget dirmed kunde sigas ha fullgjort sin
bevisborda genom att styrka att uppsidgningen av mannen helt
saknade samband med dennes funktionshinder. Bolaget hade
saledes brutit mot férbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av funktionshinder. Det allminna skadestdndet bestimdes
till 100 0oo kronor.
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AD 2003 NR 47

DET UTGJORDE OTILLATEN DISKRIMINERING ATT INTE ANSTALLA
EN DIABETIKER SOM DRIFTOPERATOR VID ETT OLJERAFFINADERI
En av de s6kande genomgick en hilsoundersékning varvid det
uppdagades att han led av diabetes. Likaren avradde inte anstill-
ning. Bolaget valde att inte anstilla da diabetikern pa grund av
sitt funktionshinder inte ansags limpad for arbetet som ibland
utfordes nattetid, under langa arbetspass och pa héga hojder.
Utredningen visade att det rérde sig om en diabetiker med vil
instilld medicinering, utan sirskilda riskfaktorer och med fa
blodsockerkidnningar. Arbetsdomstolen fann att arbetet som
driftoperatér inte skulle innebdra nagra beaktansvirda siker-
hetsrisker eller i 6vrigt vara olimpligt f6r honom frin hilsosyn-
punkt. Han hade saledes sakliga forutsittningar for arbetet som
driftoperatér och bolaget diskriminerade honom nir de valde att
inte anstilla honom.

Aldersdiskriminering

AD 2015 NR 51

DISKRIMINERING SOM HAR SAMBAND MED ALDER

Ett transportbolag hade en policy om att inte férnya behovsan-
stillningar for forare som fyllt 70 ar. Tre anstillda fick i sam-
band med att de fyllde 70 ér i enlighet med policyn besked om
att deras behovsanstillningar som forare hos bolaget inte skulle
fornyas. Att tillimpningen av policyn utgjorde ett missgynnande
och att det omfattades av diskrimineringsforbudet enligt dis-
krimineringslagen var otvistigt. Arbetsgivaren anforde dock att
policyn av sivil trafik- som transportsikerhetsskil motiverade
sirbehandling pa grund av dlder enligt undantagsbestimmelserna
for verkligt och avgérande yrkeskrav och dlder i DL. Arbetsgi-
varen menade att uppvisandet av fysiska formagor, innefattande
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kognitiva formégor, ir ett verkligt och avgorande yrkeskrav for
bade bussforare och firdtjinst och sjukreseforare. Vidare an-
forde arbetsgivaren att bolagets policy majliggjorde att yngre
forare kunde erbjudas anstillning i storre utstrickning. Arbets-
tagarsidan ansig dock att kronologisk dlder inte utgor ett sadant
yrkeskrav som avses i undantagsbestimmelsen och att atgirden
att utestinga samtliga férare som uppnatt 7o ars alder frin en
tidsbegrinsad anstillning var varken limplig eller nodvindig.
Arbetsdomstolen anforde att aldern 70 ér visserligen inte kan
utgora ett verkligt och avgorande yrkeskrav, men vil att vissa
fysiska formigor, sisom kognitiva formégor, kunde gora det.
Mot bakgrund av den reglering som finns betriffande ritten
att inneha korkort och annan férarlegitimation kom dock Ar-
betsdomstolen till slutsatsen att den sirbehandling som bolagets
70-arsgrins innebar, inte utgjorde ett limpligt och nédvindigt
verktyg for att uppna det i och f6r sig berittigade syftet avseende
okad trafiksikerhet. Bolagets tillimpning av policyn utgjorde
siledes otillaten diskriminering,

AD 2011 NR 37

AVTALSTURLISTA ENLIGT VILKEN PENSIONSBERATTIGADE
ARBETSTAGARE SADES UPP VAR ALDERSDISKRIMINERANDE

Ett flygbolag triffade ett lokalt kollektivavtal om en avtalstur-
lista med sin fackliga motpart som innebar att kabinanstillda
som fyllt eller inom en viss tid skulle komma att fylla 6o ir,
och dirmed bli pensionsberittigade, skulle sigas upp. Arbets-
domstolen konstaterade att enligt diskrimineringslagen och det
bakomliggande EU-direktivet var en sirbehandling pa grund
av alder tilliten om den hade ett berittigat syfte och dessutom
var limplig och nédvindig for att na detta syfte. Enligt bolaget
hade avtalsturlistan ett berittigat syfte genom att forsorjningen
for si ménga som mojligt bland de kabinanstillda tryggades.
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Avtalet innebar enligt bolaget att den anstillda kabinpersonalen
som helhet fick sin forsorjning tryggad, antingen genom pension
eller 16n. Néagra mindre ingripande tgirder fanns inte att tillga.
Domstolen menade att det av bolaget angivna syftet kunde vara
ett berittigat syfte som en del av den nationella sysselsittningspo-
litiken, att frimja tillgdngen till sysselsittning genom att denna
tillging fordelas bittre mellan generationerna. Emellertid anség
domstolen att dtgirden att i enlighet med avtalsturlistan siga upp
samtliga pensionsberittigade inte var en limplig atgird for att nd
det aberopade syftet. Avtalsturlistan médste nimligen anses vara i
strid mot syftet bakom och innebérden av den tvingande sa kal-
lade 67-drsregeln i 32 a § anstillningsskyddslagen. Avtalsturlis-
tan hade i realiteten haft samma innebord som ett kollektivavtal
om avgangsskyldighet vid viss dlder. Ett sidant avtal hade varit
ogiltigt enligt anstillningsskyddslagen. Atgirden att siga upp
samtliga pensionsberittigade fick dven anses ha varit en allt for
ingripande atgird. Uppsigningarna innebar brott mot diskri-
mineringslagen och anstillningsskyddslagen. Uppsigningarna
forklarades ogiltiga och bolaget alades att betala ett gemensamt
belopp i diskrimineringsersittning och allmént skadestand med
125 000 kronor till var och en av de uppsagda arbetstagarna.

Lonediskriminering m.m.

AD 2013 NR 18

GRAVID KVINNA NEKADES UTLOVAT LONEPASLAG

Ett foretag i inkassobranschen hade provanstillt en kvinna som
jurist/inkassohandliggare. Nagra manader in i provanstillningen
meddelade hon att hon var gravid. I samband med att provanstill-
ningen skulle 6verga till en tillsvidareanstillning kom hon och
foretagets VD Gverens om ett lonepéslag om 2 soo kr i manaden.
Lonepaslaget stoppades dock av foretagets koncernchef med hin-
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visning till kvinnans graviditet och kommande férildraledighet.

Arbetsdomstolen ansig att kvinnan missgynnandes genom att
foretaget brot mot det ingdngna avtalet. For att det ska vara fraga
om direkt diskriminering och missgynnande enligt forildrale-
dighetslagen ska det finnas ett samband mellan missgynnandet
och konstillhorigheten och férildraledigheten. Arbetsdomstolen
fann att graviditeten och den kommande forildraledigheten hade
haft betydelse for foretagets beslut att trots allt inte ge kvinnan
l6neforhojning. Foretaget hivdade att det enbart var dess eko-
nomiska situation som lag bakom den uteblivna I6neférhéjning-
en, men i malet bevisade DO, genom kvinnans egna uppgifter
och genom mejlkorrespondens, att koncernchefen sagt att ett av
skilen till att hon inte skulle fa 16neforhdjning var att hon skulle
ga pa forildraledighet, d.v.s. att hon var gravid. Eftersom enbart
kvinnor kan bli gravida hade beslutet om att inte fullfolja avta-
let om 16neforhdjning ett direkt samband med hennes kon. For
brott mot diskrimineringslagen och mot missgynnandeférbudet
i forildraledighetslagen démdes foretaget att betala so ooo kr i
diskrimineringsersittning och allmint skadestind samt ekono-
miskt skadestind avseende forlorad arbetsinkomst och forildra-
penning till kvinnan.

AD 2013 NR 64
OLIKA LON TILL BEHANDLINGSSEKRETERARE MED LIKVARDIGA
ARBETEN UTGJORDE INTE DISKRIMINERING
Fackforbundet Vision vickte talan mot ett vardforetag och pastod
att en av vardforetagets anstillda, en kvinna som arbetade som
behandlingsassistent, blivit diskriminerad pé grund av kén och
dlder da en 31 ar yngre manlig behandlingsassistent hade hogre
16n 4n kvinnan.

I den forsta delen av sin prévning av mélet kom Arbetsdom-
stolen fram till att de bada behandlingsassistenterna hade arbeten
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som var lika och att de befann sig i en jimforbar situation. Detta
trots att den mer nyanstillda manliga behandlingsassistenten
hade kunskaper om en sirskild behandlingsmetod som foretaget
skulle inféra och som kvinnan inte hade kunskaper om. Eftersom
kvinnan var betydligt dldre samt att de bada var av olika kon
hade det gjorts antagligt att kvinnan var diskriminerad. Frigan
var dirmed om bolaget hade visat att det indé inte skett ndgon
diskriminering.

Mannen hade vid anstillningen 2010 erhéllit en begynnelselon
som varit omkring 2 500 kronor hogre in kvinnans davarande l6n
eftersom behandlingshemmet hade behov av hans kunskaper om
och erfarenheter av den nya behandlingsmetoden. Lénen hade
saledes bestimts av marknadsskil och var sakligt och rationellt
motiverad. Vidare konstaterade domstolen att lonerevisionerna
for de bada arbetstagarna hade skett med utgangspunkt i kollek-
tivavtalet och dess l6neprinciper och enligt bolagets l6nepolicy,
med beaktande av sakliga, objektiva samt kéns- och dldersneu-
trala l6nekriterier. Det var siledes inte friga om diskriminering
pa grund av kon eller dlder. (Se dven AD 2001 nr 13, AD 2001 nr
51, AD 2001 nr 76).

AD 2009 NR 13

UTEBLIVNA GRATIFIKATIONER TILL FORALDRALEDIGA

VAR INTE MISSGYNNANDE

Som en uppskattning or gott arbetsresultat beslutade ett bolag

att ge de anstillda en gratifikation. Gratifikationens storlek var

bland annat beroende av i vilken man arbete utf6rts under aret.

Tre anstéllda var forildralediga under delar av aret och fick dirfor

en gratifikation i relation till den tid de arbetat. Jimstilldhets-

ombudsmannen (JimO) hivdade att de ddrigenom missgynnats

av skil som har samband med deras forildraledighet.
Arbetsdomstolen konstaterade att eftersom de tre forildraledi-
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ga hade missgynnats i forhallande till Gvriga anstillda eftersom de
fatt en mindre summa pengar din de som arbetat under hela aret.

Fragan var d4 om missgynnandet var en nédvindig foljd av
forildraledigheten och dirmed tillatet enligt forildraledighetsla-
gen. Arbetsgivaren anforde att anledningen till att gratifikationen
reducerades var att de var forildralediga och dirmed inte utférde
nagot arbete. Ersittningen var att betrakta som en retroaktiv
ersittning for utfore arbete. Eftersom det var ett engdngsbelopp
var ersittningen inte I6nenivihéjande. Ett grundliggande villkor
i ett anstillningsavtal dr att [on utgdr for arbetad tid eller for tid
da arbetstagaren stér till arbetsgivarens forfogande, om inte annat
avtalats eller foljer av lag. Det var dirfor en nédvindig f6ljd av
ledigheten att arbetstagarna inte erhéllit nagot gratifikationsbe-
lopp for den tid de varit forildralediga. Att den vanliga l6nen inte
utgir under forildraledighet strider ju inte heller mot forildrale-
dighetslagen. Att utge reducerade gratifikationer till de som varit
forildralediga innebar dirfor inte att bolaget brutit mot forbudet
mot missgynnande av forildralediga i 16 § forildraledighetslagen.

AD 2009 NR 15

BOLAGET SOM INTE BETALADE PENSIONSPREMIER TILL EN
FORALDRALEDIG BROT INTE MOT MISSGYNNANDEFORBUDET |
FORALDRALEDIGHETSLAGEN

Ett foretag gjorde inte pensionsavsittningar for en forildraledig
anstilld. Foretaget var inte bundet av nigot kollektivavtal avse-
ende pensioner. Eftersom pensionsavsittningarna ir en form av
16n var det enligt Arbetsdomstolen en nédvindig f6ljd for den
som dr helt forildraledig att inte bara mista den direkta 16nen
fran arbetsgivaren under ledighetstiden utan 4ven loneforméner i
form av avsittningar till en pensionsforsikring. Arbetsdomstolen
konstaterade ocksd att den bakomliggande EG-ritten frimst tar
sikte pa situationen dd den forildraledige atergar i arbete. Detta
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fall och 4ven AD 2009 nr 13 avsag forhillandena under ledig-
heten. Eftersom varken gratifikationen eller pensionspremierna
var nivihojande eller annars bedémdes paverka villkoren for de
forildralediga nir de atergick i tjanst var inte likabehandlingsdi-
rektivet tillimpligt. En gratifikation (som i AD 2009 nr 13) som
betalas ut pd grund av ett vil utfort arbete dr en form av lon.
Pensionspremier 4r uppskjuten 16n och dirfor ocksi en form av
I6n. De centrala forpliktelserna enligt ett anstillningsavtal ir
att den anstillde utfor arbete och arbetsgivaren betalar 16n. Att
arbetsgivaren inte betalar 16n d& nagon ir ledig dr en nédvindig
foljd av ledigheten. Di kan inte en forildraledig anses missgyn-
nad i forildraledighetslagens bemirkelse.

AD 2009 NR 56

FORALDRALEDIG PRAST MISSGYNNADES VID LONEGVERSYN

En kvinnlig komminister hos en kyrklig samféllighet var forild-
raledig frin december 2006 till januari 2008. Vid en l6neéversyn
2007 fick hon inget l6nepaslag for perioden april 2007 — mars
2008. Det gillande 16nekollektivavtalet angav bland annat att
l6nen skulle vara individuell och differentierad, att 16nedver-
synen skulle goras arligen och att lonen skulle bestimmas med
utgdngspunkt i gillande lonesittningskriterier och arbetstagarens
prestation.

Arbetsdomstolen konstaterade att hon skulle ha omfattats av
2007 ars lonedversyn, att samfilligheten hade avsatt pengar for
l6neskningar avseende komministrarna, att den andre kommi-
nistern fick 1 200 kronor per ménad i 16ne6kning och att sam-
filligheten inte hade haft nigra anmirkningar pd hennes sitt
att utfora sitt arbete. Trots detta hade samfilligheten inte gatt in
i nigra realférhandlingar avseende hennes l6n. Samfilligheten
avvek dirmed fran den standard som samfilligheten skulle ha
tillimpat for henne om hon inte hade varit forildraledig. Hon
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hade mot denna bakgrund haft befogad anledning att rikna
med en viss l6neutveckling och hon hade dirmed missgynnats.

Samfilligheten menade att skilet till att kvinnan inte fick
nigon léneforhojning var att hon inte hade arbetat mer dn tvd
och en halv manad och att det darfor inte fanns underlag for att
bedoma hennes prestation. Arbetsdomstolen konstaterade att
skilet till att hon endast arbetat tvd och en halv ménad var att
hon direfter var forildraledig. Det var dirfor visat att hon hade
undantagits fran l6neutveckling under 2007 av skil som hade
samband med forildraledighet. Aven om loneavtalet inte innehsll
nagon ritt till arlig I6neutveckling var det enligt Arbetsdomstolen
typiskt sett ovanligt att en arbetstagare stills helt utan lonepaslag,
om det inte 4r sd att arbetsgivaren har nigra anmirkningar mot
arbetstagarens prestationer. Hennes forildraledighet var séledes
i vart fall en orsak till en utebliven lonehdjning. Samfilligheten
lyckades inte visa att det saknats orsakssamband mellan miss-
gynnandet och den kvinnliga komministerns forildraledighet.
Det var snarare klarlagt att hon inte fick ndgon 16nehojning for
att hon var forildraledig.

Kvinnan tillddmdes bide ekonomiskt och allmint skadestdnd
for brott mot kollektivavtalet och mot forildraledighetslagen.
Aven forbundet tilldémdes allmint skadestind for att samfill-
igheten brutit mot kollektivavtalet.

AD 2012 NR 51

EN KVINNA MED LANGST ANSTALLNINGSTID MENADE

ATT UPPSAGNINGEN EGENTLIGEN BERODDE PA HENNES
FUNKTIONSNEDSATTNING M.M.

En anstilld vid en livsmedelsbutik blev uppsagd pa grund av
arbetsbrist. I milet prévades frigan om arbetsgivaren gjort sig
skyldig till direkt diskriminering pa grund av funktionshinder.
Hon hade pd grund av en handskada erhallit halv sjukersittning
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och en halvtidstjinst vid butiken med anpassade arbetsuppgifter.
Hon arbetade med kassatjinst och littare varuplockning. Mot
bakgrund av butikens déliga I6nsamhet och da en forildraledig
dterintridde i tjanst blev hon uppsagd pa grund av arbetsbrist
i mars 2011. Bolaget menade att uppsigningen berodde pé en
overtalighet och att det inte gick att ha kvar hennes anpassade
arbetsuppgifter eftersom samtliga anstillda hidanefter skulle
ingd i ett system med arbetsrotation som innefattade bland annat
upplockning av savil litta som tunga varor. Arbetsdomstolen
konstaterade att det forelag arbetsbrist. Utredningen visade att
hon kunde lyfta en visentlig del av varorna men endast om hon
lyfte dem en och en och om de tunga varorna férst sorterats ut
fran de rullvagnar de levererades pa. Domstolens slutsats var att
hon inte kunde utfora plockningsarbetet pa det sitt som behovdes
mot bakgrund av hur varorna levererades och hur upplockningen
gick till i butiken. Nir det gillde bolagets skyldighet att vidta ski-
liga stod- och anpassningsitgirder konstaterade domstolen att det
inte hade varit skiligt att kriva att bolaget skulle organisera arbe-
tet s att varorna forst skulle sorteras for att hon sedan skulle kun-
na plocka endast de litta varorna. Inte heller en fjidrande vagn
eller en elektrisk truck hade hjilpt henne. Sammanfattningsvis
menade domstolen att arbetsgivaren uppfyllt sina skyldigheter
avseende bade rehabilitering samt stod- och anpassningsatgirder
betriffande kvinnan. Hon hade alltsa inte med hjilp av skiliga
stdd- och anpassningsatgirder kunnat komma i en jamforbar si-
tuation med en person utan funktionshinder. Arbetsgivaren hade
inte brutit mot diskrimineringslagen eller turordningsreglerna.
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Indirekt diskriminering

AD 2006 NR 97

DIREKT ELLER INDIREKT DISKRIMINERING ATT NEKA ALLERGISK
PRAST ANSTALLNING SOM MISSIONAR | BRASILIEN?

Enligt det gillande kollektivavtalet krivdes som forutsittning
for utlandstjinstgoring att en anstilld godkindes av ett angivet
forsikringsbolag for forsikring under utlandstjanstgoringen. For-
sakringsbolaget godkinde inte pristens allergi. Arbetsdomstolen
konstaterade att Svenska Kyrkan angivit hilsorisker som skil att
inte ge pristen anstéllningen. Det ir inte diskriminering om en
arbetsgivare underlater att anstilla en person som pa grund av
sitt funktionshinder kan antas riskera sin hilsa. Frigan var séle-
des om arbetet skulle medf6rt sirskilda hilsorisker for pristen.
Arbetsdomstolen fann att arbetet inte skulle innebira sidana
sarskilda hilsorisker som en arbetsgivare har ritt att beakta. Han
hade dirmed haft sakliga forutsittningar for arbetet. Beslutet
att neka honom anstillningen utgjorde direkt diskriminering.
Nigon indirekt diskriminering hade diremot inte férekommit.
Domstolen fann att syftet med det i kollektivavtalet uppstillda
behérighetskravet utgjorde ett berittigat mal.

AD 2005 NR 87

ETT KRAV PA VISS MINSTA LANGD FOR ANSTALLNING UTGJORDE
KONSDISKRIMINERING

Ett biltillverkningsforetag hade som krav for anstillning att den
arbetssokande skulle vara minst 163 cm ling. Parterna var eniga
om att fler kvinnor 4n min utestingdes frin mojligheten att
fa anstillning till £6ljd av detta krav och att bolagets motiv for
kravet (att minska belastningsskador) utgjorde ett objektivt sett
godtagbart skil. Tvisten gillde om kravet pd viss minsta lingd var
limpligt och nédvindigt for att uppnd syftet att minska risken
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for belastningsskador. Domstolen konstaterade att det tvekldst
forholl sig s att bolagets krav pi minimilingd hade motiverats
av en verklig strdvan att minska riskerna for belastningsskador.
Enligt domstolen gav utredningen inte nigon entydig bild av
lingdkravets betydelse for act minska risken for belastningsskador
hos de anstillda. Genom den utredning som férebringats hade
bolaget inte pa ett dvertygande sitt visat att lingdkravet varit en
sadan limplig och nédvindig dtgird for acc uppnd bolagets syfte
med kravet, att atgirden, trots den negativa effekten for kvin-
nor, skulle anses tilliten. Bolaget dlades att betala ett allmint
skadestind till den berérda kvinnan med 40 ooo kronor. Vid
bestimmandet av skadestindets storlek tog domstolen hinsyn
till att bolaget uppenbarligen inte haft nigon avsike att diskri-
minera utan endast gjort en felbeddmning av det berittigade i
det uppstillda lingdkravet.

AD 2005 NR 98

SPRAKKRAV UTGJORDE VARE SIG DIREKT ELLER INDIREKT
DISKRIMINERING

En kosovofédd man med svensk arkitektexamen sokte en tjinst
som bygglovsarkitekt i en kommun. Tjinsten tillsattes av an-
nan under férevindning att mannen hade bristande kunskaper i
svenska spraket. Arbetsdomstolen fann att mannen under anstill-
ningsintervjun inte visade vilka sprikkunskaper han hade. Det
avgorande var inte vilka sprakkunskaper han faktiskt hade utan
vad han visade under anstillningsintervjun. Arbetsdomstolen
konstaterade att en arbetssokande som inte kommer till sin ritt
under en intervju givetvis kan medf6ra att beddmningsunderlaget
inte blir rittvisande. Nagon direkt diskriminering foreldg inte.
Var sprikkravet indirekt diskriminering? Arbetsdomstolen fann
att sprikkravet var sakligt motiverat med hinsyn till verksamhet-
ens behov av att en bygglovsarkitekts arbetsuppgifter blir utforda
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pa ett korrekt sitt, framforallt att fattade beslut blir korrekta och
begripliga for berdrda parter. Nagon indireke diskriminering har
saledes inte forekommit.

AD 2003 NR 74

KOLLEKTIVAVTALSREGEL OM FORALDRALON ENDAST

UNDER BARNETS FORSTA TRE MANADER VAR INTE
KONSDISKRIMINERANDE

Enligt Verkstadsavtalet har sivil manliga som kvinnliga arbets-
tagare ritt till fordldralén bland annat i samband med barns fo-
delse. Milet gillde vad som menades med uttrycket ”i samband
med”. Enligt arbetsgivarsidan avses dirmed att férildralonen
endast betalas ut om forildraledigheten tas ut inom cirka tre
manader efter barnets fodelse. Arbetstagarforbundet menade
att en sadan tolkning i praktiken innebir att manliga arbetsta-
gare utestings fran ritten till forildralon. Det dr i forsta hand
modrarna som behover, och ocksd tar ut, ledighet under den
aktuella tiden f6r att dterhimta sig efter forlossningen och for att
amma barnet. Regeln innebir darfor en indireke diskriminering
av manliga arbetstagare enligt jimstilldhetslagen. Arbetsdomsto-
len konstaterade att regeln innebér att min missgynnas eftersom
betydligt fler kvinnor 4n min i praktiken tar ledigt for att varda
barnet under de férsta manaderna. Enligt domstolen var regeln
dock forsvarlig, det vill siga 4r motiverad av sakliga omstindig-
heter som inte har nigon anknytning till konstillhérighet. Syftet
med regeln var att i barnets intresse ge bada forildrarna en viss
ekonomisk forstirkning just under tiden nirmast efter barnets
fodelse. Detta syfte var enligt domstolen motiverat av sakliga,
konsneutrala skil och utgjorde inte ndgon indirekt diskrimine-
ring av manliga arbetstagare.
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AD 2002 NR 128

EN KVINNA MED UTLANDSK BAKGRUND OCH LATT

BRYTNING DISKRIMINERADES DA HON INTE FICK

ANSTALLNING SOM TELEFONINTERVJUARE HOS ETT
MARKNADSUNDERSOKNINGFORETAG

Kvinnan deltog i ett introduktionsméte och genomférde ocksé
nagra provintervjuer. Vid ett telefonsamtal pipekade bolaget att
kvinnan hade en litt brytning. Kvinnan erholl sedan inte nigon
anstillning hos bolaget. Arbetsdomstolen konstaterade att det
var bolaget som hade avbrutit rekryteringsforfarandet vid ett te-
lefonsamtal med kvinnan. Skilet till detta var, d&tminstone delvis,
kvinnans brytning. Bolaget hade tillimpat ett hogre stille krav
pa sprikkunskaper 4n som var nédvindigt med hinsyn till de
aktuella arbetsuppgifterna. Detta betydde att bolaget tillimpa-
de ett krav pa sprikkunskaper som framstod som neutralt men
som i praktiken, med hinsyn till kvinnans etniska ursprung,
sarskilt missgynnade henne. Det var siledes friga om en indirekt
diskriminering. Bolaget dlades att betala 40 ooo kr i allmint
skadestdnd till kvinnan.

Trakasserier

AD 2016 NR 56

FRAGA OM EN ANSTALLD BLIVIT UTSATT FOR

SEXUELLA TRAKASSERIER

I juni 2014 anstilldes en ung kvinna som kassabitride pd ett ba-
geri/konditori. Redan efter ndgon vecka bérjade en bagare, och
tillika stallf6retridare for bolaget, att filla sexuella kommentarer
om henne, stirra pd hennes kropp och komma med sexuella invi-
ter. Dessutom forekom det grova sexuella skimt pé arbetsplatsen.
Dessa grova skidmt var allmint hallna och riktade sig inte mot
nagon viss person. Kvinnan stod ut med detta till i bérjan av ok-
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tober 2014 da hon sjukskrev sig. Hon meddelade andra anstillda
pa bageriet vad som hint, gjorde en polisanmilan och gjorde
en anmilan till Diskrimineringsombudsmannen, DO. Polisens
forundersokning lades dock ned i brist pé bevis.

DO vickte talan mot bolaget och yrkade forpliktande for
bolaget att utge diskrimineringsersittning med 100 ooo kr. DO
gjorde gillande att bolaget utsatt kvinnan for sexuella trakasse-
rier. Bolaget bestred talan.

AD fann det utrett att bagaren bl.a. fillt sexuella kommentarer
om henne och kommit med sexuella inviter. Det var ostridigt i
malet att bagaren borde ha begripit att agerandet var ovilkom-
met. Kvinnan hade siledes blivit utsatt for sexuella trakasserier i
diskrimineringslagens mening.

AD fann det dven utrett att bagaren stirrat pa hennes kropp
och att grova sexuella skimt férekommit pd arbetsplatsen samt att
de grova sexuella skimten endast forekom nir bagaren var nirva-
rande. AD ansdg dven att det var utrett att kvinnan markerat och
sagt ifrin och att bagaren dérfor borde ha begripit att agerandet
var ovilkommet. AD fann siledes att kvinnan dven i denna del
utsatts for sexuella trakasserier enligt diskrimineringslagen.

AD 2015 NR 68

DISKRIMINERING P.G.A. KON (TRAKASSERlER)

En arbetstagare i en kiosk hivdade att arbetsgivaren fallt diskri-
minerande kommentarer som kunde hirledas till hennes konstill-
horighet. Kommentarerna inkluderande anmirkningar pd ar-
betstagarens vikt som exempelvis “det dr bra med virme for da
kanske fettet smilter” eller ”det ir bra om det skakar, d4 kanske
fettet skakar loss”. Arbetstagaren anforde att det typiske sett dr
kvinnor som utsitts for krinkande uttalanden om utseende och
vikt. Arbetsdomstolen ansig dock att dessa kommentarer lika
vil kan riktas mot en arbetstagare av manligt kén. Det faktum
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att det i detta fall var en man som var arbetsgivarforetridare och
en kvinna som var arbetstagare kunde inte anses leda till att det
funnits ett samband med arbetstagarens kén som kvinna. Dis-
kriminering ansags inte foreligga.

AD 2013 NR 71

ARBETSGIVARE ALADES ATT BETALA
DISKRIMINERINGSERSATTNING FOR SEXUELLA TRAKASSERIER
OCH AVSLUTANDE AV ANSTALLNING.

En kvinna var anstilld hos en trafikskola som receptionist sedan
nagra manader. Anstillningen avslutades i fortid den 13 juli. DO
hivdade att bolagets chef utsatt kvinnan for sexuella trakasserier
vid upprepade tillfillen trots att kvinnan markerat att hon inte
tyckte om hans nirmanden. Nir hon i juli patalade trakasserierna
for sin chef avslutade denne hennes anstillning. Bolaget invinde
att hindelserna aldrig intriffat och att anstillningen avslutades
ddrfor act kvinnan ofta kommit f6r sent till arbetet.

Arbetsdomstolen fann kvinnans berittelse trovirdig dd hon i
nira samband med den sista hindelsen limnat uppgifter om de
pastidda sexuella trakasserierna till polisen, Arbetsférmedlingen
och en likare stodde hennes berittelse. DO hade siledes visat att
kvinnan utsatts for sexuella trakasserier av sin chef.

Bolaget avbrét kvinnans anstillning i omedelbar anslutning
till att hon patalat de sexuella trakasserierna for sin chef. Dirmed
fanns det anledning att anta att chefen utsatt kvinnan for repres-
salier i strid mot repressalieforbudet i diskrimineringslagen. Bo-
laget hade inte visat att beslutat att avbryta kvinnans anstillning
inte berott pa att hon pétalat de sexuella trakasserierna.
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AD 2013 NR 29 UPPMANING ATT BUTIKSSALJARE SKULLE VISA
UPPGIFT OM EGEN BH-STORLEK UTGJORDE ETT TRAKASSERANDE
ARBETSLEDNINGSBESLUT

Domstolen angav att dven arbetsledningsbeslut kan vara trakas-
serande, savida inte beslutet ar sakligt motiverat. En uppgift om
sin BH-storlek 4r en personuppgift om den egna kroppen som
en arbetstagare inte ska vara tvungen att skylta med, dven om
arbetet avser att silja bysthéllare. Det var inte sakligt motiverat
att aligga en kvinnlig anstilld att bira namnbrickan med upp-
gift om sin egen BH-storlek. Hon hade pétalat for arbetsgivaren
att hon tyckte det var obehagligt att bara namnbrickan. Hennes
virdighet hade dirmed krinkts och det fanns ett uppenbart sam-
band med att hon var kvinna. Bolaget hade saledes utsatt henne
for trakasserier som haft samband med hennes kon. Diskrimi-
neringsersittningen bestimdes till 5o ooo kronor.

AD 2011 NR 13

KOMMUN ALADES ATT BETALA SKADESTAND TILL TVA
TRAKASSERADE KVINNOR

Tva mentalskotare med utlindsk hirkomst hade enligt Diskrimi-
neringsombudsmannen av en arbetsledare utsatts for trakasserier
pa grund av kon och etnicitet, for sexuella trakasserier samt for
repressalier. Arbetsdomstolen fann det vara utrett att arbetsleda-
ren vid ett samtal kallat henne "6stflicka” trots att han pd grund
av hennes reaktion vid ett tidigare tillfille borde forstatt att det
var odnskat. Uttalandet anspelade pa hennes etniska tillhérighet
och filldes i ett ssammanhang och pa ett sitt som var uppenbart
krinkande. Enligt Arbetsdomstolen hade hon dirmed utsatts
for trakasserier pa grund av etnisk tillhérioghet, men uttalande
innebar inte ocksa trakasserier pa grund av kon. Arbetsdomstolen
ansag inte att uttrycket "ostflicka” anspelade pa hennes konstill-
horighet och dirmed pa sexhandel och prostitution. En teckning
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med sexuellt innehall som satts upp i lunchrummet kring jul
ansags inte krinka just dessa bada kvinnors virdighet. Det var
inte ens utrett att de da klargjort for arbetsledaren att de kint
sig krinkta av bilden vid det tillfillet. Kvinnorna hade diremot
under varen patalat att de ansig sig krinkta av bilden och kom-
munen hade péitalat for arbetsledaren att det var olimpligt att
anvinda bilden som julhilsning och att kvinnorna tagit anstot av
bilden. Att han direfter infér foljande jul skickade bilden till dem
via e-post innebar att kvinnorna utsattes for sexuella trakasserier.
Arbetsdomstolen ansig dock inte att versindandet av bilden
utgjort vad som typiskt sett avses med en repressaliedtgird. Det
hade inte varit friga om négra indrade anstillningsvillkor eller
pd annat sitt férsimrade anstillningsférhillanden. Kommunen
lades att betala 35 0ooo kronor till den ena och 25 ooo kronor
till den andra kvinnan.

AD 2009 NR 4

JARGONG SOM "BLACKEY” MASTE VARA OONSKAT

FOR ATT UTGORA TRAKASSERIER

En vardare med ursprung frin Gambia kallades bland annat
for "Blackey”. Virdaren hade inte pitalat missnéje med detta
och Arbetsdomstolen ansag att det inte skett nagra trakasserier.
Arbetsgivaren hade heller inte asidosatt sin skyldighet att utreda
och vidta atgirder mot trakasserier. Arbetsdomstolen konstate-
rade att uttryckssittet “Blackey” i och for sig kan utgora sidant
verbalt upptridande som kan vara att anse som etniska trakas-
serier. Beteendet ska dock vara o6nskat for att det ska vara fraga
om trakasserier. Enligt Arbetsdomstolen vore det mirkligt att
uttalandena fran en enhetschef skulle ha férekommit i sidana
sammanhang och med sidan frekvens som vérdaren beskrivit
utan att hans arbetskamrater noterat detta. Uppgifterna fran tva
av arbetskamraterna var enligt domstolen sa allmint héllna att

158



det inte kunde anses styrkt att enhetschefen fillt trakasserande
uttalanden. Aven om jargongen enligt Arbetsdomstolen maste
anses mindre passande pa en arbetsplats, har varken arbetskol-
legorna eller enhetschefen uppfattat att virdaren tog illa vid sig
av uttryckssittet. Istillet uppfattade personalen det som att man
skojade med varandra och hade 6msesidigt roligt. Genom att
vardaren aktivt har deltagit i jargongen utan att pa ndgot tydligt
satt ge till kdnna att han upplevt beteendet som krinkande kan
det inte heller pa annat sitt anses ha statt klart for arbetskamra-
terna att upptridandet varit oonskat och dirmed trakasserande.
Vardaren har enligt arbetskamraterna sjilv sagt att han inte tog
illa upp for de uttryck som anvindes. Arbetsdomstolen drog
darfor slutsatsen att virdaren inte har blivit utsatt for etniska
trakasserier i lagens mening. Att sprakbruket i och for sig inte
passar sig for en arbetsplats innebar inte att det forekommit tra-
kasserier. For det krivs att det ska ha skadat eller véllat obehag.
Men eftersom vardaren sjilv anvint dessa uttryck om sig och inte
tydligt sagt ifrdn att han kinde sig krinkt av att andra tilltalade
honom pa detta sitt kunde inte domstolen dra slutsatsen att han
blivit trakasserad pd grund av sin etnicitet. Ingen av kollegorna
eller enhetschefen hade uppfattat att virdaren ansag sig utsatt for
diskriminering. Arbetsgivaren var di inte skyldig att utreda om-
stindigheterna nirmare. Det finns alltsd inte nigon lingre giende
undersokningsplikt for arbetsgivaren. Om det inte pa annat sitt
framgir att det férekommer trakasserier ska det vara méjligt for
arbetsgivaren att pa de uppgifter som limnas vid en forfragan
fatta beslut om att inte vidta ytterligare utredningsatgirder.
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AD 2005 NR 22

ARBETSGIVAREN BEHOVER INTE UTREDA VALDTAKT SOM BEGATTS
PA FRITIDEN AV ARBETSKAMRAT MEN DAREMOT RELATIONEN PA
ARBETSPLATSEN MELLAN DE INBLANDADE DAREFTER
Arbetsgivaren hade fatt kinnedom om att en arbetstagare an-
sag sig ha blivit utsatt for en véldtike av en arbetskamrat pa
fritiden och for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. I fraga
om viéldtikten konstaterade domstolen att det inte hade dlegat
bolaget att utreda sjilva hindelsen i sig eftersom den inte varit
arbetsplatsrelaterad. Bolaget hade lyssnat pa kvinnan, uppmanat
henne att polisanmila hindelsen och i évrigt limnat stéd- och
hjilpinsatser till henne. Enligt domstolen borde bolaget emel-
lertid dessutom ha fragat kvinnan hur hon hade bemétts av den
manliga arbetskamraten pd arbetet. D4 detta inte hade gjorts
hade bolaget brutit mot skyldigheten att utreda och vidta atgir-
der mot trakasserier. Forst cirka sex veckor efter att bolaget fatt
kunskap om hindelserna bérjade bolaget utreda uppgifterna om
de sexuella trakasserierna. Enligt Arbetsdomstolen hade bolaget
dirfor inte agerat tillrickligt skyndsamt. Aven pa denna punke
hade bolaget saledes brutit mot skyldigheten att utreda och vidta
dtgirder mot trakasserier.

AD 2002 NR 102

ARBETSGIVARE HADE INTE INGRIPIT TILLRACKLIGT MOT
SEXUELLA TRAKASSERIER

En provanstilld menade att hon utsatts for sexuella trakasserier
av bolagets sikerhetschef, som ocksd var hennes chef, och att
bolaget inte hade ingripit i tillricklig utstrickning mot dessa
trakasserier. Domstolen fann att sikerhetschefen vid et tillfille
i februari hade utsatt henne for sexuella trakasserier och att bo-
laget fick kinnedom om denna incident i slutet av mars. I borjan
av april hade bolagsledningen ett samtal med sikerhetschefen.
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Trakasserierna hade emellertid fortsatt dven efter detta samtal.
Domstolen fann att bolaget vid samtalet med sikerhetschefen
inte i tillricklig utstrickning hade forsoke att utreda vad som
hint. Bolagsledningen hade talat med honom pi ett allmint plan
utan act klargora vad som var den utlésande orsaken till samtalet.
Efter detta samtal vidtog bolaget ingen ytterligare atgird for att
undersoka hur forhillandena utvecklade sig trots att bolagsled-
ningen fick reda pa att ytterligare incidenter intriffat. Aven om
kvinnan varit ovillig att beritta uttommande om trakasserierna
borde bolaget ha fragat henne mer ingiende 4n som skett om
dessa. Domstolens slutsats var att bolaget inte hade fullgjort sina
skyldigheter enligt jimstilldhetslagen att utreda och ingripa mot
trakasserierna och utdémde allmint skadestand.

Foraldraledighetslagen

AD 2017 NR 7

UPPSAGNING ANSAGS HA ETT SAMBAND MED ARBETSTAGARENS
PLANERADE FORALDRALEDIGHET

I samband med ett méte mellan bolaget och arbetstagaren an-
sokte arbetstagaren om foérildraledighet. Ndgra dagar efter motet
blev arbetstagaren uppsagd pa grund av arbetsbrist. Fragan var
om uppsigningen hade samband med hans planerade forildra-
ledighet och om han dirmed missgynnats i strid mot férildrale-
dighetslagens missgynnandeférbud.

Arbetsdomstolen konstaterade att redan den mycket korta tid
som forflutit mellan arbetstagarens ansdkan om forildraledighet och
uppsiagningen fick anses tyda pa att uppsigningsbeslutet hade ett
samband med hans kommande forildraledighet. Dessutom var det
ostridigt att bolaget i samband med métet inte hade nimnt nagot
for arbetstagaren om att bolaget hade ekonomiska problem och att
man dirfor dvervigde att siga upp honom pé grund av arbetsbrist.
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Arbetstagaren hade dirmed gjort det antagligt att det fanns ett or-
sakssamband mellan uppsigningen och forildraledigheten, vilket
innebar att bolaget dirmed hade att visa att uppsigningen berodde
pa arbetsbrist och inte arbetstagarens ansdkan om forildraledighet.

Med anledning av detta dberopade bolaget en resultatrapport
som i och for sig pavisade att bolaget vid utgangen av det aktuella
rikenskapsaret hade uppvisat ett resultat som var minus. Bolaget
hade dock i tiden efter det att arbetstagaren sagts upp anstille
personer pa tidsbegrinsade anstillningar i syfte att utfora de ar-
betsuppgifter som arbetstagaren utfért. Om bolaget ansig att det
inte fanns behov av att ha arbetstagaren fortsact anstilld hos sig,
var det enligt arbetsdomstolen svért att forstd varfor arbetstagaren
behovde ersittas genom nya anstillningar. Bolagets foretridare
hade dirtill i forhor vid domstolen uppgett att det var bekymmer-
samt att arbetstagaren skulle komma att vara forildraledig 6ver
semesterperioden. Bolaget hade dven under utredningen hos DO
uppgett att man skulle behéva ha en ersittare for arbetstagaren
under dennes forildraledighet. Dessa uppgifter ansig domstolen
tala emot bolagets pastdende om att det var bolagets ekonomis-
ka resultat som var skilet till att sdga upp arbetstagaren. Dirtill
kom den omstindigheten att bolagets kostnader skulle komma
att paverkas marginellt genom en uppsigning av arbetstagaren,
eftersom denne skulle vara forildraledig och inte uppbira lon.

Arbetsdomstolens samlade bedémning var att bolaget inte
lyckats visa att det var bolagets déliga ekonomiska resultat och
nagon omorganisering med anledning dirav som var skilet till
att arbetstagaren sades upp. Bolaget hade dirmed inte lyckats
visa att uppsigningen helt saknat samband med arbetstagarens
ansokan om forildraledighet och dirmed kommande férildrale-
dighet. Genom att sidga upp arbetstagaren hade bolaget dirmed
brutit mot missgynnandeforbudet i 16 § forildraledighetslagen
och tilldomdes att utge ett skadestand till arbetstagaren.
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AD 2015 NR 58

MISSGYNNANDE ENLIGT FORALDRALEDIGHETSLAGEN
(NODVANDIG FOLJD AV LEDIGHETEN)

Ett bolag betalade enligt bemanningsavtalet grundlén och presta-
tionslon vid arbete ver ett visst antal timmar till sina ambuleran-
de ginstemin. Enligt kollektivavtalet erhdll tjinstemin som ir
anstillda pa heltid [on for antalet arbetade timmar, dock ligst 133
timmar respektive 150 timmar beroende pé hur linge man varit
anstilld. Detta innebar att dven heltidsanstillda tjinstemin som
inte 4r pa uppdrag hos kund erhéll garantilén. Arbetade tjins-
temannen utover dessa timmar fir denne en prestationslon med
nagot hogre timlon. I kollektivavtalet fanns ocksd en bestimmel-
se om att vid frinvaro for vard av barn hela dagar, till skillnad
fran vid tillfallig vard av barn, minskades det antal timmar som
medarbetaren ir garanterad 16n for och dven det antal timmar
som utgjorde grinsen for att prestationslon ska utga. I en tvist
hivdade en tjinsteman att det utgjorde ett otillatet missgynnande
enligt forildraledighetslagen att grinsen for nir prestationslon
skulle borja utga inte sinktes vid franvaro pa grund av tillfillig
vard av barn (vab). Arbetsdomstolen fann att tjinstemannen hade
missgynnats i forildraledighetslagens mening och att missgyn-
nandet hade ett samband med forildraledigheten, eftersom det
var pd grund av forildraledigheten som han inte hade méjlighet
att nd prestationslonegrinsen och dirmed fi en hogre 16n. Ar-
betsdomstolen ansdg dock att missgynnandet var en nédvindig
foljd av forildraledigheten eftersom en sinkning av prestations-
l6negrinsen for en tjinsteman som ir frinvarande for tillfillig
vard av barn, skulle medféra att den forildralediga arbetstagaren
gynnas pa ett ordttvist sitt i forhillande till en annan arbetstagare
som var franvarande av andra skal.



AD 2015 NR 12

DISKRIMINERING P.G.A. KON (GRAVIDITET) OCH MISSGYNNANDE
ENLIGT FORALDRALEDIGHETSLAGEN

En arbetstagare pa en frisorsalong blev uppsagd pa grund av
arbetsbrist tvd manader efter att arbetsgivaren fatt kinnedom
om hennes graviditet. Arbetsgivaren menade att arbetsbristen
uppstatt pa grund av ett minskat kundunderlag orsakat av friso-
rens beslut att inte genomfora vissa behandlingar, samt att hon
avbokat kunder. En kort tid efter uppsigningen anstillde ar-
betsgivaren en ny frisor. D4 arbetsgivaren inte kunde ligga fram
nagon bevisning for minskat kundunderlag eller att arbetstagaren
sagt nej till bokningar ansigs fingerad arbetsbrist foreligga och
att den verkliga anledningen till uppsigningen var graviditeten.

AD 2013 NR 63

OLAGLIGT KRAVA LAKARINTYG AVSEENDE SJUKT BARN.

En kvinna arbetade som receptionist hos en advokatbyra. I sam-
band med att hon begirde ledigt for vird av sjukt barn alades
hon att uppvisa likarintyg avseende barnets sjukdom, vilket hon
vigrade. Hon erhéll med anledning dérav en varning for ogiltig
franvaro den aktuella dagen. Kvinnan menade att savil begiran
om likarintyg som varningen utgjorde ett missgynnande i strid
mot forildraledighetslagen.

Advokatbyran invinde att varken varningen eller begiran om
likarintyg utgjorde en sidan dtgird som kan utgora ett missgyn-
nande enligt forildraledighetslagen.

Enligt Arbetsdomstolen medférde kravet pa likarintyg och
varningen utan tvekan negativa effekter for kvinnan och utgjor-
de dirmed ett missgynnande i forildraledighetslagens mening.
Atgiirderna hade haft samband med hennes forildraledighert.

Domstolen godtog inte arbetsgivarens invindning att kvin-
nan inte hade behandlats annorlunda 4n andra anstillda som
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misstinks ha varit olovligt frinvarande. Utredningen visade att
kvinnan inte hade varit olovligt frainvarande. Det ir vidare moj-
ligt att faststilla att ndgon missgynnats utan att jimféra med hur
nagon annan behandlats.

AD 2013 NR 74

GRAVID KVINNA VALDE ATT INTE TILLTRADA EN ERBJUDEN
ANSTALLNING

En kvinna erhéll en anstillning som siljare hos ett foretag som
tillverkade badrumsinredningar. Hon tilltridde dock aldrig an-
stillningen. Diskrimineringsombudsmannen (DO) menade att
detta berodde pa att bolaget vid ett telefonsamtal med kvinnan
dtertagit erbjudandet om anstillning sedan kvinnan berittat att
hon var gravid. Bolaget brét dirmed mot diskrimineringslagen
och forildraledighetslagen.

Bolaget invinde att erbjudandet inte hade tagits tillbaka utan
att det var kvinnan som valde att inte tilltrida anstillningen.

Av utredningen framgick enligt Arbetsdomstolen att arbetet
skulle innebira flera 6vernattningar hemifran varje vecka och
inkludera en del tunga lyft. Vidare konstaterade domstolen att
kvinnan hade blivit vildigt glad nir hon fick erbjudandet om
anstillning och att hon hade beskrivit arbetet som ett dromjobb.
Det framstod dirfor som osannolikt att hon skulle ha avstétt fran
att tillerida anstéllningen.

Mot bakgrund av hur kvinnan uppfattade anstillningen fram-
stod det dock som négot underligt att kvinnan varit sa sparsam
i sina kontakter med bolaget som varit fallet. Kvinna hade efter
telefonsamtalet skickat ett sms till bolaget vars innehall bekrif-
tade bolagets pastiende att beslutet att kvinnan inte skulle till-
trida anstillningen fattades i samf6rstand. Det lig ocksa nira
till hands att uppfatta innehéllet i sms:et som en bekriftelse pa
bolagets uppfattning om telefonsamtalets innehall, nimligen att
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kvinnan valde att avsta fran att tilltriida anstillningen.
DO hade inte visat att bolaget atertagit sitt erbjudande. DO:s
talan avslogs.

AD 2008 NR 14

POLISER SOM OMPLACERATS PA GRUND AV GRAVIDITET FICK
BEHALLA KORTARE ARBETSTIDSMATT

Kvinnlig arbetstagare som vintar barn, nyligen fétt barn eller
ammar har rite att bli omplacerade till ett annat arbete med bi-
behallna anstillningsforméner under vissa férutsittningar enligt
18 § forildraledighetslagen. I detta mél hade fyra kvinnliga poli-
sassistenter omplacerats pa grund av graviditet fran yttre till inre
tjanst. Omplaceringarna fick till f6ljd att arbetstagarna fick en
lingre veckoarbetstid (men samma manadslén). Forlingningen
varierade frin drygt tva timmar till omkring fem timmar. Fra-
gan gillde om omplaceringarna stred mot 18 och 19 §§ forild-
raledighetslagen. Enligt Arbetsdomstolen fanns det anledning
att formoda att en utebliven arbetstidsférkortning skulle kunna
avhilla en arbetstagare frin att utnyttja ritten till omplacering.
Det var heller inte oférenligt med lagtexten att beteckna en ar-
betstidsférkortning som en anstillningsférman. Det forhallandet
att de fick ett lingre arbetstidsmétt innebar att de maste arbeta
lingre tid for att behalla sin 16n, det vill siga, reellt fick de ligre
16n. Arbetstidsforkortningen var en sadan anstillningsférman
som kvinnorna enligt 18 och 19 §§ forildraledighetslagen hade
ritt act behalla efter omplaceringarna.
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TABELL COCHD

Typ av arbete

KV-del (KV)

Arbetsvarderad [6nedel (AV)

Grundlénedel (GL)

Tankbara problem ur
jamstalldhetssynpunkt

Kénsfordelning Medellon Medellénirespektive I6nedel

De parametrar som bestammer den rérliga Ionedelen analyseras i steg 1, ovan. Skillnader i utfa
kan inte vara osakliga om systemet ar konstruerat med sakliga parametrar och korrekt tillampat.

Faktorerna virderas felaktigt i

Kvinnor far generellt ligre utfall .
tillampningen

Kvinnors utveckling ar samre

m arbeten som utvecklas

Arbeten som domineras av kvinnor Grova jamforelser leder till att likvar-
har ett lagre I6neutfall (se steg 3) diga arbeten bedéms olika

Diskussion om vilka egenskaper som
bedéms.

Fértydligande av bedémningsfak-
torerna

Tydliggéra bdde kvinnors och méns
lutveckling i arbetet
Tydliggéra nar hogre 16n ska utga

Ytterligare jamforelser
av kraveniarbetena
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TABELL E

Lénedel

Eventuell rérlig I6nedel (RL)

Arbetslonedel (AV)
(Arbetsvarderad I6nedel)

Grundlénedel (GL)

(Kan vara arbetsvarderad)

Grund fér Ioneskillnader

Férhandlad formel
Uppmatt prestation

Personliga kvalifikationer (relaterade till arbetet)

ens arbetsuppgifter
(Skapar i férekommande fa
ett arbete)

Kraveniarbetet

(Skapar i forekommande fall I6neskillnader mellan
personer som har olika arbete. Vissa féretag anvin-
der dock samma grund|én for alla)

Exempel pa faktorer

Typer

Exempel: bonus, ackord

Faktorer

Exempel: leveranssikerhet, kvalitet, genomlopps-
id

Matomrade

Exempel: enskild, grupp, féretag

Kvalifikationer

Exempel: erfarenhet, utbildning, m&ngkunnighet
(arbete utanfér egen befattning)

Skicklighet

Exempel: ledningsférmdga, samarbetsférmaga,
omdéme och initiativ

Exempel

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstréangning
arbetsférhallanden

Exempel

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstréngning
arbetsférhallanden
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TABELL F

Kriterier Smé krav/alt. podng
Kunskaper och fardigheter

Ansvar

Kunskaper och firdigheter
St Ms

Medelstora krav/alt. poing

Stora krav/alt. poing

Mycket stora krav/alt. podng

Arbetsforhallanden

St

Ms
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Att verka for likabehandling i arbetslivet ar ett gemensamt
intresse for industrins parter. Likabehandling handlar om att
varna principen om alla manniskors lika varde och allas ratt
att bli behandlade som individer och pa lika villkor.

Darfor har vi parter tillsammans tagit fram denna hand-
ledning som ett hjalpmedel for foretag och lokala fackliga
foretradare nar det galler hantering av frégor som ror dis-
kriminering och likabehandling.

| handledningen beskriver vi de aktuella reglernai diskri-
mineringslagen, aterger fiktiva fall pa situationer som kan
uppsta i arbetslivet samt gérigenom hur arbetet med aktiva
dtgarder ska bedrivas innefattandes en utférlig beskrivning
av hur lIonekartlaggning kan ga till. Dessutom lyfter vi ett par
goda exempel pa hur foretag kan arbeta med likabehandling
pa arbetsplatsen samt &terger korta rattsfallsreferat frén

Arbetsdomstolen som ror diskriminering och likabehandling.

INDUSTRIRADET bestar av foretradare for fackforbund och
arbetsgivarorganisationer inom industrin: Grafiska Féreta-
gens Férbund, Industriarbetsgivarna, IKEM, Jernkontoret,
Livsmedelsféretagen, Skogsindustrierna, Skogs- och Lant-
arbetsgivareférbundet, Svemin, Teknikforetagen, TEKO,
Tra- och Mobelforetagen, GS-facket, IF Metall, Livsmedels-

arbetareforbundet, Sveriges Ingenjérer, Unionen.

g INDUSTRIRADET
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