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©AGERA

—utan att
diskriminera

”Att gora skillnad pad mdanniskor” dr ett
enkelt sdtt att forklara vad diskriminering
dar. Ordet diskriminering betyder “att skilja
at” pa latin. Varje dag gor vi skillnad
mellan mdnniskor, till exempel ndr vi vdljer
vem vi ska sdtta oss bredvid pa bussen eller
vem vi ska bjuda hem pa middag. Just dessa
exempel pa atskillnad kanske inte ger sa
allvarliga foljder, men i andra situationer
kan vara val fa allvarliga konsekvenser for
andra mdnniskor.

Olika hdndelser genom historien har visat
pa behovet av att skydda bade den enskilda
mdnniskans och specifika gruppers rdttig-
heter och mdéjligheter for alla att delta i
samhidllet pa likvdrdiga villkor. Den skill-
nad som gjordes mellan mdnniskor och
grupper under andra vdrldskriget ledde
till att Fsrenta Nationerna (FN) bildades,
och att konventionen om de grundléig-
gande mdnskliga rdttigheterna skrevs. De
universella mdnskliga rdttigheterna ligger
till grund f6r det forbud mot diskrimine-
ring som finns i Sverige. Det dr ett skydd
som ska forhindra att vi gor skillnad pa
mdnniskor pa ett sétt som far allvarliga
konsekvenser for enskilda individer och
_for samhidillet i stort. Det handlar inte

om vem vi vdljer att sdtta oss bredvid pa
bussen utan om den skillnad vi gor mellan




andra ndr vi befinner oss i en maktposi-
tion, till exempel som chef'i forhallande
till anstdllda eller som butiksanstdlld

i forhdllande till kunder. Atskillnaden
eller valen vi gér kan vara medvetna
eller omedvetna. Nar det gdller diskrim-
inering spelar det ingen roll. Det som
réknas dr vilka konsekvenser det far for
den som blir drabbad. Det kan vara nér
en butiksanstdlld vdljer att inte hjdlpa
en kund pa grund av att kunden dr kille
eller néir en busschauffor valjer att inte
sldppa pa nagra som vill aka med, pa
grund av deras hudfirg.

Diskrimineringslagen och FN:s Allmdn-
na forklaring om de mdnskliga rdttig-
heterna, och alla konventioner som foljt
ddrefter, kan inte fordndra vdrlden men
utgor en viktig grund att sta pa. Det dr vi
mdnniskor som har méjlighet att for-
dndra vérlden. Vi kan sta upp for vara
medmdinniskor och sdga ifran. Vi kan
vdlja annorlunda och vi kan tdnka fore
vi handlar.

Vi kan gora skillnad.

En handbok
for det
civila samhallet

Denna bok ir framtagen inom ramen for det EU-finansierade
PROGRESS-projektet AGERA — utan att diskriminera, som &gs av
Svenska Roda Korset i samarbete med Sveriges Antidiskrimine-
ringsbyrier, Centrum mot rasism och Rorelsefolkhégskolornas in-
tresseorganisation. Syftet med projektet dr att 6ka kunskapen om
hur det gar att férebygga och motverka diskriminering, hur diskri-
mineringen ser ut i Sverige och vart det gar att vinda sig for att fa
rid och stéd. Den priméra mélgruppen f6r AGERA-projektet, och
for denna handbok, &r ideella féoreningar som antingen sjélva vill
arbeta med diskrimineringsfragor internt eller som arbetar utét-
riktat inom omrédet.

Vi hoppas att med denna handbok bidra till 6kad rittssékerhet
for personer som utsétts for diskriminering genom att nagon i den
personens nirhet vet vad som giller och kan agera. Ju fler som kéin-
ner till diskrimineringslagen och vart det gar att vinda sig, desto
storre chans ir det att den som blir drabbad kinner ndgon som kan
lotsa ritt.

Nir det giller diskriminering maste vi agera snabbt nir det
hénder och det bésta dr nér vi agerar innan diskriminering uppstar.
Tillsammans kan vi férebygga och motverka diskriminering. Detta
skapar ett mer inkluderande sambhélle, 6kad delaktighet och béttre
folkhilsa. Det tjdnar alla pa.



Civila samhallets
roll i anti-
diskriminerings-
arbetet

I arbetet med att forebygga och motverka diskriminering har det
civila samhillet en viktig roll. Det civila samhillet 4r en arena dir
ménniskor, grupper och organisationer agerar tillsammans for ge-
mensamma intressen. Oberoende av staten, marknaden och en-
skilda hushall. Det kan vara ideella foreningar, stiftelser, nitverk
eller andra aktorer. I samband med industrialiseringen i Sverige
vixte en stark folkrorelse fram och har med tiden kommit att bli
en sirpriglad del av det svenska samhéllet. Ungefir 48 procent av
alla svenskar dr engagerade i ideellt arbete. Ideella foreningar &r en
motesplats for méinniskor fran olika sammanhang och positioner i
samhillet och utgor en viktig kontaktyta for manga.

Det civila samhillets potential och funktion ses idag som en
central del avdemokratin och ideella aktorer kan bidra till att gora
minniskor mer delaktiga i samhéllsutvecklingen. Genom sin demo-
kratiska uppbyggnad bidrar det civila samhillets aktérer till 6kad
delaktighet, skapar métesplatser for dialog och stirker demokra-
tiska viirden. Darfor dr ideella aktorer viktiga i arbetet med att f6-
rebygga och motverka diskriminering.

For att skapa ett dnnu starkare civilt samhiélle vinner vi pi att
ta del av varandras kunskaper och samarbeta med varandra. Vi dr
manga som arbetar med demokrati, likabehandling och antidiskri-
minering. Det handlar inte bara om ett direkt stéd om nigon blir
utsatt for diskriminering, utan ocksid om metodutveckling och f6-
rebyggande arbete. Ett exempel pé en ideell organisations arbete
med metodutveckling dr LSU — Sveriges ungdomsorganisationer,
som tog fram boken "O/LIKA — interaktiva metoder att anvinda
i arbetet med fordomar, normer och diskriminering”. Den har an-
vénts flitigt inte bara av Sveriges Antidiskrimineringsbyrier och
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andra delar av det civila samhaillet, utan ocksa i andra sektorer, till
exempel i olika kommuner och skolor. Detsamma giller fér RFSL
Ungdoms ”BRYT! Ett metodmaterial om normer i allméinhet och
heteronormen i synnerhet”. Ett annat exempel dr Vi Ungas projekt
Mod att Méta som resulterade i boken ”Ageraguiden” och metoden

»Det civila samhadllet
bidrar till okad
delaktighet, motesplatser
for dialog och stdarker
demokratiska vadrden.”

”Civilsamhillet”, ett kartliggningsverktyg for ideella foreningar
som vill arbeta med sina interna maktstrukturer. Det finns flera
goda exempel, och tillsammans kan vi skapa dnnu fler.

For varje forening som tar del avdenna bok kommer vi ndrmare
ett mer rittssikert och demokratiskt samhille dir ménniskor har
kidnnedom om sina rittigheter sivil som skyldigheter. For varje
forening som viljer att arbeta aktivt med diskrimineringsfragor
kommer vi ett steg ndrmare ett samhille utan diskriminering.

Vi vill! Vill du?



@ Minskliga
riattigheter &
diskriminering

— en historisk
tillbakablick
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Den allménna forklaringen om de mdnskliga rdttigheterna kom
1948, tre ar efter andra vdrldskrigets slut och bildandet av FN. I
forordet till den allmdnna forklaringen betonas att “ringaktning
och forakt for de ménskliga rdttigheterna har lett till barbariska
gdrningar” och att de mdnskliga rdttigheterna “dr grundvalen
for frihet, rdttvisa och fred”. Det genomgaende temat i férordet

och artikel ett ér mdnniskans vdrdighet. ”Alla mdnniskor dr
fodda fria och jamlika i vérdighet* och réttigheter”.

Den allmdnna forklaringen om de mdnskliga rdttigheterna ska ses
som ett réittesnére och en gemensam norm for alla folk. Konven-
tionstexterna dr juridiskt bindande och tydliga med att rdttighe-
terna gdller alla mdnniskor. Artikel tvd garanterar att de mdnsk-
liga rdttigheterna gdller alla “utan dtskillnad av nagot slag”. Detta
forstdrks i konventionens sjunde artikel. Den understryker allas
likhet infor lagen och allas lika rdtt till skydd mot diskriminering.

Arbetet for att uppfylla den antidiskrimineringsprincip som
uttrycks i konventionerna har tagit tid och pagar fortfarande.
Varje land har sin historia av fértryck att géra upp med. Det
motstand som uppstar och det sprak som anvéinds ndr nya la-
gar skrivs visar pa hur langt ett land har kommit pa vdgen mot
principen om alla ménniskors vdrdighet.

Den bédrande tanken i alla konventioner som ndmns hdr dr att
varje mdnniska dr fodd fri och jamlik i vardighet och ddrmed
att ingen diskriminering av nagot slag far forekomma. Att inte
diskriminera dr grunden for det demokratiska samhdllet. Varje
mdnniska har rdtt till sin kultur och sina personliga uttrycks-
sdtt. Mdnniskors mangfald ska inte hindras av diskriminering.

* “All human beings are born free and equal in dignity and rights.” Dignity har
oversatts till virde istillet for virdighet i den svenska versionen.



Konventioner
om ménskliga
rattigheter

I 965 I 966 | konventionen om ekono-

miska, sociala och kulturella
rattigheter, antagen den 16

Den allmanna Europakonventionen, antagen den  Konventionen om avskaffande av
forklaringen om 4 november 1950. Europaradets  alla former av rasdiskriminering,
de manskliga konvention om de manskliga antagen den 2| december
rattigheterna, rattigheterna ratificerades™ 1965, utgar fran manniskans
antagen den |0 av Sverige 1952, inforlivad inneboende virdighet. Den
december 1948. i den svenska grundlagen fordomer laror om rasers
sedan 1991. Den har en tydlig Sverlagsenhet och slar fast
antidiskrimineringsartikel, att diskriminering “aldrig kan
artikel 14. rattfirdigas nagonstans”.

Konventionen om
avskaffande av all
slags diskriminering av
kvinnor, antagen den 18

december 1979, utgar
fran minsklig vardighet
som gemensam grund
for samhdllet och
understryker kvinnors
och miins lika fri- och
rattigheter.

Konventionen mot Konventionen om
tortyr och annan barnets rittigheter,
grym, omansklig eller antagen den 20

fornedrande behandling november 1989.
eller bestraffning, antagen
den |0 december 1984.

*Forbundit sig att folja.

Konventionen om medborgerliga och politiska
rattigheter, antagen den |6 december 1966, har i
artiklarna 2-5 en tydlig icke-diskriminerande
princip. | artikel 14 havdas att alla ar lika infor
lagen. | artikel 20 forbjuds nationalhat, rashat och
religiost hat. Uppvigling till diskriminering, fiend-
skap och vald ska vara forbjudet i lag. Artikel 27

december 1966, havdas att
inga inskrankningar eller
begransningar far goras for
nagon. | artikel 10 ges alla
barn och ungdomar oavsett
ursprung skydd mot
diskriminering.

skyddar etniska, religiésa och sprakliga minoriteter.

Konventionen om migrerande arbetares
och deras familjers rattigheter, antagen
den 18 december 1990.

Konventionen om manskliga rattigheter
for personer med funktionsnedsatt-
ning, antagen den |3 december 2006,

ratificerades* av Sverige 2008. Den
understryker att principen om mansklig
vardighet i samma utstrackning omfattar
manniskor som har en funktionsnedsatt-
ning som manniskor utan en funktions-
nedsattning. Diskriminering med anled-

ning av en funktionsnedsattning ar en
krankning av denna princip. Konventio-
nen trycker pa vikten av tillginglighet till
bland annat fysiska, sociala, ekonomiska

och kulturella miljoer.



En mork
historia

Trots de grundliggande minskliga réttigheterna, som visar att
diskriminering inte far ske av nigot slag, sa har Sverige endast sju
skyddade diskrimineringsgrunder. De skyddade grunder ett land
har speglar i stor utstrickning landets historia. Minga ser Sverige
som ett foregangsland nir det giller fragor om diskriminering och
ménskliga rittigheter men var historia har en del morka inslag.
Diskriminering i Sverige har ofta uttryckts i form av strukturell
diskriminering. Kvinnor har fatt kimpa for sin jimlika stillning i
samhillet, exempelvis ritten att rosta och tillgang till utbildnings-
platser och arbetsmarknad. Ar 1939 inférdes en lag som fastslog
att trolovning, giftermal, havandeskap eller forlossning inte lingre
kunde anvidndas som skil for att avskeda kvinnor i statlig tjdnst.
Detta &r 4n idag aktuellt eftersom kvinnor fortfarande nekas an-
stillning eller forlorar sin anstéllning i samband med graviditet.
Kvinnors ldga nirvaro pd arbetsmarknaden luckrades upp nir
det med tiden blev mer accepterat att kvinnor arbetade som till
exempel politiker, likare eller lektorer. Férst 1958 gick de forsta
kvinnorna ut Statens polisskola. Samma ar fick kvinnor tillstind
att bli préster inom svenska kyrkan men det dréjde énda tills 1997

innan Sverige fick sin forsta kvinnliga biskop. Ett annat omrade dir
kvinnor har haft svirt att komma in 4r férsvaret och det var forst
ar 1983 som reglerna dndrades och alla yrken inom férsvaret blev
Ooppna for kvinnor.

Strukturell diskriminering har ocksé drabbat olika minoritets-
grupper. Den svenska ursprungsbefolkningen, samerna, har precis
som aboriginerna i Australien och indianerna i USA, fatt utsta for-

foljelser och trakasserier av staten. Forfoljelserna har frimst haft
en rasbiologisk utgdngspunkt. I mitten av 1800-talet tog den svens-
ka antropologen Anders Retzius fram en metod f6r att mita skall-
storleken med syfte att klassificera minniskor. Mitningar gjordes
bade pa levande samer, och genom att gravar plundrades pa ske-
lett. Forskningen innebar sa smaningom att Sverige inréttade virl-
dens forsta statliga institut for rasbiologi i Uppsala 1922. Under de
kommande dren inférdes ocksa lagar och regler som missgynnade
samerna kring bland annat renbetet, den samiska kvinnans rittig-
heter och de samiska barnens skolging. Lagarna har inneburit att
samerna som grupp har forvigrats rittigheter och att den samiska
kulturen har identifierats som underligsen i jimf6relse med majo-
ritetsbefolkningens kultur. Samerna erkéndes som ett urfolk 1977
och forst 1999 som en av Sveriges nationella minoriteter.

En annan minoritetsgrupp i Sverige som genom historien utsatts
for diskriminering och forfoljelser i4r romer*. Romernas historia i
Sverige gar tillbaka till 1500-talet och har under alla d&rhundraden
varit priglad av diskriminering. Det har bland annat visat sig i form
av tvangsforflyttning under 1700-talet, regler om handel och 16sdri-
veri under 1800-talet och invandringsférbud under 1900-talet. Un-
der mellankrigstiden registrerades och tvingssteriliserades tusen-
tals romer i Sverige. Efter andra virldskriget forindrades politiken
till att romer skulle anpassas till den svenska majoritetsbefolkningen
med bland annat en fast bostad. Den nya politiken ledde ocks3 till att
romska barn tvingsomhindertogs for samhéllsvard. Ar 1999 erkin-
des romer som en nationell minoritet i Sverige och romani chib som
ett nationellt minoritetssprak, vilket innebéir att staten ska verka for
ett bevarande av spriket.

En tredje grupp som har varit utsatta for den svenska raspoliti-
ken med f6ljder som tvangssteriliseringar, dktenskapsforbud och in-
lasningar pé anstalter 4r personer med olika typer av funktionsned-
sdttningar. [ borjan av 1900-talet fordes en politik som syftade till
att minska antalet personer med funktionsnedsittning i landet. De

*Den statistiskt romska gruppen ir idag en sammanslagning av olika nationella,
etniska och religiosa grupper samt resande.



I lagens namn

Adolf Olsson foddes den 12 november 1907. 1
25-arsaldern fick han epilepsi. Enligt lag var det da
forbjudet for personer med en funktionsnedsattning
att gifta sig och skaffa barn. Han blev darfor tvungen
att bryta forlovningen med sin ungdomskarlek. Han
ansags dven vara oformogen att arbeta och blev dirmed
sjukpensionir. Han flyttade till sitt foraldrahem och
efter att hans mamma gatt bort levde han ensam dar
resten av sitt liv. Den lag som forbjod personer med
funktionsnedsittning att gifta sig togs bort 1974, da var
Adolf 67 ar.

”sjuka”, eller ”sinnessléa”, som personer med funktionsnedséttning-
ar kallades under denna tid, var en hért ansatt grupp. Politiken, som
syftade till att kontrollera, avgrinsa, kategorisera och registrera de
“sinnessléa” pagick under flera artionden. Anda fram till 1974 fanns
ett dktenskapsforbud for personer med funktionsnedséttningar. Ar
1976 tridde en ny steriliseringslag i kraft som angav att sterilisering
endast fir genomfGras om personen sjilv 6nskar. I och med detta
var det inte lingre tillatet for staten att utfora tvangssteriliseringar.
Tvangssterilisering som fenomen anvinds diremot fortfarande i
Sverige pa personer som genomfor en konskorrigering.

Aven homosexuella har fatt utsta forfoljelser och diskriminering
av den svenska staten. Homosexualitet var olagligt i Sverige dnda
fram till 1944 da det kom att betraktas som en mentalsjukdom. Det-
ta synsitt fanns kvar dnda fram till 1979 nér Socialstyrelsen slutli-
gen avskaffade sjukdomsstimpeln. Forst pad 2000-talet likstilldes
homosexuella som forildrar da samkonade par som ingatt regist-

rerat partnerskap fick méjligheten att adoptera och 2009 inférdes
samkonat dktenskap.

Diskriminering sanktionerad av staten sker fortfarande. Till
exempel leder bestimmelserna i vallagen (1997:157) till att per-
soner som ir fédda utanfor Europa maste vénta i tre ar innan de
far rostritt i kommunal- och landstingsval medan en europé far
rostritt med omedelbar verkan. I lagen om svenskt medborgarskap
(2001:82) aterfinns motsvarande princip som gor att beroende pa
fran vilket land du kommer far du vinta olika linge innan du kan
ansoka om svenskt medborgarskap, och ddrmed fa rostrétt till riks-
dagen. Detta motiveras i Grundlagsutredningen (SOU 2008:125)
med att denna tidsgrins ger rimliga garantier for att dessa véljare
uppfyller de kravsom bor stéllas pa viljare i demokratiska val. Vilka
dessa krav ér, hur de stélls pa 6vriga viljare och vad som gor att en
person fran Grekland eller Finland skulle vara en béttre viljare 4n
en person fran Chile eller USA framgir inte.



Lagstadgat
skydd mot
diskriminering

Med en ambition om att gora diskrimineringslagstiftningen i Sverige
enklare och tydligare tridde en ny diskrimineringslag (2008:567) i
kraft den 1 januari 2009. Den ersatte sju tidigare diskrimineringsla-
gar och utvidgade diskrimineringsforbudet till fler samhillsomraden
och med tva nya diskrimineringsgrunder.

Sveriges forsta arbetsrittsliga diskrimineringslag var lagen om
jaimstilldhet mellan kvinnor och min i arbetslivet (1979:1118) som
tridde i kraft 1980. Syftet var att frimja kvinnors och mins lika réitt
i fraga om arbete, arbetsvillkor och utvecklingsméjligheter i arbe-
tet. Lagen ersattes 1992 av en ny jimstilldhetslag (1991:433).1 la-
gen ingick dels regler om aktiva atgirder for att frimja jimstéilldhet
och dels ett férbud mot kénsdiskriminering. Ar 1994 gjordes dnd-
ringar som innebar en skirpning av arbetsgivarens skyldigheter
géllande aktiva dtgirder och upprittandet av en jimstélldhetsplan.
Ar 1998 skirptes lagen ytterligare gillande sexuella trakasserier.
Det inférdes dirmed en skadestdndssanktionerad skyldighet for
arbetsgivare att vidta atgéirder nir sexuella trakasserier uppmérk-
sammats. Jimstélldhetslagen skirptes aterigen 2001, da gillande
jamstilldhetsanalys av 16ner.

Lagen mot etnisk diskriminering (1986:442) tridde i kraft 1986
och hade som mal att motverka alla former av etnisk diskrimine-
ring. Ar 1994 ersattes den med en ny lag mot etnisk diskriminering
(1994:134). Denna reglerade férbud mot diskriminering pa grund
av ras, hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung eller trosbekén-
nelse. Ar 1999 ersattes lagen igen, av lag (1999:130) om atgiirder
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhérighet, re-
ligion eller annan trosuppfattning. Samma ar tridde ytterligare tva
lagar i kraft gillande férbud mot diskriminering i arbetslivet, men
med skydd for tva nya diskrimineringsgrunder; funktionshinder
(1999:132) och sexuell liggning (1999:133).

Sedan 1995 giller den europeiska konventionen om skydd for de
minskliga rittigheterna och de grundliggande friheterna (EKMR)
som svensk lag (1994:1219). Konventionen innehéller bland annat
ett forbud mot diskriminering i artikel 14.

Ar 2001 bérjade lagen om likabehandling av studenter i hégsko-
lan (2001:1286) att gilla. I lagen fanns ett skadestindssanktionerat
forbud mot diskriminering som har samband med etnisk tillhorig-
het, funktionshinder, kon, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell liggning, och krav pé aktiva dtgérder for att frimja studen-
ters lika rattigheter samt forebygga trakasserier.

Ar 2000 kom tvi EU-direktiv som innebar att alla medlems-
stater var tvungna att hdja minimiskyddet mot diskriminering
(2000/43/EG och 2000/78/EG). Det forstnimnda direktivet
gillde genomfGrandet av principen om likabehandling av personer
oavsett ras eller etniskt ursprung. Det senare direktivet gillde in-
rittandet av en allmén ram f6r likabehandling i arbetslivet och ett
skydd mot diskriminering som har samband med funktionshinder,
religion eller 6vertygelse, sexuell liggning och dlder. Detta innebar
ett krav pa att infora lagstiftning mot dldersdiskriminering i Sve-
rige senast december 2006. De bida direktiven ledde fram till 2003
ars lag mot diskriminering samt dndringar i 1999 ars lagar mot dis-
kriminering i arbetslivet.

Lagen om forbud mot diskriminering (2003:307) omfattade ett
forbud mot diskriminering som hade samband med etnisk tillhé-
righet, funktionshinder, kon, religion eller annan trosuppfattning
och sexuell liggning. Den gillde till att borja med inte diskrimine-
ring i samband med kén men fran och med 1 juli 2005 omfattade
lagen dven denna grund. Lagen inkluderade diskriminering utanfér
arbetslivet som till exempel vid tillhandah&llande av tjdnster och
bostider och diskriminering i hilso- och sjukvard. Alder inkludera-
des inte i den nya lagen, trots kravet.

Den 1januari 2009 tridde den nuvarande diskrimineringslagen
(2008:567) i kraft. Den omfattar tio olika samhillsomraden och sju
diskrimineringsgrunder: etnisk tillhorighet, funktionshinder, kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan tros-
uppfattning, sexuell liggning och alder.



Tillsammans kan
vi forandra

Att en vuxen ménniska sjilv ska fi vilja sitt fornamn kan tyckas
sjdlvklart. Jan-Olov Madeleine Agren vet att s4 inte &r fallet. Hen
fick efter en kamp mot Skatteverket slutligen ritt att ligga till ett
sa kallat kénskontrért férnamn.

Hen har anvéint namnet Madeleine i cirka 20 ar, sedan hen gick
med i transforeningen FPES. Resan mot att fa rétt att officiellt ligga
till namnet Madeleine till Jan-Olov, som é&r fodelsenamnet, bérjade
nér juristen Kerstin Burman pa Byran for Lika Réttigheter i Kista
tog kontakt med Jan-Olov Madeleine Agren och foreslog en aktion.
En grupp personer skulle anséka om att fa ligga till namn hos Skat-
teverket.

Jan-Olov Madeleine Agren fick avslag fran Skatteverket, med
hénvisning till namnlagen och den skrivelse som anger att som
fornamn fir inte godkinnas namn som “kan vicka anstét eller kan
antas leda till obehag for den som skall bira det eller namn som av
nagon annan anledning uppenbarligen inte dr lampligt som for-
namn”.

Skatteverket i Lulea ansag att “Enligt svensk namntradition
ir Madeleine inte ett manligt fornamn. Det har en klar kvinno-
namnskaraktir. Det finns inte heller bland kénsneutrala férnamn”.
Skatteverket avslog ansékan med hénvisning till att namnet var
“olampligt”.

Jan-Olov Madeleine Agren éverklagade med antidiskrimine-
ringsbyrans hjilp till Linsritten i Norrbottens 14n. Dér fick hen
riatt. Skatteverket Gverklagade det beslutet till Kammarrétten i
Sundsvall men #ven dr fick Jan-Olov Madeleine Agren ritt. Slutli-
gen gick fallet till Regeringsritten.

I september 2009 fastslog Regeringsritten att “valet av ett for-
namn ér en si personlig angelidgenhet att en omfattande valfrihet
maste tillerkdnnas den enskilde”. En vuxen ménniska ska alltsd fa
vilja sitt namn sjélv, oavsett om namnet av omgivningen uppfattas
som ett namn som bara juridiska kvinnor respektive mén “bor” bira.

”Det kidndes viktigt att Regeringsritten slog fast att det inte
spelar nigon roll om en person &r transperson eller inte. Detta dr
inte en sirskild bestimmelse som géller en viss grupp utan alla.

Skatteverket ska inte bedéoma vem som &ir transperson”, siger Jan-
Olov Madeleine Agren.

Efter att domen kom tog det bara ndgra dagar innan Skatteverket
dndrade sin praxis vad giller éndring av fornamn. Darmed har Jan-
Olov Madeleine Agrens kamp resulterat i att minga andra personers
stréivan att fi ligga till namn, eller byta namn, har underlittats.

Texten dr himtad fran Ta ingen skit!, ett samarbete mellan Sveriges
Antidiskrimineringsbyraer och Diskrimineringsombudsmannen, Stockholm
Pride 2010. Fotograf: Tomas Bergman.



@ Motverka
diskriminering
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Ndgot forenklat dr diskriminering ndr en
person behandlas sdmre dn ndgon annan
i en j@mforbar situation och ...

.. det finns ett samband med ndgon av de
skyddade diskrimineringsgrunderna

.. det sker inom ett av de
samhdllsomrdden som skyddas enligt lag

.. det finns ett beroendeforhdllande
mellan den som diskriminerar och den
som blir diskriminerad

... eller att den som dr ansvarig for
att utreda trakasserier och patalad
diskriminering inte gor det.




Diskrimineringsforbud regleras pa tvé stillen i svensk lag. Det finns
ett skydd mot olaga diskriminering i Brottsbalken 16 kap. 9 §. Den
typen av brott kan leda till béter eller fingelse och anmiils till polisen.

Brottsbalken 16 kap. 9 §
OLAGA DISKRIMINERING

A A A En ndringsidkare som i sin verksamhet diskriminerar

nagon pa grund av hans ras, hudfirg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekinnelse genom att inte ga honom till handa
pa de villkor som nidringsidkaren i sin verksamhet tillimpar i
forhallande till andra, skall domas for olaga diskriminering till
boter eller fingelse i hogst ett ar.

A A A Vad som sdgs i forsta stycket om en naringsidkare tillimpas
ocksa pa den som dr anstilld i naringsverksamhet eller annars
handlar pa en niringsidkares viagnar samt pa den som ar anstalld i
allmin tjanst eller innehar allmant uppdrag.

A A A For olaga diskriminering domes aven anordnare av allman
sammankomst eller offentlig tillstillning och medhjalpare till
sadan anordnare, om han diskriminerar nagon pa grund av hans
ras, hudfirg, nationella eller etniska ursprung eller trosbekannelse
genom att viagra honom tilltride till sammankomsten eller
tillstdllningen pa de villkor som giller for andra.

A A A Om nagon som avses i forsta - tredje styckena pa sitt
som dar sdgs diskriminerar annan pa grund av att denne har
homosexuell liggning, doms likaledes for olaga diskriminering.

Det andra skyddet 4r mot civilréttslig diskriminering, enligt diskri-
mineringslagen (2008:567). Dessa missforhallanden kan anmilas
till fackférbund, Diskrimineringsombudsmannen eller en lokal anti-
diskrimineringsbyra och kan leda till diskrimineringserséttning.

Diskrimineringslag | kap. 1§
LAGENS ANDAMAL
A A Ak Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och
pa andra sitt framja lika rittigheter och majligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
liggning eller alder. » Lias lagen i sin helhet i bilagan pa sidan 142.

Denna bok tar upp den civilréttsliga diskrimineringslagen men det
ar viktigt att komma ihag att en del diskrimineringsirenden boér
anmilas bade till polisen och till Diskrimineringsombudsmannen.
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Ett villkorat
skydd

Diskrimineringslagen har ersatt sju tidigare lagar mot diskriminering
och bérjade gilla den 1 januari 2009. Arbetet mot diskriminering dr
tankt att skapa likvirdiga moéjligheter for ménniskor att delta i sam-
hillet. Darfor fokuserar lagen pa samhéllsomraden och situationer dér
det finns ett beroendeforhillande mellan parterna. Det finns dérfor
villkor som en situation maste uppfylla for att omfattas avlagen.
Diskrimineringslagen ska motverka diskriminering och frimja lika
rittigheter utifran de diskrimineringsgrunder som skyddas. En diskri-
mineringsgrund 4r de faktiska eller antagna delar av en persons iden-
titet som den som diskriminerar reagerar emot. Det spelar och ingen
roll om den som diskriminerar har gjort ett korrekt antagande eller
inte. Det spelar heller ingen roll om avsikten var att diskriminera eller
inte utan det ir effekten det far for den som blir utsatt som riknas.

Skydd for privatpersoner

Diskrimineringslagen skyddar enbart privatpersoner i forhallande
till en verksamhet dir det finns ndgon som ir ansvarig. Exempelvis
kan ett butiksbitride inte bli diskriminerad av en kund. En férening
eller ett foretag kan inte heller bli diskriminerade.

EXEMPEL

Min forening har inte blivit tillfragad om att vara med pa en offentlig
tillstdllning som kommunen ansvarar for.
» Inte diskriminering enligt lag.

Jag gar in i en affir for att handla och kallar den som arbetar dir for hora.
» Inte diskriminering enligt lag, men ddremot kan jag bli polisanmadld for
forolampning.

Jag arbetar i en affar och kallar den kund som kommer in for hora.
» Diskriminering enligt lag.

Missgynnad

Diskriminering enligt diskrimineringslagen innebir att nigon blir
simre behandlad i jaimforelse med vad nigon annan har blivit eller
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skulle ha blivit behandlad i en motsvarande situation. Det kallas att
bli missgynnad.

EXEMPEL

Som chef tycker jag inte att den hir tjinsten ar nagonting for dig med
tanke pa att du har ett barn med Downs syndrom dir hemma, tiank pa
hur stressigt det skulle bli.
» Diskriminering enligt lag.

Du har haft jittebra pa alla prov men som du forstar kan jag inte ge dig
MVG i svenska eftersom du inte har svenska som modersmal
» Diskriminering enligt lag.

Det har ju varit pafrestande for alla efter din diskrimineringsanmilan
mot skolan och stamningen har blivit sa dalig. Vi tinkte foresla att du
byter skola, det blir ju enklast for alla.

» Diskriminering enligt lag.

Samband

Det ska finnas ett samband mellan missgynnandet och nigon av
de skyddade diskrimineringsgrunderna; etnisk tillhorighet, funk-
tionsnedsittning, kon, konsidentitet och konsuttryck, religion el-
ler annan trosuppfattning, sexuell liggning eller alder. Sambandet
maste diremot inte vara det avgérande skilet eller den enda anled-
ningen till missgynnandet.

EXEMPEL
Jag sdger at dig att limna min restaurang for att du dr bisexuell.
» Diskriminering enligt lag.

Jag bryr mig inte! Du kommer inte in med den dar klddseln.
Jag vill inte ha klubbjackor pa min restaurang! Ut!
» Inte diskriminering enligt lag.

Hos Annas frisorer klipper sig killar for 200 och tjejer for 350 kronor.
» Diskriminering enligt lag.

Skyddat samhallsomrade

Situationen dir det hela utspelar sig maste vara inom ett samhélls-
omrade som omfattas av lagen, till exempel skola, arbetsliv eller
bostadsmarknad.

EXEMPEL
Vi ger invandrare fortur till vissa studieplatser pa hogskolan.
» Diskriminering enligt lag.

Vi soker en ung rask man till var affir for att hjilpa kunderna med
hemleveranser.
» Diskriminering enligt lag.
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Kvinnor far inte bli medlemmar i var forening eftersom syftet ar att
starka man som vill gora karriar.
» Inte diskriminering enligt lag.

Beroendeforhallande

Det ska dven finnas ett beroendeférhéllande mellan den som miss-
gynnar och den som blir missgynnad, till exempel rektor — elev,
chef — anstilld eller anstilld — kund.

EXEMPEL

Jag ar din chef och missar aldrig ett tillfille att kommentera hur fin du
ar nar vi ses.

» Diskriminering enligt lag.

Jag tycker du ser licker ut och busvisslar nir jag gar forbi dig pa gatan.
» Inte diskriminering enligt lag.

Som din arbetsformedlare kan jag inte hjilpa dig om du inte tar av dig
slojan ndr du soker jobb.
» Diskriminering enligt lag.

Utreda och atgiarda

Diskrimineringslagen skyddar ocksd nir den som é&r ansvarig for
en situation inte tar sitt ansvar att utreda upplevd, och atgirda pa-
talad, diskriminering. Den som &r ansvarig for en verksamhet ska
utreda patalade trakasserier och se till att de upphor.

EXEMPEL

Vi som arbetar pa skolan vet att en elev blir trakasserad av andra
elever men ingen gor nagot for att det ska sluta.

» Diskriminering enligt lag.

Vi larare marker att en elev blir trakasserad av andra elever och vidtar
genast atgirder for att det ska sluta. Personalen har sedan tit kontakt
med den som blivit trakasserad for att folja upp att situationen blivit
bittre och att eleven mar bra.

» Agerar enligt lagen.

Repressalier

Den verksamhetsansvarige far inte genomf6ra atgirder som inne-
bér att den som patalat diskriminering eller trakasserier far en
simre situation. Denna typ av bestraffning kallas repressalier. Det
ir forbjudet att ge repressalier till ndgon som pétalar, vittnar el-
ler deltar i en utredning om diskriminering. Detta kan till exempel
vara att forflytta personen eller ge denne sémre arbetstider, simre
loneutveckling, minskad chans till befordran eller arbetsbetyg.
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EXEMPEL

Du har kommit till mig som din chef och berittat att du kanner dig
trakasserad av dina kollegor. Jag bestammer mig for att sitta dig pa ett
annat skift for att fa lugnt i arbetsgruppen.

» Repressalier enligt lag.

Jag @r din larare pa en kurs vid universitetet och har fatt kinnedom om
att du kanner dig diskriminerad av mig och eftersom jag inte vill att du
fortsitter till ndsta kurs sa underkinner jag din tenta.

» Repressalier enligt lag.

Preskriptionstid

Lagen skyddar en begrinsad tid fran den héndelse som upplevs dis-
kriminerande. Detta kallas preskriptionstid. Hur lang tid som géller
varierar beroende pa situation.

EXEMPEL
For tio ar sedan fick du inte ett jobb eftersom du var gravid.
» Preskriberat. Inget lagskydd.

Forra veckan fick du inte ett jobb eftersom du ar gravid.
» Inte preskriberat. Lagskydd.

Delad bevisborda

For diskrimineringslagen géller delad bevisborda. Detta innebér att
nir en person som upplever sig diskriminerad har visat att det finns
skil till varfor personen kinner s (gjort diskriminering antagligt),
da overgir bevisbordan till den som uppges ha diskriminerat. Den
som uppges ha diskriminerat ska da bevisa att det som hint inte
handlar om diskriminering.

EXEMPEL

Jag blir inte kallad till intervju och tror att det beror pa mitt namn ef-
tersom jag har goda meriter for tjansten.

» Arbetsplatsen far visa upp meritforteckningarna over de personer
som kallats till intervju och forklara pa vilka grunder personerna valts
ut.

Jag har anmailt skolan for diskriminering eftersom de inte utrett och
vidtagit atgirder under alla ar jag som elev har blivit trakasserad. Jag
kan beratta om hiandelser som har hant, vilka som har varit inblandade
och hur personalen kanner till detta.

» Skolan ska visa nar de forstatt att trakasserier pagick och vad de har
gjort for att stoppa dem.
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Skyddade
diskriminerings-
grunder

Med diskrimineringsgrund avses anledningen till varfér en per-
son blir simre behandlad eller missgynnad. Det behover inte vara
den enda anledningen och inte heller den viktigaste. Det behéver
inte heller vara ett korrekt antagande. Det viktiga ir att det finns
ett samband mellan det bem&tande en person far och nagon av de
skyddade diskrimineringsgrunderna.

Exempel: Jag slipper inte in dig pa nattklubben for jag tror att du dr
heterosexuell.

Det spelar ingen roll vilken sexuell l4ggning du har. Det som réknas
ir (anledning) att jag inte slipper in dig for att jag tror att du har
en viss sexuell liggning och att det resulterar i (konsekvens) att du
inte far komma in.

Om det finns ett samband mellan flera diskrimineringsgrunder
kallas detta for multipel diskriminering.

Exempel: Jag soker en salsaldrare till min dansskola och viljer bort alla
ansokningar fran vita min eftersom det dr kint att de inte kan dansa.

[ detta fall spelar bade etnisk tillhérighet (hudfirg) och kén in i mitt
beslut att inte intervjua s6kanden som motsvarar dessa kriterier.

[d4d4d[d En kvinna sokte jobb pa ett motell. Under intervjun fick
hon fragor om sin mans kultur och instillning till kvinnor. Intervjua-
ren sade ocksa att hon hade dalig erfarenhet av ”svenska tjejer som
ar tillsammans med invandrare” och att mannens familj inte fick
komma och sitta pa restaurangen. Motellets representant lovade
att hora av sig till kvinnan, men gjorde inte det. Kvinnan vande sig
till en antidiskrimineringsbyra som hjilpte henne att gora en anmai-
lan till Diskrimineringsombudsmannen (DO). DO stamde foretaget
for diskriminering som har samband med kon, etnisk tillhorighet
och religion. Genom forhandling fick kvinnan ekonomisk ersittning.
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I diskrimineringslagen finns det
sju skyddade diskrimineringsgrunder

Etnisk tillhorighet
Funktionsnedsdttning

Kén

Koénsidentitet och kénsuttryck
Religion eller annan trosuppfattning
Sexuell ldggning

Alder

De grunder som ir skyddade i svensk lag idag kan beskrivas som
delar av ménniskors identitet som de i h6g grad inte sjilva kan vélja.
Diskrimineringsgrunderna har blivit fler sedan det forsta skyddet
mot diskriminering kom. Utékningen av diskrimineringsgrunder
beror dels pd nya situationer som uppmérksammats, dels pa EG-
direktiv och FN-konventioner som Sverige skrivit under. Kénsiden-
titet och konsuttryck samt alder ir de tva senaste grunderna som
tillkommit i svensk diskrimineringslagstiftning.

Etnisk tillhorighet

Nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat liknande for-
hallande.

Exempel: svensk, morkhyad, rom

Etnisk tillhorighet bedoms ofta utifrin en persons utseende. Namn
ir ocksa nagot som kopplas starkt till etniskt och nationellt ur-
sprung. Detta gor att ménniskor bemoéts olika beroende pa om de
uppfattas tillhora en viss etnisk grupp eller nationalitet. Det ir inte
sikert att det nigon har uppfattat stimmer 6verens med en per-
sons faktiska etniska tillh6righet eller nationalitet. Det spelar ingen
roll enligt lag.
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Funktionsnedsattning

En varaktig fysisk, psykisk eller begavningsméissig begrinsning
som genom skada eller sjukdom fanns vid fédelsen, har uppstétt
direfter eller férvintas uppsta.

Exempel: allergi, MS, horselnedsattning

En viktig faktor f6r denna diskrimineringsgrund dr begreppet var-
aktig. Det betyder att den nedsatta funktionsférmagan inte dr Gver-
gaende eller sidkert gar att bota. Att ha gipsat ben under en period
riknas inte som funktionsnedsittning skyddat i lag.

I lagen kallas denna grund funktionshinder. Vilket hinder en
persons nedsatta funktionsférméga innebér beror till stor del pa
omgivningen. En av de vanligaste nedsittningarna dr synnedsétt-
ning. Genom forskning och utvecklade hjdlpmedel, i form av glasé-
gon, linser och nu dven operation, ir det séllan denna typ av syn-
nedséttning innebér ett hinder. Hindret uppstar ofta i métet med
omgivningen. Att lyssna till information skapar till exempel ingen
begrinsning for en person med synnedsittning. Detta blir darfor
en friga om tillgéinglighet och st6d- och anpassningsatgérder.

Kon

Det kén som registreras juridiskt fér ett barn vid fédelsen eller efter
genomgangen konskorrigering. Denna grund skyddar dven mot dis-
kriminering under sjéilva konskorrigeringsprocessen.

Kvinna, man och transsexuell

Den sjdlvklara uppdelningen i tvd kon &r problematisk eftersom
minniskor genom historien pa olika sétt gett uttryck for att inte
instimma i denna uppdelning och dven upplevt att kroppen och
sjdlvbilden inte stimmer 6verens. Idag gir det att goéra en konskor-
rigering och operera kroppen sa att den bittre 6verensstimmer
med sjilvbilden. Den person som upplever denna konflikt mellan
kropp och sjilvbild kallas transsexuell.

Alla ménniskor fods inte med ett entydigt biologiskt kon men
vid fodelsen registreras ett kon for barnet och tidigare opererades
dven barn utan entydigt biologiskt kon direkt vid fodelsen, oftast
till flickor pa grund av en enklare operation. Idag kan foréldrar vin-
ta med att vilja, tills barnet sjidlv kan uttrycka sin vilja.
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Konsidentitet och
konsuttryck

Det sitt pa vilket en person upplever eller uttrycker sitt kon. I la-
gen skyddas den person vars konsidentitet eller konsuttryck inte
overensstimmer med det omgivande samhéllets normer fér hur
kon uppfattas.

Exempel: transvestit, intergender, transgender

I lagen heter denna diskrimineringsgrund “konséverskridande
identitet eller uttryck”, vilket visar pi att den som skrivit lagen har
markerat sin syn pd kon som tvadelat; att det skulle finnas ett rétt
séitt att uppleva och uttrycka kon pa och att de som inte foljer detta
ir 6verskridande. Denna formulering dr olycklig och anvéinds oftast
inte av méinniskor som arbetar med fragorna. Att konsidentitet och
konsuttryck har inforts som diskrimineringsgrund ir, precis som
for 6vriga grunder under andra tider, ett resultat av intresseorgani-
sationers och modiga ménniskors arbete. De har uppmérksammat
och lyft krinkande behandling som méinniskor har fatt utsta nir de
inte uppfyllt det omgivande samhillets forvintningar och krav pa
hur en kvinna respektive man ska vara och se ut. Sverige ir det for-
sta landet i virlden som infort ett skydd for ménniskors egen rétt
att definiera och uttrycka sitt kon.

Ett begrdnsat skydd

Vilka diskrimineringsgrunder som finns i ett land kan dels
spegla vilken problematik som uppmarksammats men

aven synen pa diskriminering och vilka som dr i behov

av skydd. Till exempel utgar den svenska lagen fran den
person som blir diskriminerad istillet for den person som
diskriminerar genom att fokus i lagen ligger pa samband med
diskrimineringsgrund istillet for pa sjalva bemotandet.

Tidigare lagar mot diskriminering hette till exempel lag mot
diskriminering pa grund av funktionshinder.

Den motsatta utgangspunkten skulle vara att sitta
bemotandet i fokus. Detta skulle innebira att en oppen

lista anvands, det vill sdga att diskrimineringsskyddet inte

ar begrinsat till ett antal diskrimineringsgrunder. Detta
diskuteras i flera lander men det finns manga aspekter att ta
hansyn till om detta skulle inforas.
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Religion eller annan
trosuppfattning

Virldsreligionerna eller en tro som ir att likstilla med religion.

Exempel: ateist, kristen, muslim

Det &r vanligt att religios tillhorighet tillskrivs en person utifran
vilken etnisk eller nationell tillh6righet personen uppfattas ha. Det
ir viktigt att tdnka p4 att en religion inte automatiskt hor samman
med en etnisk tillhorighet. Det dr ganska vanligt att ménniskor i en
dellidnder tillhér en viss religion, sirskilt om den religionen &r stats-
religion, men det &r inte sjédlvklart. En person som tillh6r en religion
genom statens forsorg ir inte ndédvéindigtvis troende. Det kan vara
skillnad pa att vara troende, utévande och praktiserande. Manga i
Sverige uppméirksammar till exempel de kristna hégtiderna jul och
pésk utan att betrakta sig sjdlva som troende eller praktiserande. Vi
har en tendens att nyansera mer bland ménniskor som stér oss nira
eller finns i var nirhet, och klumpa ihop ménniskor som befinner
sig langt bort eller som &r okénda. Detta leder till att det 4r enklare
for manga att se skillnad i olika forhallningssitt till tro i en religion
som de har vuxit upp med, 4n vad det &r med en religion som de haft
lite eller ingen kontakt med.

Sexuell laggning

Vem en person blir attraherad av. Utifran synen pa kén som tvidelat
innebir detta att en person antingen kan bli attraherad av personer
av samma kon, motsatt kon eller bade och.

Bi-, hetero- och homosexuell

Manga minniskor tror att de kan sdga vilken sexuell liggning nagon
har utifran hur personen ser ut. Dessa antaganden ir ofta baserade
pa stereotypa forestillningar om hur en person som inte dr hetero-
sexuell ser ut och beter sig. Det finns en stark heteronorm som goér
att minniskor antas vara heterosexuella om det inte finns nagon-
ting i personens sitt att vara som ger anledning att tro annorlunda.
Att bli tillskriven en antagen heterosexualitet i kombination med
erfarenheter av att bli bem&tt med homofobi kan vara avgérande
for om en person vigar vara ppen med sin sexuella liggning eller
inte. Att aldrig behova reflektera 6ver att "vaga” ér ett heterosexu-
ellt privilegium. Ibland blandar ménniskor ihop sexuell liggning
och sexuella praktiker, det vill sdga att vem du tycker om blandas
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ihop med hur du gillar att ha sex, vilket gor att en méinniska kan
anses prata sex nir den personen pratar om sin icke-heterosexuella
relation. Asexuell, att inte attraheras av andra, ir inte upptagen
som en diskrimineringsgrund utan lagstiftaren utgar fran att alla
mainniskor dr bi-, hetero- eller homosexuella.

Alder

Uppnadd levnadslingd.
Exempel: 20, 63, 14, 34

Diskrimineringsgrunden alder har inforts i Sverige som ett resultat
av virt medlemskap i EU. Det finns ett EG-direktiv (Employment
Equality Directive (2000/78/EC) som kriver att det ska finnas
ett skydd mot diskriminering i arbetslivet som har samband med
alder. En vanligt férekommande missuppfattning dr att skyddet mot
aldersdiskriminering endast giller dldre personer. Skyddet giller
oavsett dlder forutsatt att det finns ett skydd for just den situationen.
Alder var en av de nya grunderna i och med diskrimineringslagen
(2008:567) och den gavs manga undantag fran skyddet. Detta kom-
mer sannolikt att fordndras successivt i den takt skyddet bedoms
antingen sakna ekonomiska sambhillseffekter eller vara Gverordnat
dessa kostnader.
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Olika typer av
diskriminering

I diskrimineringslagen anges olika sétt att utéva diskriminering pa.
De olika sétten kan kriva olika typer av atgirder. Det giller bade
forebyggande atgirder och vad som ska goras nir det finns misstanke
om att diskriminering har férekommit. Diskriminering i lagens me-
ning ir alltid ett missgynnande av en individ som har ett samband
med ndgon av de skyddade diskrimineringsgrunderna.

Direkt diskriminering
— nar lika fall behandlas olika

Direkt diskriminering 4r att missgynna en person genom att denne

behandlas simre 4n andra behandlas eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation, det vill siga nér lika fall behandlas olika. Den
direkta diskrimineringen 4r den som vanligtvis uppfattas.

Ett exempel dr att tva studenter behandlas olika pa grund av hud-
firg. Minniskor sorteras utifrin tilldelade grupptillh6righeter kopp-
lade till diskrimineringsgrunderna istéllet for utifran kvalifikationer.
Det leder till att ménniskor som tillskrivs vissa grupptillhérigheter
exempelvis inte far ett arbete, trots att de 4r kvalificerade for det.

Det ska finnas ett samband mellan missgynnandet och en skyd-
dad diskrimineringsgrund. Sambandet behéver didremot inte vara
starkt eller det huvudsakliga skilet till missgynnandet. For att kunna
bedéma om behandlingen varit missgynnande gors en jimforelse
med hur nadgon annan behandlats eller skulle ha behandlats.

Till exempel ska en friga som stills under en intervju i regel stil-
las likvirdigt till alla s6kande och ha en direkt koppling till arbetets
utférande.

dddd En antidiskrimineringsbyra drev ett drende dar en
kvinna, av sin arbetsgivare, nekats bara sloja i sitt arbete som
viktare. Kvinnan bar inte sloja nir hon anstilldes men under
provanstillningen konverterade hon till islam och valde da att
gora det. Foretaget forbjod kvinnan att anvinda sléjan pa arbetet
med hinvisning till att foretagets viktare maste kunna identifiera
henne. Foretaget pastod dven att dessa regler hade godkiints av
foretagets ledning och kunde motiveras utifran viktarbranschens
och polisens regler.

Antidiskrimineringsbyran forhorde sig med Bevakningsbranschens
Yrkes- och Arbetsmiljonimnd, Polisen och ett av Sveriges storsta
viktarforetag om olika identifieringssitt och nodvindigheten att
ta av sig sin sloja. Samtliga instanser ansag att sl6jan inte var ett
problem och uppgav att det endast ar nodvindigt att kunna se att
det 4r samma person som pa legitimationen, vilket brukar innebira
att 6gon, nasa, mun och delar av pannan syns.

Efter flera moten mellan arbetsgivaren och kvinnan upprittade
foretaget en policy om medarbetares ritt att biara huvudbonad
pa arbetsplatsen. Kvinnans provanstillning overgick slutligen i en
tillsvidareanstallning.
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Indirekt diskriminering
— nar olika fall behandlas lika

Indirekt diskriminering uppstir nir vad som verkar vara en neutral
regel, kriterium eller forfarande missgynnar en person, det vill siiga
nér olika fall behandlas lika.

Den indirekta diskrimineringen innebér att det stills ovidkom-
mande krav som leder till att minniskor, som inte kan uppfylla
dessa krav, inte ges tilltride och mojlighet att delta i ett specifikt
sammanhang. Kravet som stills dr alltsa inte avgérande for exem-
pelvis deltagandet i det aktuella sammanhanget eller for arbetets
genomforande. En sidan regel ir inte tilliten om det finns andra
sétt att nd malet med regeln.

Grunden ér alltsa att det finns en regel, ett kriterium eller ett
forfarande som verkar gilla lika for alla. I praktiken innebédr det
diremot att en grupp ménniskor ges simre forutsittningar vilket
leder till ett missgynnande som har samband med en diskrimine-
ringsgrund. Det ska ga att visa att fler i en viss grupp drabbas av
det aktuella kravet eller forfaringsséttet och sedan ska det géras en
intresseavvigning av skélen for att gora pa detta sétt.

En sddan regel, kriterium eller forfarande upphévs om den leder
till diskriminering och inte kan motiveras. Det ir alltsa tillatet att ha
ett krav som innebir indirekt diskriminering om malet med detta
gir att motivera. Det tillvigagingsséttet ska vara det enda sittet att
uppni maélet.

(4 (4 4 4 En kvinna blev nekad att trina med sl6ja pa en trinings-
anlaggning. Hon viande sig till Diskrimineringsombudsmannen
som stamde traningsanlaggningen. | forhandlingarna forklarar
traningsanldaggningen att forbudet inte har med religion att gora
utan dr en generell regel mot all form av huvudbonad. Motivet
med regeln dr sikerhets- och hilsorisker. Traningsanlaggningen
kan enligt domstolen inte motivera skilet pa ett tillfredsstillande
sdtt och de doms att ersitta kvinnan ekonomiskt.
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Instruktion att
diskriminera

Instruktion att diskriminera géller nir en 6verordnad uppmanar
eller beordrar en arbetstagare att diskriminera eller trakassera ni-
gon. En instruktion som resulterar i en faktisk diskriminering av en
person bedoéms som allvarligare én om diskrimineringen skett pa
arbetstagarens eget initiativ. Det talar ndmligen for att det finns ett
rutinmaissigt diskriminerande férfarande.

[dddd Flera avdelningschefer pa ett sjukhus gav instruktionen
att personalen skulle larma pa vakt nir det kom in en person av
romskt ursprung pa avdelningen. Detta innebar att de personer
som av personalen identifierades som romer skulle mota en

vakt istillet for sjukhuspersonal nir de kom in pa sjukhuset.

De personer som inte identifierades som romer, oavsett

faktiskt ursprung, bemottes som vanligt av sjukhuspersonalen.
Instruktionen bygger saledes pa mycket stereotypa antaganden
om personer av romskt ursprung samt leder till en diskriminering
av personer som uppfattas som romska.

Detta drende kom till en antidiskrimineringsbyras kinnedom
genom personal pa sjukhuset. Antidiskrimineringsbyran
kontaktade personalansvarig for sjukhuset och tog upp problemet
samt framforde det till landstingspolitiker. Om en person med
romskt ursprung hade upplevt detta annorlunda bemétande

och vint sig till antidiskrimineringsbyran skulle drendet ha
registrerats som instruktion att diskriminera.
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Tyvarr kan vi inte sldEppa in dig,
vi har redan sldppt in tre ped rdda
skor ikvill.

-\

Trakasserier

Trakasserier dr en krinkning av en persons virdighet som har sam-
band med nigon av diskrimineringsgrunderna. Krinkningen kan vara
kommentarer, anspelningar, gester, blickar, bilder, utfrysning eller
forlojliganden. Nir nagon i en verksamhet pétalar trakasserier har den
som dr ansvarig en skyldighet att agera. En verksamhetsansvarig som
inte vidtar nédvindiga atgirder kan bli skyldig till diskriminering.

Det dr den person som kidnner sig trakasserad som avgor var
grinsen gar. Personen som kénner sig trakasserad maste gora det
kint for den som dr ansvarig for verksamheten att denne kinner sig
trakasserad. Nir den som 4r ansvarig for en verksamhet, eller nagon
som agerar istéllet for denne, har fatt veta att en person kidnner sig
trakasserad har den ansvarige en skyldighet att utreda vad som héint
och vidta nédvindiga atgérder for att det inte ska hiinda igen.

Arbetsgivare har majlighet att vidta langtgdende atgirder for att
fi en arbetstagare att upphora med trakasserier. Atgirderna far di-
remot aldrig medf6ra en férsimring for den person som blir trakas-
serad. Att omplacera personen som blir trakasserad &r att betrakta
som repressalier, om det inte sker pa en direkt begéiran fran arbets-
tagaren. Repressalier 4r ocksa forbjudet enligt diskrimineringslagen.

Kom ihég att trakasserier av en arbetstagare fran en 6verordnad
bedéms som direkt diskriminering. Samma giller for trakasserier
fran en som arbetar pa uppdrag av en verksamhet gentemot en som
anvinder sig av verksamheten, till exempel i forhéllandet lirare —
elev, forsiljare — kund, tjinsteanstilld — samhéillsmedborgare.

[dddd En man kontaktade en antidiskrimineringsbyra for att

han upplevde sig illa behandlad pa sin arbetsplats, en offentlig
arbetsplats med manga anstillda. | hans arbetsgrupp pa cirka tio
personer var han den enda som var muslim och med annan etnisk
bakgrund in svensk. Mannen upplevde ofta trakasserier pa arbets-
platsen och kollegorna talade illa om muslimer. Under en fikarast
visades ett inslag om Mellanéstern pa TV och det kom kommen-
tarer som ”De dir javlarna, det ar ju bara att slappa en bomb over
hela omradet och slicka lampan dir”. Mannen uppfattade ocksa att
han behandlades simre av chefen, an sina kollegor. Mannen hade
ocksa lagre 16n an sina kollegor trots att han var en av de som hade
arbetat lingst pa arbetsplatsen. Antidiskrimineringsbyran kon-
taktade fackforbundet. De var medvetna om mannens problem pa
arbetsplatsen men hade valt att inte vidta atgirder. Efter patryck-
ningar fran antidiskrimineringsbyran valde facket att, tillsammans
med byran, inleda forhandlingar med arbetsgivaren. Forhandling-
arna slutade i att mannens 16n hojdes samt att foretagshilsovarden
kopplades in for att arbeta med arbetsgruppen.
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Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier dr en krinkning av en persons virdighet som
har en sexuell anspelning. Det kan vara ord eller handling som med-
for att ndgon kénner sig illa till mods, fornedrad och kanske utstott.
Precis som vid trakasserier kan det réra sig om kommentarer, an-
spelningar, gester, bilder och beroring.

Exempel ér att visa pornografiska bilder, géra sexuella anspel-
ningar, beritta konsféornedrande historier och anvinda vissa till-
talsord. Om nagon &r intresserad av en annan person inom samma
verksamhet dr det okej att visa det men om den andra personen
inte dr intresserad méste detta respekteras. Nér det 4r en 6verord-
nad som utsétter en person i beroendestillning for sexuella tra-
kasserier krivs inte att den personen gjort tydligt att beteendet dr
oonskat. Detta stiller alltsa hogre krav pa personer i arbetsledan-
de stillning att inte utnyttja sin position i relation till personer i
beroendestillning.

Kom ihag att det 4r den person som kdnner sig trakasserad som
avgor var griansen gar.

[d4[4[4 En kvinna var anstilld som konferensvardinna. Drygt ett
ar efter att kvinnan slutat pa sitt arbete anmailde hon att hennes
chef utsatt henne for sexuella trakasserier. Vid ett tillfille ska
hennes chef ha kommenterat hennes kropp nar hon plockade ur
diskmaskinen och sagt att hon hade ”varldens sexigaste rumpa”.
Chefen skickade ocksa mejl till kvinnan med sexuella anspelningar.
Diskrimineringsombudsmannen menade att chefen hade utsatt
kvinnan for sexuella trakasserier och genom en forhandling fick
kvinnan ekonomisk ersattning.
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Repressalier

Repressalier ér inte en form av diskriminering men regleras i dis-
krimineringslagen.

Det ir forbjudet att bestraffa eller forsimra exempelvis arbets-
villkoren eller studieférhillanden fér den som pétalar, anmailer,
deltar i en utredning eller vittnar om diskriminering. Detta kallas
forbud mot repressalier och den ansvarige, exempelvis foretaget el-
ler kommunen, kan démas att betala ut diskrimineringserséttning
till den som drabbas.

Samma forbud giller om en person avvisat eller fogat sig i tra-
kasserier eller sexuella trakasserier frin den som uppges ha dis-
kriminerat.

4444 Tva kvinnliga studenter pa ett universitet berittade
for studierektorn att de blivit utsatta for sexuella trakasserier
av en lirare. Liraren hade varit obehagligt nirgangen genom
sitt sdtt att ta pa dem och sitt sitt att se pa dem. Vid kontakt
med studierektorn bad de honom att prata med lararen men
de berittade ocksa att de ville vara anonyma eftersom de
fortfarande hade liraren pa en kurs och var riadda for att fa en
samre behandlig om ldraren fick reda pa att de hade anmilt
honom.

Studierektorn valde dock att beritta for liraren vad kvinnorna
hade sagt samt vilka de var. Vid nista foreldsning blev de
utpekade infor hela klassen av lararen som berittade att de hade
anmalt honom for sexuella trakasserier.

Diskrimineringsombudsmannen stimde universitetet for sexuella
trakasserier och for repressalier i och med att kvinnornas
situation forvirrades da de anmailde hindelsen till universitetet.
Vid forhandling fick bada kvinnorna ekonomisk ersittning.
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Skyddade
samhalls-
omraden

Diskrimineringsférbuden giller inom tio samhéllsomraden. Detta dr
omriden som lagstiftaren har bedémt piverkar ménniskors mojlig-
heter att delta i samhillet pa likvéirdiga villkor. Lite forenklat skulle
det kunna forklaras som att den civilréttsliga diskrimineringslag-
stiftningen ska skydda den enskilda medborgaren gentemot syste-
met, till exempel samhillsinstitutioner, foretag, arbetsgivare och
myndigheter.

I princip finns det ett skydd fran vaggan till graven i kontakterna
med sambhillet. Det som inte ir skyddat &r till exempel sidant som
sker i privatlivet och delar av foreningslivet.

I diskrimineringslagen finns det tio
skyddade samhdllsomraden

Arbetsliv

Utbildning

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet/ arbetsférmedling
Start eller drift av ndringsverksamhet

Medlemskap i AT-/AG-organisation

Varor, tjéinster, bostdder och allmén sammankomst
Halso- och sjukvard samt socialtjéinst

Samhdllsservice

Vérn- och civilplikt

Offentlig anstdllning
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Arbetsliv

Skyddet giller bade den som &r anstilld, ndgon som gor en forfragan
om eller soker arbete, soker eller fullgor praktik och nigon som star
till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller in-
lanad arbetskraft. Den som dr arbetsgivare, i arbetsledande position
eller representant for arbetsgivaren far inte diskriminera en person
som soker arbete hos eller arbetar for arbetsgivaren.

Ansvar for att framja likvdrdiga mojligheter
pa arbetsplatsen

En arbetsgivare ska arbeta aktivt och malinriktat for att skapa lik-
virdiga mojligheter och samma réttigheter pa arbetsplatsen oavsett
etnisk tillhorighet, kon, religion eller annan trosuppfattning. Detta
arbete ska goras i samarbete med arbetstagarna. De ska tillsammans
sdrskilt arbeta for att motverka diskriminering som har koppling till
dessa tre diskrimineringsgrunder. Arbetstagarna kan i detta arbete
vara representerade av fackforbunden.

Arbetsgivaren ska se till att arbetsférhallandena passar alla
arbetstagare oavsett etnisk tillh6righet, kon, religion eller annan
trosuppfattning. Vilka krav som kan stillas pa arbetsgivaren nir
det giiller arbetsforhallandena beror pa arbetsgivarens resurser och
andra omsténdigheter som ir relevanta i ssmmanhanget.

Arbetsgivaren ska underlitta for sina arbetstagare, oavsett kon,
att kombinera arbete och familj.

Arbetsgivaren ska dven aktivt arbeta for att forhindra och fore-
bygga sexuella trakasserier och trakasserier som har koppling till
etnisk tillhorighet, kon och religion eller annan trosuppfattning.

Frimjandearbetet ska finnas med i arbetsplatsens jimstéilld-
hetsplan. Varje arbetsgivare med fler 4n 25 anstillda ska skriva en
jamstilldhetsplan vart tredje ar. Lds mer om jimstilldhetsplanen
pé sidan 100.

For en arbetsplats som vill vara inkluderande och bygga sitt frim-
jandearbete pa respekt for varje individ dr samtliga diskriminerings-
grunder en del av detta arbete. Det dr dven att rekommendera att
arbetet med jamstélldhetsplanen ses 6ver varje ar och upprittas
oavsett antal anstillda. Lagen sidtter miniminivan, golvet, men det dr
upp till varje arbetsplats att ligga taket.
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Vi kan vyviErr inte ge dig
den tjinsten nu nir du &r
pappa och inte kan
jobba lika mycket.

Ansvar for att frimja jamstdlldhet
mellan kvinnor och mdn

Det dr arbetsgivarens ansvar att det inte finns osakliga 16neskillnader
eller andra skillnader nér det giller anstéllningsvillkor mellan kvinnor
och mén som utfér samma typ av, eller likvirdigt, arbete. Arbetsgi-
varen ska tillsammans med arbetstagarna aktivt arbeta for att fa bort
eventuella skillnader och se till att arbetstagare oavsett kén har sam-
ma mojligheter till l6neutveckling. En arbetstagarorganisation som
har slutit kollektivavtal med arbetsgivaren har rétt att ta del avden in-
formation som behovs for att kunna delta i arbetet med att kartligga,
analysera och uppritta en handlingsplan for jamstéllda l6ner.

Nir bedémningen av olika typer av arbeten gors ska hinsyn tas
till kunskap och firdigheter, ansvar och anstringning. Likvirdiga
arbeten dr arbeten som stéller ungefdr samma krav nir det giller
dessa fyra aspekter och har likvirdiga arbetsforhallanden. Till ex-
empel kan en vaktméstare och en stidare ha likvirdiga arbeten och
vara jimforbara i 16n.

Vart tredje ar ska arbetsgivaren gora en lonekartliggning for att
upptécka, atgidrda och forhindra osakliga 16neskillnader. Det kan un-
derlitta att gora detta varje ar istéllet. Kartliggning och analys ska
goras av arbetsgivarens bestimmelser och praxis om l6ner och andra
anstillningsvillkor. Arbetsgivaren ska dven kartldgga 16neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfér samma eller likvirdiga arbeten.
Dessa loneskillnader ska analyseras utifrin om det finns ett direkt
eller indirekt samband med kon. Detta giller sdrskilt om det handlar
om loneskillnader dér kvinnor och mén utfér samma typ av arbete,
eller nir det finns en yrkeskategori som anses vara kvinnodominerad
och den yrkeskategori som dr jamforbar inte dr det.

Resultatet av 16nekartliggningen ska redovisas i en handlings-
plan dér det framgar hur arbetsgivaren kommer att arbeta for att
atgirda eventuella 16neskillnader inom tre ar, innan det 4r dags att
gora nista kartldggning. [ planen ska dven en utvirdering av foregi-
ende handlingsplan finnas med, liksom en kostnadsberéikning och
en tidsplan for den nya.

I arbetsgivarens ansvar for att underlétta for sina arbetstagare,
oavsett kon, att kombinera arbete och familj &dr I6neutveckling och
uppmuntran till karridrutveckling viktiga delar for att motverka
indirekta loneskillnader mellan arbetstagare kopplat till kon. Detta
ir viktigt att komma ihég sa linge méin generellt sett inte tar ut sin
del av forildraledigheten. Forst nér fordldrar oavsett kén anvéinder
fordldrapenningen pa ett likvirdigt sitt kommer det att ske en au-
tomatisk utjimning i synen pa kon, fordldraskap och forvirvsarbete.
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Det ér alltsa viktigt att som arbetsgivare inte gora antaganden om
sina arbetstagares mojligheter att forena fordldraskap och forvirvs-
arbete kopplat till kon. Att tinka pa detta underlittar arbetsgivarens
arbete for att arbetsplatsen ska ha en jaimn konsfordelning i olika ty-
per av arbete och olika kategorier av arbetstagare. Detta kan uppnés
genom utbildning, kompetensutveckling och andra itgirder som
kan vara lampliga.

Rekrytering

Vid rekrytering ska arbetsgivaren arbeta for att personer oavsett
etnisk tillhorighet, kon, religion eller annan trosuppfattning har
moijlighet att soka tjinsten.

Om det &r en ojimn konsfordelning inom den typ av arbete eller
den kategori av arbetstagare dir en nyanstillning dr aktuell ska
arbetsgivaren anstringa sig for att fi sokande av underrepresenterat
kon. Arbetsgivaren kan fi dispens fran detta om det finns sérskilda
skl eller omsténdigheter som talar emot en sddan stridvan. Malet dr
att andelen arbetstagare av underrepresenterat kon okar over tid.

Stod- och anpassningsatgdrder
En arbetsgivare ska vidta skiliga stod- och anpassningsatgirder for
att skapa en likvirdig situation mellan en person med en funktions-
nedsittning och en person som ir utan. Det handlar om att skapa
likvirdiga forutséttningar for att utfora ett arbete.

En skilighetsbedomning gors utifran arbetsgivarens ekonomi,
anstéllningsformen och kostnader for nodvindiga atgirder. Det
maste goras en enskild bedomning for varje fall.

Undantag

Sdrbehandling kan vara tilliten om en sirskild koppling till diskrim-
ineringsgrund ir 6nskvird och det kan anses befogat utifran syftet
med uppdraget och uppdragets karaktér.

Kvotering och positiv sarbehandling

Kvotering och positiv sarbehandling innebir att den som tillhér en
underrepresenterad grupp ges foretride. Vid positiv sarbehandling
viljs personen fran den underrepresenterade gruppen nir exempelvis
tva sokande har likvardiga meriter. Vid kvotering viljs den sokande
som tillhor underrepresenterad grupp oberoende av meriter. | Sve-
rige dr det tillatet med positiv sirbehandling grundat pa kén medan
det fortfarande pagar en debatt kring kvotering. Vad effekterna och
resultaten blir varierar beroende pa vem som tillfragas.
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Det ir till exempel befogat att vid rekrytering av en prist kriva
att denne ir kristen. Det dr ddremot inte befogat att kridva det avden
ekonomiassistent som ska sitta pa den kristna forsamlingens kansli.

Det ér tillatet att arbeta med atgérder for att frimja 6kad jim-
stélldhet mellan kvinnor och mén.

Positiv sdrbehandling vid rekrytering r tillaten. Detta innebér att
vid tva sokande med likvirdiga meriter viljs den som tillhér under-
representerat kon pa arbetsplatsen. Om arbetsplatsen vill anvéinda sig
av positiv sirbehandling bor detta std i annonsen. Till exempel genom
att ange “Pa var arbetsplats efterstrivar vi en jaimn konsférdelning”.

Nir det giller alder finns det flera undantag, till exempel kring
pensionsalder och kollektivavtal. Lagen mojliggor i detta avseende
sdrbehandling utifran alder.

Notera

En arbetsgivare har ansvar for att utreda och atgéirda patalade
trakasserier och sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Med péta-
lade avses att arbetsgivaren kinner till problemen. Arbetsgivaren
har langtgaende mojligheter att markera och vidta atgirder for att
sétta stopp for och forhindra krinkande beteende pa arbetsplatsen.

En arbetssokande som inte fatt anstillning eller blivit kallad
pé intervju och en arbetstagare som inte blivit befordrad eller fatt
ga en utbildning som leder till befordran kan begira ut en skriftlig
uppgift pid meriterna fér dem som valts ut. Darfor ir det viktigt att
alltid fora protokoll vid rekrytering for att kunna visa vad som lig-
ger till grund f6r beslutet.

Preskriptionstiderna for arbetslivet dr ofta korta om det inte dr
pagaende trakasserier. Tidsramen fOr att agera spinner fran tva
veckor till tvé ar. Preskriptionstid 4r den tid som lagskyddet géller for
en viss hdndelse fran det att hindelsen 4gt rum. Det &r dérfor viktigt
att forst ta reda pa vilka tidsramar som géller f6r en aktuell situation
och sedan bestdmma om och hur ett eventuellt agerande ska ske.

4444 En kvinna sokte jobb som styckmistarlarling och fick
svaret att jobbet idr tungt, kallt och innebar tidiga morgnar, och
dirfor inte passar tjejer. Kvinnan ir utbildad kock men pa grund
av allergi mot vissa livsmedel kan hon inte langre arbeta i
restaurangkok, och har darfor sokt andra arbeten inom livsmed-
elsbranschen. Kvinnan forklarade for arbetsgivaren att hon var
kock och van vid tuffa arbetsmiljoer men foretaget dindrade inte
sin uppfattning och uppmanade henne att soka andra typer av
arbeten. Med hjilp fran Diskrimineringsombudsmannen fick
kvinnan genom forhandling ekonomisk ersittning.
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Utbildning

I skolan finns dels skyddet mot diskriminering i diskriminerings-
lagen (2008:567), dels mot annan krinkande behandling i skollagen
(2010:800). Annan krinkande behandling ér krinkningar som inte
har samband med en skyddad diskrimineringsgrund.

Verksamhet som omfattas av skollagen ska f6lja diskriminerings-
lagen. Den som ir ansvarig for verksamheten och de som arbetar pa
uppdrag av verksamheten fér inte diskriminera nigot barn, elev, stu-
dent eller studerande som deltar i eller s6ker till verksamheten.

Verksamheter som lyder under hégskolelagen (1992:1434) eller
lag (1993:792) om tillstand att utfirda sirskilda examina ska vidta
skiliga atgirder for att anpassa lokalernas tillgéinglighet och anvind-
barhet s att den som s6ker eller antagits till en utbildning har likvér-
diga forutsittningar att delta oavsett funktionsforméaga.

Ansvar for att framja lika rdattigheter och mojligheter

De skolverksamheter som ska folja diskrimineringslagen har ett
ansvar for att aktivt och maélinriktat arbeta for att de som soker
eller deltar i verksamheten ges lika rittigheter och mdjligheter.
Detta arbete omfattar etnisk tillhorighet, funktionsnedséttning,
kon, religion eller annan trosuppfattning och sexuell liggning.

Verksamheten ska aktivt arbeta for att forhindra och forebygga
sexuella trakasserier och trakasserier som har koppling till etnisk
tillhorighet, funktionsnedséttning, kon, religion eller annan tros-
uppfattning och sexuell liggning.

Varje ar ska en likabehandlingsplan skrivas. Den ska innehélla
tre delar; en 6versikt 6ver de dtgirder som ska genomforas det kom-
mande iret fOr att alla elever ska ges lika mdjligheter och rittigheter,
vad som ska genomforas for att forebygga och forhindra trakasserier
och sexuella trakasserier och en utvérdering av den tidigare planen.
Utvirderingen ir en redovisning av hur dtgirderna i féregiende ars
plan har genomforts. De diskrimineringsgrunder som ska tas upp &r
etnisk tillhorighet, funktionsnedsittning, kon, religion eller annan
trosuppfattning och sexuell liggning. Lis mer om likabehandlings-
planer pé sidan 100.

Vi rekommenderar att i det forebyggande arbetet dven ta med
konsidentitet och konsuttryck och, dir det dr majligt och befogat,
alder.
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Undantag

Det ér tillatet att arbeta med dtgirder for att 6ka jimstilldhet mel-
lan kvinnor och mén nir det giller tilltréde till annan utbildning &n
sddan som avses i skollagen (2010:800).

Det ir tillatet att ta hinsyn till dlder nér det giller vissa skolfor-
mer, exempelvis utbildning i férskolan, skola och fritids, samt om det
finns ett bra syfte med sirbehandlingen och detta dr det bista sittet
att uppna syftet.

Folkhogskolor och studieférbund har ett sérskilt tillstind att ar-
beta med atgirder for att frimja lika réttigheter och moéjligheter nér
det giller etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning.

Notera

Den som &r ansvarig for verksamheten ska utreda och atgirda
trakasserier som nagon foretriddare for verksamheten far reda pa.
Alla som arbetar pd uppdrag av verksamheten har alltsa ett ansvar
for att den som dr ansvarig for verksamheten far reda pa om det
forekommer trakasserier eller sexuella trakasserier. Atgirder ska
vidtas for att forhindra att trakasserierna fortsitter eller upprepas.
Det ér viktigt att prata med den som &dr utsatt sa att inte dtgidrderna
upplevs forvirra situationen. Det bor framgé i likabehandlingspla-
nen vem en person ska vinda sig till for att patala diskriminering
och vilka atgirder som kan vidtas.

Den som sokt men inte fatt eller inte blivit kallad till intervju
for en utbildningsplats har rétt att fa ut skriftliga merituppgifter pa
dem som blivit antagna.

Preskriptionstiden &r tva ar for diskriminering och tio ar for an-
nan krinkande behandling.
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Arbetsmarknadspolitisk
verksamhet/
arbetsformedling

Arbetsformedlingar, statliga savil som privata, och annan arbets-
marknadspolitisk verksamhet fir inte diskriminera en arbetsskande
eller arbetstagare.

Undantag

Atgiirder som ska bidra till 6kad jimstilldhet mellan kvinnor och
min och likvirdiga majligheter och rittigheter oavsett etnisk till-
horighet dr tillitna. Det ir tillitet att ta hidnsyn till alder om det
finns ett motiverat syfte med sidrbehandlingen och detta r enda
sdttet att uppna det syftet.

Notera

Den som ér anstilld i offentlig arbetsformedling ska ocksa f6lja de
regler som finns for offentliganstilldas bemétande gentemot privat-
person.

Start eller drift av
naringsverksamhet

Det dr forbjudet att diskriminera den som vill starta eller bedriva
niringsverksamhet nir det géller handliggning kring ekonomiskt
stod, tillstand, registrering eller liknande som behovs for att kunna
starta och bedriva néringsverksamhet. Det dr dven forbjudet att
diskriminera vid hantering av behérighet, legitimation, auktorisa-
tion, registrering, godkidnnande eller liknande som behdvs for att
kunna utfora ett visst yrke.

Undantag

Atgirder som ska bidra till 6kad jamstilldhet mellan kvinnor och
min och likvirdiga mojligheter och rittigheter oavsett etnisk till-
horighet dr tillatna. Det ir tillatet att ta hinsyn till alder om det
finns ett motiverat syfte med sirbehandlingen och detta dr enda
séttet att uppna det syftet.
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Medlemskap i
arbetstagar-, arbetsgivar-
och yrkesorganisationer

Det ar forbjudet att diskriminera nir det géller medlemskap, delta-
gande och medlemsférméner i till exempel fackforbund och arbets-
givarorganisationer.

Undantag

Férmaner for medlemmar av ena konet som ska bidra till 6kad jim-
stélldhet mellan kvinnor och mén é&r tilltna.

Varor, tjanster, bostader
och alilman sammankomst

En person eller verksamhet som erbjuder varor, tjinster eller bo-
stéder till férséljning utanfor familjen och vinskapskretsen far inte
diskriminera. Forbudet giller 4ven den person som representerar
den som siljer. Detsamma giller for arrangerandet av en allmén
sammankomst eller en offentlig tillstillning.

Undantag

Det ér tillatet att sdrbehandla utifran alder. Det &r ocksa tillitet att
siarbehandla kvinnor och mén nér det giller forsikringstjinster, och
det dr tillatet att ta hinsyn till kon nér det giller forsiljning av tjinst-
er och bostéder om det finns ett motiverat syfte med sirbehandling-
en och detta édr enda séttet att uppna det syftet.

[dd44d Tva kvinnor pussades pa en restaurang i Stockholm och
blev avvisade fran restaurangen av krégaren. Den ena kvinnan
anmilde hindelsen till davarande Ombudsmannen mot diskri-
minering pa grund av sexuell liggning (HomO), som idag ingar i
DO, som valde att stimma restaurangen. Motiveringen var att
inget heterosexuellt par i samma situation skulle ha behandlats
pa samma sitt. Tingsritten ogillade dock atalet da de menade
att det inte gick att styrka att kvinnorna blivit diskriminerade.
HomO overklagade tingrattens dom och fick riatt i Svea hovritt
och senare dven Hogsta domstolen. Kvinnan fick ekonomisk
ersittning.
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4444 En antidiskrimineringsbyra fick in ett drende dir en bo-
stadsrittsforening vigrade att lata en man med rulistol anvinda
huvudingangen till bostaden. Bostadsrittsforeningen tyckte att
mannen blockerade korridoren for linge nir han bytte rullstol,
vilket tog cirka en minut nir antidiskrimineringsbyran tog tid.
Foreningen ville att mannen skulle ta sig in i huset via sin terrass
pa baksidan. For att ta den vigen var han dock tvungen att ta sig
forbi ett trappsteg pa 25 cm, 6ver en grismatta och genom en
hick. Féreningen backade med sina krav da antidiskriminerings-
byran kontaktade foreningen och patalade de regler som giller.

Hailso- och sjukvard samt
socialtjanst

Det dr forbjudet att diskriminera inom béde hilso- och sjukvard och
annan medicinsk verksambhet. Det dr dven forbjudet att diskriminera
inom socialtjinstens verksamheter och vid stod kring firdtjinst,
riksfirdtjanst och bostadsanpassningsbidrag.

Bostadsanpassningsbidrag ir ett bidrag for att ta bort hinder
och gora fordndringar i en bostad si att en person med en funk-
tionsnedsittning kan bo dir.

Undantag

Det ér tilldtet att sdrbehandla utifran dlder. Det &r &ven tillitet att
sirbehandla utifran kén om det finns ett motiverat syfte med sér-
behandlingen och detta dr enda sittet att sdkerstilla bra vard eller
uppné verksamhetens mal.

Sambhallsservice

Det ér forbjudet att diskriminera i fragor som giller socialforsikring
och bidragssystem som &r kopplat till detta, arbetsloshetsforsikring
och statligt studiestdd.

Undantag

Det ir tillatet att sdrbehandla utifran alder. Det dr ocksi tillatet med
sérskilda bestimmelser utifran koén nér det géller dnkepension, hus-
trutilligg och utbetalning av barnbidrag.
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Varnplikt, civilplikt och
annan motsvarande
militar utbildning

Det dr forbjudet att diskriminera nigon vid monstring eller an-
nan utredning om personliga forhéllanden som gors enligt lagen
(1994:1809) om totalforsvarsplikt, i samband med inskrivning och
under genomforandet av virnplikt eller civilplikt. Samma géller vid
antagningsprévning och genomférande av annan motsvarande mili-
tér utbildning inom Férsvarsmakten.

Undantag

En person har ritt att hinvisa till sitt medlemskap i ett religiost
samfund for att inte bli kallad till m6nstring och inte heller bli in-
kallad till varnplikt eller civilplikt enligt lag (2010:464). Det dr dven
tillitet att sirbehandla utifran élder.

Notera

En myndighet eller organisation har en skyldighet att utreda trakas-
serier och vidta atgirder si att det inte dterupprepas nir de far reda
pa att nigon som soker till eller deltar i verksamheten kidnner sig
trakasserad. Detta giller bdde sexuella trakasserier och trakasserier
som har samband med nagon diskrimineringsgrund, férutom alder.

Offentlig anstallning

Personer som har en offentlig anstéllning far inte diskriminera i sitt
arbete nir de ger upplysningar, vigledning, radd eller annan sidan
hjilp till allménheten. De fir inte heller diskriminera pa nagot annat
sétt nir de genom sin anstéllning har kontakter med allminheten.

Undantag
Alder omfattas inte av forbudet.
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Ansvar att agera

Det 4r den som 4r ansvarig for en verksamhet som har ansvar for
att utreda och dtgirda diskriminering som den ansvarige, eller en
representant for den ansvarige, har fitt kinnedom om.

Det drbra att gora tydligt vem en person ska vinda sig till i forsta
hand och dven i andra hand om personen upplever diskriminering,
till exempel genom ett anslag pad den gemensamma anslagstavlan.
Att ha den typen av information tydligt anslaget sinder ut signaler
om att detta dr fragor som tas pa allvar och fungerar som en stindig
paminnelse om hur vi beméter varandra.

Du kan tidnka dig ansvaret som en stege, dir du i férsta hand
vander dig till din ndrmaste chef, i andra hand din chefs chef. Aven
om det hér beskrivs som en stege till vem det gar att viinda sig, kan
den ytterst ansvarige aldrig franséga sig ansvaret.

Ansvarsstegen

Ansvarsstegen visar i vilken ordning en person kan ta upp diskrim-
inering inom en verksamhet. Det kan vara klokt att prata med en
antidiskrimineringsbyri eller Diskrimineringsombudsmannen forst
for att fi rid kring vad som &r viktigt att tinka pa eller om det som
hént skulle kunna vara diskriminering.

Steg | Radgor eventuellt med en antidiskrimineringsverksamhet
eller Diskrimineringsombudsmannen kring om det som
hint skulle kunna vara diskriminering och vad som ar
viktigt att tinka pa i kontakter med de ansvariga.

Steg 2 Vind dig till narmaste chef, lirare eller funktion som ar
ansvarig for fragorna i din verksamhet.

Steg 3 Vand dig till ytterst ansvarig for verksamheten
(t.ex. chef, VD, rektor).

Steg 4 Ta in ditt fackforbund eller diskutera mojliga sitt att
agera med din antidiskrimineringsbyra.

Steg 5 Anmal till Diskrimineringsombudsmannen.
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Stodstegen

Stodstegen visar vilka stodfunktioner du kan anvinda dig av for att
fa stod medan ditt drende ska utredas och atgérdas.

Kontakta din nidrmaste antidiskrimineringsbyra eller, om du &r
medlem i facket, ditt fackforbund direkt nér en situation uppstar.
Av dem kan du fa rad kring vad du ska tidnka pé och fi reda pa vilka
preskriptionstider som géller i ditt fall. Fraga ditt fackférbund om
de kan diskrimineringsfragorna bra. Ett alternativ dr annars att ditt
fackférbund och den lokala antidiskrimineringsbyran samarbetar
for att hjélpa dig. Kontakta en antidiskrimineringsbyra eller Diskrim-
ineringsombudsmannen om ditt fackférbund inte vill hjélpa dig.

Steg | Tareda pa vilka preskriptionstider som giller i ditt
arende.

Steg 2 Vand dig till exempel till arbetsplatsens skyddsombud
eller till en vuxen pa skolan som du har fortroende for.

Steg 3 Kontakta ditt fack lokalt eller din narmaste
antidiskrimineringsbyra.

Steg 4 Kontakta ditt fack centralt.

Steg 5 Kontakta Diskrimineringsombudsmannen.

4444 En ung romsk kvinna hade stamt traff med en annan
kvinna pa ett hotell. Nir hon nirmade sig hissen pa hotellet stillde
sig en i personalen i vigen och vigrade sldppa in henne. Kvinnan
blev slutligen tvungen att ringa sin vaninna och be henne komma
ned och moéta henne. Kvinnan blev efter detta inslippt. Efter han-
delsen kontaktade kvinnan en antidiskrimineringsbyra. Chefen for
hotellet reagerade pa en gang och vidtog atgirder. |1 en forhandling
kom de 6verens om att kvinnan och byran tillsammans skulle halla
en utbildning med personalen kring bemétande, fordomar och
diskriminering.




DU UPPMARKSAMMAR
DISKRIMINERING

DIREKT PA PLATS

O Beritta for den person som blivit utsatt for diskriminering
att du tror att det som hant inte ar ritt. Personen kan kontakta
en antidiskrimineringsbyra eller Diskrimineringsombudsmannen
for att fa veta vad som giller.

STALL UPP SOM VITTNE

O Du kan beritta for den som blivit utsatt for diskriminering att
du sett vad som hdnt och kan stilla upp som vittne om det be-
hovs.

O Skriv ned vad som hiinde sa fort som majligt efter hindelsen
om du kan tinka dig att vittna.

VISA DITT $TOD

O Du kan visa ditt stod till den som kinner sig utsatt genom att
inte skratta at det som sigs, eller ifragasitta det. Nar nagon till
exempel drar ett krinkande skimt kan du fraga vad den perso-
nen tinkte med just den formuleringen.

EXEMPEL

”Han spelar hockey som en riktig man.”
» ”Hur spelar en man?”
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PRATA OM GENERELLA PROBLEM
MED DEN SOM AR ANSVARIG

O Om det handlar om trakasserier kan du beritta fér den som
ar ansvarig for verksamheten dir det hint att det finns problem
med trakasserier. Patala att det gar att arbeta med utan att
hianga ut nagon, till exempel genom att ansvarig for verksam-
heten paborjar en satsning med aktiviteter for att kartligga och
forbattra arbetsmiljon.

O Beritta inte vem som kiinner sig trakasserad utan att du fatt
den personens godkannande, det kan racka med att du upp-
maiarksammar ledningen pa att det finns problem.

O Om du arbetar i en skolverksamhet och far kinnedom om
diskriminering har verksamheten, genom dig som representant,
fatt kinnedom om hindelsen. Du bor darfor ga direkt till den
som ar ansvarig for verksamheten och ta upp problemet. Tank
pa att dven prata med personen som dr utsatt for krankning-
arna. Det ir viktigt att lyssna pa vad den personen vill.

VISA ATT DU MARKER
VAD SOM HANDER

O Du kan gi in i en situation och fraga de inblandade vad det ir
som hinder. Att vara medveten om att nagon annan ser och hor
kan gora att nagon inte diskriminerar.

SKYDD MOT REPRESSALIER

O Du har ett skydd mot repressalier nir du patalar eller del-
tar i en utredning om diskriminering. Att nagot ir repressalier
kan ibland vara svart att bevisa. Det dr dirfor klokt att vara
uppmairksam pa repressalier och forsoka halla kommunikation
skriftlig i den man det gar.
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DU UPPLEVER
DISKRIMINERING

PRESKRIPTIONSTIDER

O Ta reda pa vilka preskriptionstider som giller i just ditt fall.
Nir du gjort det kan du dels ta reda pa om det handlar om dis-
kriminering, dels hur du vill agera i situationen.

PRATA MED ANSVARIG PERSON

O Vind dig till den som ir nirmast ansvarig fér den verksamhet
dar du upplever dig diskriminerad. Om du inte har fortroende
for den personen sa vind dig till den personens chef eller annan
person i verksamheten som har ansvar for denna typ av fragor.

O Ta med dig nagon, bade som stod och for att du ska undvika
att hamna i en ord-mot-ord-situation nar du patalar diskrimine-
ring. Du kan ocksa vilja att kommunicera skriftligt.

DET FINNS STOD ATT FA

O Kontakta ditt fackliga ombud, arbetsplatsens skyddsombud,
nagon vuxen pa skolan som du har fortroende for eller din lokala
antidiskrimineringsbyra, om du upplever diskriminering.

O Om du inte far stéd hos den du vinder dig till forst, kontakta
en antidiskrimineringsbyra eller Diskrimineringsombudsmannen
for att fa veta vad som giller i ditt fall och vad du ska tinka pa.

O Tiank pa att ibland har den som ska ge stéd inte kunskap om
diskrimineringslagen och kanske ger trost istillet for stod i hur
du ska agera.

UNDVIK ORD-MOT-ORD-SITUATIONER

O Det ir alitid ett svarare bevislige i domstol om ord star mot
ord. Darfor dr det bra att ha nagon med sig, skota kommunika-
tionen skriftligt eller spela in samtalen.

O Du har ritt att spela in samtal dir du sjilv deltar. For att de
ska ha ett tydligt bevisvirde i domstol bor det bara vara du och
en person till som deltar. Att delta passivt, det vill sidga att sitta
tyst, kan bedomas som avlyssning och det ar inte tillatet.
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DU HAR ANSVAR
Fo KSAMHET
DAR DISKRIMINERING

PATALAS

LYSSNA PA DEN SOM PATALAR
DISKRIMINERING

O Ta dig tid och lyssna om en person kommer till dig och patalar
att denne upplever sig diskriminerad eller har uppmarksammat
att nagon annan ar utsatt.

O Det ir upplevelsen av diskriminering som leder till ohiilsa och
darfor ar det viktigt att ta den person som upplever sig diskrim-
inerad pa allvar och reda ut situationen, oavsett om det skett en
diskriminerande handling eller inte.

FOR ANTECKNINGAR

O Bestim tillsammans med den person som vint sig till dig hur
situationen ska antecknas. Detta ir sarskilt viktigt om informa-
tionen kan komma att klassificeras som offentlig handling.
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DITT ANSVAR

O Fraga hur den som patalat diskriminering onskar ga vidare
men var tydlig med att ansvaret att handla och fatta beslut lig-
ger hos dig.

O Det ir inte den som upplever sig trakasserad eller diskrimine-
rad som ska hitta Iosningen pa problemet, det ir ditt ansvar att
gora det. Den berorda personen kan diremot ha 6nskemal som
ar viktiga att ta hansyn till.

HALL KONTAKT

O Det ir viktigt att halla den som upplever sig diskriminerad
eller trakasserad uppdaterad om vad som hiander. Beriatta vad
du ska gora och nar ni ska ses igen.

UNDERSOK BEHOVET AV _
REHABILITERING OCH STOD

O Giiller det trakasserier som pagatt linge behdver personen
sannolikt nagon form av samtalsstod for att bearbeta det som
hant.

TA REDA PA VAD SOM GALLER OCH
HUR DU KAN HANTERA SITUATIONEN

O Du behéver kanske betinketid innan du fattar beslut om hur
du ska hantera situationen. Beakta att det ocksa ar viktigt att
agera skyndsamt.

O Tink pa att det ir troligt att det finns tva olika upplevelser
av en situation. Innan du bildar dig en uppfattning kring vad som
hint, fundera 6ver hur du ser pa de inblandade personerna, och
om det kan leda till att du tror mer pa den ena eller andra. For-
hall dig kritisk till dina slutsatser.

O Konsultera nagon som kan diskrimineringslagstiftningen. Du
kan till exempel ringa en antidiskrimineringsbyra och fraga hur
de rekommenderar att du hanterar situationen. Du har mojlig-
het att vara anonym. Du kan aven kontakta din arbetsgivarorga-
nisation eller Diskrimineringsombudsmannen.
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Ha ha, jaa, det vet man ju
hur sina Hr. Ta det inte personligt.
Hos oss har vl hifgt 1 takl

ANSVAR FOR ATT UTREDA OCH ATGARDA

O Som ansvarig fér en verksamhet ir det ditt ansvar att utreda
om det handlar om diskriminering eller trakasserier. Tank pa att
beroende pa vem det dr som agerat och mot vem sa handlar det
antingen om direkt diskriminering eller om trakasserier.

O Det iar ditt ansvar att se till att trakasserier upphér. Du har
ganska langtgaende mojligheter att vidta atgarder.

O Kom ihag att inte genomfora nagra atgirder som innebir att
du flyttar pa eller forsamrar situationen for den som patalat dis-
kriminering, det ar forbjudet enligt diskrimineringslagen. Direkt
diskriminering ska bade atgiardas och kompenseras.

O Det ir viktigt att forklara vad som hint och varfoér om utred-
ningen kommer fram till att det som hint inte dr diskriminering.

TVA KRANKTA PARTER

O En utredning om diskriminering ir ofta en tung process for
alla inblandade parter. Att uppges ha diskriminerat eller trakas-
serat kan vara svart att hantera, sirskilt om det inte skett med .
avsikt. Forsok att sdtta dig in i hur det kdnns for ovriga men ﬁ
glom inte bort att det ofta ar jobbigast for den som upplever sig b~

\
mest uppskattade. Om du diaremot forsoker dolja ett fel kan du

diskriminerad.
f !
l”.' A‘J|
forbereda dig pa en utdragen konflikt dir det kommer att bli

UNDERSKATTA ALDRIG EN URSAKT

O En ursikt som ir uppriktigt menad och atgirder som visar pa
fredsstadllande satt. Antidiskrisineringsbyrier stdr bakos dig.

en vilja att forhindra att en situation uppstar igen ir ofta det
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Aktorer att
vanda sig till

F6r en person som upplever diskriminering finns det i huvudsak tre
olika typer av organisationer att vinda sig till for att fa rad, stéd och
hjilp att driva sitt drende. Dels finns fackférbunden, hit kan alla som
ir medlemmar vinda sig i drenden som ror arbetslivet. Dels finns
Diskrimineringsombudsmannen och Sveriges Antidiskriminerings-
byraer. De arbetar med samtliga skyddade samhillsomraden och hit
kan vem som helst vinda sig. Aven den som ir ansvarig for en verk-
samhet kan f4 stod i sitt arbete med att forebygga diskriminering
eller rad kring hur en situation bor hanteras.

Utover dessa tre kan det ibland vara aktuellt att anmila till andra
aktorer, i forsta hand myndigheter, nir det rér ett omride eller en
situation som inte tas upp i diskrimineringslagen.

Sveriges
Antidiskrimineringsbyraer

Antidiskrimineringsbyrier ir verksamheter med uppdrag att ge
privatpersoner gratis rad och stod i diskrimineringsédrenden och att
arbeta med information, utbildning och opinionsbildning i férebyg-
gande syfte.

Antidiskrimineringsbyrierna, som i forsta hand arbetar lokalt
och regionalt, drivs av ideella féreningar med en stark lokal férank-
ring. Verksamheterna ér religiost och partipolitiskt obundna.

Antidiskrimineringsbyrderna finansieras i huvudsak av medel
som regeringen avsitter till antidiskrimineringsarbete och delvis av
medel fran lokala aktorer och projektuppdrag. Det statliga stodet dr
en viktig forutséttning for antidiskrimineringsbyriernas oberoende
stéllning i det lokala och regionala antidiskrimineringsarbetet.

Antidiskrimineringsbyraerna arbetar i forsta hand utifran dis-
krimineringslagen men dven med skollagen vid krinkningar i skolan.
Handldggarna som arbetar pa antidiskrimineringsbyrierna arbe-
tar under tystnadslofte och verksamheten faller inte under offent-
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lighetsprincipen. Detta innebir att en person kan vinda sig till en
antidiskrimineringsbyr4 utan att drendet blir offentligt for exempel-
vis media eller myndigheter.

Antidiskrimineringsbyrderna arbetar for att ni en 16sning uti-
fran vad den som vént sig till dem 6nskar och vad som ir méjligt
utifran det juridiska liget. Detta innebir att det gar att hitta anpas-
sade 16sningar och alternativ till att gi till domstol. Det kan handla
om allt ifran en ursékt frin den som diskriminerat, till en ersittning
till den som har blivit diskriminerad. Antidiskrimineringsbyrierna
kan dven hjilpa till att anmaéla drendet till den myndighet som ska
se till att lagen foljs, exempelvis Diskrimineringsombudsmannen
(DO) eller Barn- och elevombudet (BEO). Genom diskriminerings-
lag (2008:567) finns en méjlighet for antidiskrimineringsbyrierna
att fora sina klienters talan i domstol.

Det forebyggande arbetet varierar mellan de olika antidiskrimi-
neringsbyraerna. Det kan bland annat besta i att lyfta upp ménsk-
liga rittigheter och antidiskriminering pa dagordningen, erbjuda
utbildningar, granska och ge stod i arbetet med jimstélldhets- och
likabehandlingsplaner samt informera foreningar om antidiskrimi-
neringsarbete.

Lis mer om Sveriges Antidiskrimineringsbyraer och hitta en
antidiskrimineringsbyra som ligger nira dig:
www.adbsverige.se

Diskriminerings-
ombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannen (DO) &r en s4 kallad tillsynsmyn-
dighet. Det innebir att DO dr den myndighet som har i uppdrag att
se till att lagen f6ljs. Myndigheten har framf6rallt i uppdrag att se
till att diskrimineringslagen f6ljs, men arbetar ocksa med forédldra-
ledighetslagen och att férildralediga inte ska bli simre behandlade
pé jobbet. Detta innebér att DO utreder de anmilningar som gors
till dem utifran dessa tva lagar.

De anmilningar som kommer in till DO blir offentliga hand-
lingar och kan endast vid sirskilda skil ges sekretess. Vid de till-
fillen som DO sjilv finner det nédvindigt kan de gé till domstol
for att kréiva ersittning till den diskriminerade. Det 4r kostnads-
fritt att viinda sig till DO och i princip vem som helst kan gora det.
Det gir inte att anméla att nigon annan har blivit diskriminerad,
féorutom om du dr malsman. Det kridvs dessutom alltid malsmans
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underskrift om den person som blivit diskriminerad inte d4r myn-
dig.

DO arbetar forebyggande med att granska jimstélldhetsplaner
och likabehandlingsplaner pé arbetsplatser, hogskolor och skolor.
Granskningarna gors for att undersoka hur det forebyggande ar-
betet lever upp till de krav som diskrimineringslagen stiller. DO
har ocksa i uppdrag att informera om antidiskriminering. Det gors
till exempel genom radgivning till arbetsgivare och skolor. Genom
opinionsbildande insatser arbetar DO for att méinniskor ska bli
medvetna om sina rittigheter och skapa debatt gillande minskliga
rittigheter. Myndigheten ska dven ta egna initiativ till limpliga 4t-
girder for att motverka diskriminering. DO har slutligen ett sir-
skilt ansvar att folja utvecklingen inom forskningen kring ménsk-
liga rittigheter och diskriminering.

L&s mer om DO och hur du kan géra en anmélan pa:
www.do.se

Fackforbunden

Fackférbunden ir organisationer som arbetar med att féretréida sina
medlemmars intressen i kontakter med arbetsgivaren. Ett fackfor-
bund fokuserar pa ett visst arbetsomride eller en sérskild arbets-
plats. Det krivs medlemskap for att som arbetstagare kunna bli re-
presenterad av ett fackforbund. Fackforbunden arbetar inte enbart
utifran arbetsritten utan ocksa utifrian diskrimineringslagen, for att
sékerstilla sina medlemmars rittigheter i och kring arbetslivet.

De fackliga organisationerna &r enligt diskrimineringslagen de
som i forsta hand har ritt att foretrida en medlem i en diskrimi-
neringstvist inom arbetslivet. Det 4r endast om facket avstar fran
detta, eller om en medlem uttryckligen inte vill bli representerad
av sitt fackforbund, som DO eller en intresseorganisation har ritt
att trdda in. Ibland viljer fackforbundet eller den lokala fackliga
representanten att inte agera och dé kan den anstillde viinda sig till
en antidiskrimineringsbyra eller Diskrimineringsombudsmannen
istéllet.

Fackforbunden gar till Arbetsdomstolen (AD) som forsta instans
i mél om diskriminering i arbetslivet.

De fackliga organisationerna arbetar dven med informations-
spridning och kunskapshdjande insatser. De ordnar till exempel
utbildningar om diskrimineringslagen for fackligt verksamma, med-
lemmar och arbetsgivare.
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Ovriga samhiillsinstanser

En héndelse som upplevs som diskriminering men som inte skyd-
das av diskrimineringslagen kan vara skyddad enligt andra lagar
och forordningar. Flera myndigheter och ett antal icke-statliga
aktorer arbetar med att se till att lagar f6ljs. Nedan presenteras de
aktorer som Sveriges Antidiskrimineringsbyraer ofta hénvisar till i
handldggning av drenden som inte ror diskriminering.

Barn- och elevombudet

Barn- och elevombudet (BEO) ska se till att barns och elevers rit-
tigheter respekteras i skolan. I huvudsak utreder BEO anmélningar
om krinkande behandling och kan bade rikta kritik mot en verksam-
het och representera enskilda barn och elever i domstol. Med krin-
kande behandling menas krinkningar som inte har en koppling till
nagon av de skyddade diskrimineringsgrunderna. BEO ir en del av
skolinspektionen och tillsammans ser de till att den del av skollagen
(2010:800, 6 kap.) som handlar om kriinkande behandling f6ljs. BEO
hjilper dven barn och elever att anméla till Diskrimineringsombuds-
mannen nir det handlar om trakasserier, det vill siga krinkningar
som har samband med en diskrimineringsgrund. Utéver detta arbe-
tar BEO med att informera om lagen och ge rad om forebyggande
arbete i skolverksambhet.

Fi mer information om Barn- och elevombudet och hur du gor
en anmélan:
www.skolinspektionen/sv/beo.se

Skolinspektionen

Skolinspektionen dr en tillsynsmyndighet som ska se till att for-
skoleverksamhet, barnomsorg, skola och vuxenutbildning f6ljer de
lagar och andra bestimmelser som giller f6r verksamheterna. Detta
giller savil kommunala som fristdende verksamheter. Milet med
skolinspektionens uppdrag ir en god utbildning i en trygg miljo.
Skolinspektionen har i uppdrag att se till att lagarna f6ljs, gora kvali-
tetsgranskningar och fatta beslut om tillstind att bedriva skolverk-
samhet. Nir du eller ditt barn upplever att skolan har gjort fel, och
det inte blir bittre nér detta patalas for skolan, gir det att vinda sig
till skolinspektionen.

Fi mer information om skolinspektionen och hur du gor en an-
mélan:
www.skolinspektionen.se
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Justitieombudsmannen

Justitieombudsmannen (JO) arbetar pa uppdrag av riksdagen for
att se till att myndigheter och deras tjinstemin foljer gillande
lagar och forfattningar i sin verksamhetsutévning. Detta gors genom
att utreda och prova klagomal fran allmidnheten. Vem som helst kan
vinda sig till JO. Det finns inga krav pa att personen ska ha svenskt
medborgarskap eller vara myndig. Till JO kan du géra en anmélan om
du har klagomail pé statliga, kommunala eller landstingskommunala
myndigheter (domstolar inkluderade), tjinstemin som arbetar pa
dessa myndigheter eller personer som utévar myndighetsutévning.
Myndighetsutévning 4r nir en myndighet, eller ndgon som myndig-
heten har utsett, fattar beslut om en forman, réttighet, skyldighet,
disciplinir bestraffning eller liknande. Klagomalen kan handla om
att en person upplever sig sjilv eller nagon annan ha blivit felaktigt
eller orittvist behandlad av en myndighet. Det gir inte att géra en
anonym anmélan och precis som hos andra myndigheter blir anmi-
lan en offentlig handling. Den som blir anméld fir ocksé veta vem
som klagar. JO tar dven egna initiativ och gor undersékningar och
bes6k hos myndigheter. JO kan ytterst vidcka atal mot en enskild
tjinsteman och har dven ritt att anvinda disciplinéra atgirder, men
det vanligaste dr att JO riktar kritik. Ett uttalande 4r aldrig rittsligt
bindande men det brukar tas som en allvarlig markering att ett fel
har begitts.

F4 mer information om Justitieombudsmannen och hur du gér
en anmélan:
www.jo.se

Justitiekanslern

Justitiekanslern (JK) arbetar pa uppdrag av regeringen och ska for
deras rikning 6vervaka hur myndigheter och domstolar skoter sitt
arbete. JK ska viirna rittssikerheten i offentlig verksamhet, privat-
livets integritet och yttrandefriheten. Myndigheten ska bidra till att
rittstillimpningen ir effektiv och av hog kvalitet. JK arbetar i forsta
hand it regeringen men ir dven aklagare i tryck- och yttrandefrihets-
mal och har tillsyn 6ver réttshjilpssystemet och Advokatsamfundets
disciplinverksamhet. Arbetet med drenden som ror rittssikerhet,
yttrandefrihet, offentlighet och sa kallade systemfel hos myndig-
heter dr prioriterade. Den som vill klaga ska gora det skriftligt och
dir forklara varfor den personen vill klaga pa en viss myndighet eller
domstol. JK fattar beslut om sin stindpunkt och vilka dtgirder som
JK sjilv anser &r limpliga, men har inte mdjlighet att indra en dom
eller ett beslut. Skadestandsansprak riktade mot staten pé grund av
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felaktigt fattade myndighetsbeslut kan beslutas om av JK sa linge
ritten till skadestand framgar tydligt. Handldggningen ir skriftlig
och det ska framga varfor den som begéir skadestand anser att myn-
dighetsbeslutet varit felaktigt, hur det inneburit en skada och att den
ersittning som begirs ir rimlig i forhillande till skadan. Att géra en
anmadlan till JK 4r ett sédtt att uppmérksamma regeringen pa problem
nir det giller rittssdkerhet och myndighetsutévning.

Fi mer information om Justitiekanslern och hur du gor en an-
mélan:
www.jk.se

Reklamombudsmannen

Reklamombudsmannen (RO) ir inte en myndighet utan en obe-
roende stiftelse som tillsatts av néringslivets aktorer. RO ersitter
Niringslivets Etiska Rdd mot Konsdiskriminerande reklam (ERK).
Uppdraget ir att arbeta for att uppritthélla en viss etisk nivd inom
reklam och marknadsforing. RO tar emot anmélningar mot reklam,
granskar och provar om reklamen f6ljer god marknadsforingsetik
samt ger riad och information om vad som ir god marknadsforings-
etik. God marknadsforingsetik bygger pa internationella riktlinjer
for marknadsforing som tagits fram av Internationella Handelskam-
maren. RO publicerar sina beslut om friande och fillande domar pa
sin hemsida och via pressmeddelanden. Eftersom RO ér en stiftelse
leder deras domar inte till nagra sanktioner. RO synliggor oetisk
reklam och marknadsforing och tanken &r att det ska fungera som
vigledning vid utformning av reklam och marknadsf6ring.

F4 mer information om Reklamombudsmannen och hur du goér
en anmélan:
www.reklamombudsmannen.org
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Rattsliga
instanser

Det finns flera olika rittsliga instanser att vinda sig till beroende pa
vad ett drende giller och vem som tar drendet till domstol. Nir det
giller diskrimineringsidrenden kan de drivas av ett fackférbund, Dis-
krimineringsombudsmannen (DO), en intresseorganisation eller en
privatperson. Det kostar ingenting for individen om drendet drivs av
ett fackforbund eller DO. Vilken mojlighet en antidiskriminerings-
byra eller en intresseorganisation som till exempel RFSL har att ga
till domstol bedéms av domstolen utifran bland annat ekonomiska
6verviganden. Lis mer om detta p4 sidan 125.

Allman domstol

I de allménna rittsinstanserna drivs, om inte sidrskilda foreskrifter
foreligger, mal som hérror till diskriminering i alla samhillsomra-
den férutom arbetsrittsirenden som drivs av fackforbund eller DO.
Arbetsrittsdrenden som drivs av en privatperson tas upp i tingsrit-
ten. Inom den allménna domstolen utgdr tingsritten allmin under-
ritt, hovritten dverritt gentemot tingsriatten och hégsta domstolen
overritt gentemot hovritten. Med 6verridtt menas den instans dir
individen kan 6verklaga beslut i understilld domstol.

Forvaltningsdomstol

I forvaltningsdomstol drivs diskrimineringsmal relaterade till forvalt-
ningsbeslut fattade av exempelvis linsstyrelse, dir forvaltningsritten,
tidigare ldnsritten, utgor den forsta instansen och dverklagande gors
till kammarritten. Regeringsritten dr 6verratt till kammarritten. Det
ar handlar alltsd om mal som ror offentlig service.

Arbetsdomstolen

Arbetsdomstolen ir forsta och hogsta instans for arbetsréttsliga dis-
krimineringsmaél. Detta betyder att mal om tillimpningen av de for-
bud mot diskriminering och repressalier som géller arbetsgivare samt
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om arbetsgivares skyldighet att utreda och vidta atgéirder mot trakas-
serier ska handléiggas enligt lagen (1974:371) om riittegingen i arbets-
tvister.

Namnden mot
diskriminering
Nimnden mot diskriminering slutar efter framliggning av Diskrimi-
neringsombudsmannen om vite for arbetsgivare, savil offentlig som
privat, eller statlig utbildningshuvudman som inte uppfyller kraven

om aktiva dtgirder mot diskriminering. Det 4r ocksa till denna in-
stans som arbetsgivaren har moéjlighet att 6verklaga palagt vite.

Overklagandenimnden
for hogskolan

Overklagandenimnden for hégskolan handligger 6verklagningar
vid diskriminering kopplat till ett beslut frian ett universitet eller en
hogskola med staten, en kommun eller ett landsting som huvudman.

Skolvasendets
overklagandenamnd

Skolvisendets dverklagandendmnd 4r en egen myndighet knuten till
Skolinspektionen. Nimnden kan omprdva beslut som tagits av en
skolhuvudman, om det bedoms vara sérskilt viktigt for en enskild elev.

EU-domstolen

EU-domstolen (f.d. EG-domstolen) utgér den instans dir domslut
som fattats av nationell domstols hogsta instans péstis bryta mot
EU:s lagstiftning, vilken &r 6verstélld nationell ritt. Hit gar det att
anmila om Sverige inte uppfyller EU-direktiven eller Hégsta Dom-
stolen domt i strid med direktiven.

Europadomstolen

I Europadomstolen drivs diskrimineringsmal mot medlemsstat
som ror pastidda brott mot den Europeiska konventionen om de
ménskliga rittigheterna. Ett villkor for att driva ett drende i dom-
stolen &r att samtliga nationella rittsmedel uttémts.
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@ Identifiera
diskriminering
— teoretiska perspektiv
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Olika teoretiska perspektiv kan
vara till stor hjélp i arbetet med att
motverka och forebygga diskrimine-
ring. Mdnskliga rdttigheter och
lagar mot diskriminering dr en
grund att sta pd, en utgangspunkt,
och de teoretiska ramarna dr ett
stod for att forsta olika samband
eller varfor diskriminering uppstar.




Normer

Normer kan enkelt beskrivas som regler som ménniskor i ett sér-
skilt sammanhang forvintas f6lja. En social norm kan antingen
vara en uttalad eller en osynlig regel. Det kan handla om hur vi ser
ut, hur vi beter oss, vilka asikter vi har eller hur vi pratar. Ofta &r
det forst nir en person bryter mot normerna som de blir synliga. En
person som ror sig helt innanfér ramarna kan ha svart att se vilka
begrinsningar dessa normer skapar. Det &r i huvudsak de normer
som dr oskrivna, och ofta osynliga fér dem som f6ljer dem, som or-
sakar problem nir nya minniskor kommer in i en grupp eller i ett
samhille.

Pa arbetsplatser sitter det ofta en skylt i koket som berittar att
var och en ska plocka undan efter sig. Detta kan ses som ett forsék
att skapa en uttalad norm nér den 6nskade outtalade normen inte
foljs. Ibland gors det med budskap i stil med ”Din mamma jobbar inte
hir”, som anspelar pa en annan normativ forestéllning — att det ar
mammor (kvinnor i en viss 4lder) som plockar undan efter alla an-
dra. For en person som inte 4r medveten om denna normativa fore-
stillning &r det svart att forsta budskapet. Att kommunicera utifran
ett antagande om delade normativa forestillningar dr en ganska van-
lig kélla till konflikt. Den person som delar forestéllningarna tycker
att budskapet dr mycket tydligt medan budskapet 4r helt obegripligt
for personer som inte delar dessa forestillningar. Det kan leda till att
en person som inte kinner till de sociala normerna, eller inte foljer
dem, kan uppfattas som svir att ha att gora med eller till och med
som att denne gor fel.

En person som bryter mot normen miérker det ofta i omgivning-
ens reaktioner. Den spontant sociala reaktionen dr att férsoka smil-
ta in. Att i ett socialt ssmmanhang dndra sin attityd, sitt beteende
eller utseende for att béttre passa in i de existerande sociala norm-
erna kallas konformitet, eller likriktning. Personen som bryter mot
den sociala normen forsoker bli lik dem som passar inom ramen for
normen. Detta kan vara enkelt nér det handlar om att lira sig regeln
om hogertrafik i Stockholms rulltrappor men svart nir det handlar
om till exempel hudfirg, kén eller sexuell liggning.

Normer é&r inte enbart negativa eftersom de bidrar till att sam-
hillet fungerar. Normer éir ddremot nagot som stindigt férindras
och dven stéindigt bor ifragasittas. En regel for regelns skull fyller
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ingen annan funktion in att utéva kontroll och makt 6ver minnis-
kor. Manga riskerar att bli utestéingda av den enkla anledningen att
”sé har vi alltid gjort”.

® ® Det finns tva typer av figurer pa toalettsymbo-

lerna. Den ena bér byxor och den andra bér kjol.

Detta skulle kunna visa vilken toalett en person

ska g4 till beroende pa klddsel for dagen. Symbo-

lerna dr didremot allmingiltiga och visar att de

som anser sig vara kvinnor ska gi in pa toaletten

dir figuren bér kjol, trots att kvinnor i Sverige sedan manga értion-

den i huvudsak bér byxor, och de som anser sig vara mén ska g till

toaletten dir figuren bir byxor. Normer kring koén 4r nagra av de ab-

solut starkaste sociala normerna. Synen pd mannen som norm bidrar

ocksi till att min som normbrytare bestraffas hardare &in kvinnor.

Normer kring kon &r starkt kopplade till synen pa sexualitet. [dén om

att vara man byggs upp utifrin att inte vara kvinna och att inte vara
homosexuell.

[ddd4d Tva man klidda i kjol var ute pa en krog och nekades,
av personer som befann sig inne pa toaletten, anvinda toaletten
med byxsymbol. De gick da till toaletten med kjolsymbol men
fick inte heller anvanda den. Vakten som tillkallats for att kora
ut minnen fran toaletten foreslog att de skulle anvinda den
toalett som var avsedd for personer med funktionsnedsattning.
Situationen anmildes aldrig som ett arende.

Var ldgger du fokus?

Ibland hamnar du sannolikt i situationer dir den du moter
inte motsvarar dina forvantningar eller det du ar van vid.
Detta gar att hantera pa olika sitt och det handlar mycket
om var du anser att problemet ligger, dr det hos dig eller ar
det hos den du moter?

Var problemet anses ligga beror pa om normen uppfattas som
det som dr normalt eller det som ar vanligt. Ett exempel dr
att ungefir 90 procent av Sveriges befolkning ar heterosexuell
- det ar alltsa vanligt att vara heterosexuell. Om vi ser pa
normen, det vi forvintar oss, som en spegling av det som ar
vanligt istillet for normalt innebir det att fokus kan liggas pa
att jag dr ovan vid en situation istillet for att den jag moter
skulle vara onormal. Detta dr en mycket viktig skillnad i motet
med andra méanniskor och som skapar mojligheter att motas
med respekt for varandras olikheter.

Jag ir ovan
Ovanlig  Vanlig Norm  Normal Onormal
Du dr onormal



Makt och ansvar

Makt kan enkelt beskrivas som méjligheten att paverka och ha
inflytande 6ver en situation och fatta beslut som péaverkar andras
intressen. Med makt kommer ansvar. I diskrimineringsskyddet lig-
ger fokus pa att den som har ansvar for, och ddrmed makt 6ver, en
verksamhet ocksi har ansvar for att forebygga, utreda och atgéirda
diskriminering.

Makt skapas i moétet mellan ménniskor och &r situationsanpas-
sat och fordnderligt. Makt kan ocksa ges utifrdn en position. Det
ir viktigt att synliggéra makt och att vara medveten om sin egen
maktposition. Att synliggdra makten ger utrymme att hantera och
forhalla sig till den.

Makt kan innebéra olika saker — makt att vilja, att bestimma, att
vara, att tala. Att det 4r majoritetens ritt att vara individer &r ett
tecken pa makt. Det séiger ndgot om vem som har makt att kategori-
sera och bendmna andra. Ju ndrmare normen en person befinner sig,
desto nirmare makten dr den. Normer kan beskrivas som maktens
styrmedel. Av séttet en minniska blir behandlad och bedémd lir den
sig vilket beteende som belonas respektive bestraffas. Pa sa sitt lir
sig minniskor att anpassa och forhalla sig bade till normen och till
makten.

Det finns formell makt, dir till exempel nagon i egenskap av en
yrkesroll har tilldelats makt. Det finns ocksa informell makt, da
makten inte 4r uttalad men en person har stort inflytande 6ver ex-
empelvis de beslut som fattas eller vad som ir okej att tycka. Ibland
tilliter de som har makten en viss tolerans for ett, i deras tycke,
avvikande siitt att vara, se ut eller tycka. Men vem ir det egentligen
som ska tolerera vem? Tolerans handlar om vem som har makt att
bestimma vad som &r okej och vad som inte ir det.

I Vi Ungas Ageraguiden tas tre former av makt upp:

I. Makt genom handling

Makt genom handling ger makt till dem som tar det och ar ofta kopplat
till styrka och pengar.

2. Makt over dagordningen
Makt over dagordningen ar den som bestammer spelreglerna.

3. Makt genom normen som upphojd sanning

Makt genom normen som upphojd sanning handlar om att ha tolknings-
foretrade.

Arbeta med att synliggéra och medvetandegéra maktstrukturer!
Gor till exempel 6vningen “jag tolererar dig” frain RFSL Ungdoms
metodmaterial ”BRYT!”, den synliggdr pa ett tydligt sétt baksidan
av tolerans. Kartligg organisationens maktstruktur med Vi Ungas

”Ageraguiden”.

Harskartekniker
- olika sdtt att utova och bemota makt

Hérskarteknik Motstrategi Bekriftarteknik

Osynliggorande Tag plats Synliggor

Forlojligande Ifragasitt Respektera

Undanhallande av Kriv korten pa bordet Informera

information

Dubbelstraffning Bryt monster Var lyhord

Paforande av skuld Intellektualisera Backa upp dina
kamrater

Ur Interfems Makthandbok for unga feminister som (be)moter rasism och
sexism i foreningslivet



Intersektionalitet

Alla ménniskor har en etnisk tillhérighet, ett kon och ett sétt att
uppfatta och uttrycka sitt kon pa, en sexuell liggning och en stén-
digt fordnderlig dlder. Ménniskor vixer upp med och paverkas av
omgivningens sitt att forhalla sig till tro och religion. En del fods
med en funktionsnedsittning, andra far det efter fodseln och det idr
négot som alla kan fa under livets ging.

De skyddade diskrimineringsgrunderna berér alla minniskor.
Det i var identitet som gir att koppla till diskrimineringsgrun-
derna, till exempel funktionsformaga, kon eller sexuell liggning, ir
sédllan nagot vi sjilva viljer. De ir dnda delar av vir identitet som
stindigt paverkar hur vi uppfattas av omgivningen och vilka egen-
skaper vi tillskrivs.

Detta, hur vi uppfattas och vilka egenskaper vi tillskrivs, paver-
kar i sin tur hur vi blir bemétta. Skillnaderna i bemé6tande kan inne-
bira att en ménniskas mdjligheter att delta i samhillet begridnsas
och det kan leda till diskriminering.

Intersektionalitet ir ett sétt att forstd och analysera maktstruk-
turer i samhillet. Strukturer som bestimmer vilken tillgdng till makt
olika personer har i olika situationer. Att ha ett intersektionellt syn-
sdtt dr att se hur olika delar av en ménniskas identitet kopplas sam-
man med socialt skapade forestéllningar om olikheter. Dessa sociala
konstruktioner skapar olika utrymme f6r oss méinniskor att delta
i ett specifikt sammanhang, beroende pa vilka delar var identitet
bestér av. Ett intersektionellt perspektiv gor det littare att se och
forsta hur maktstrukturer skapas, fungerar och forindras. Utgangs-
punkten for detta perspektiv ir att tillging till utévande av makt
mojliggdrs genom olika maktstrukturer som hela tiden samverkar
och foérdndras 6ver tid och rum. Det gir till exempel inte att enbart
prata om patriarkala strukturer utan att ocksa se hur etnisk tillhorig-
het och sociala forhillanden paverkar ménniskors tilldelade status i
en specifik situation.

Ett intersektionellt perspektiv innebér alltsi att i varje situation
en person befinner sig, kan den personen befinna sig pa olika nivéer i
gillande maktstrukturer. I en situation har en person kanske en hog
maktposition, och dirfor ganska stor mdjlighet att handla, medan
forhéllandena kan vara omvénda i en annan situation. Detta beror
pé vad som virderas i just den specifika situationen. Att inte tillhéra




normen for en specifik situation innebér diremot inte i sig en lig
maktposition eftersom den &dven bestims i forhéllande till det om-
givande samhillets normer och maktstrukturer. En vit person i ett
land dir majoriteten av befolkningen ir svart behover inte nddvin-
digtvis hamna langt ned pa maktskalan, utan kan tvirtom fa hog sta-
tus genom normer f6r makt i virlden generellt. Hur personen bemots
paverkas dven av de inblandades kon och sociala status. En vit man
med kostym tillskrivs en hégre maktposition 4n en kvinna eller en
man med arbetarkléder, och skulle sannolikt dven uppfattas som ett
storre hot i situationer dér vitheten kopplas till fortryck. Bada situa-
tionerna gar att forsté ur ett kolonialhistoriskt perspektiv. Nir den
vita europeiska delen av virlden kolonaliserade stora delar av den
6vriga virlden blev den hogsta formen av status att vara vit. Hudfirg
ir fortfarande mycket aktuellt nir det géller férdelning av makt och
skapande av normer. Négot som é&r relativt vanligt férekommande i
Sverige dr att varken vita eller icke-vita minniskor tinker pi att vita
ménniskor har en hudfirg. Hudféirg har blivit synonymt med icke-vit
hudfirg. Vithet kan i sin tur ses som ett uttryck for en maktstruktur i
och med att det inte dterspeglar en egentlig hudfirg.

Intersektionalitetsperspektivet tog frin bérjan upp etnisk tillho-
righet, klass och kén som grundlidggande faktorer. Det finns dére-
mot fler faktorer som kan péverka maktfordelningen i en situation,
exempelvis sexualitet och funktionsférmaga. Vilka faktorer som &r
relevanta beror i hog grad pé vilken situation det handlar om. Makt-
strukturer skapas med hjilp av de forestéllningar om likhet och olik-
het som férmedlas genom exempelvis kapitalistiska, patriarkala och
rasistiska ideologier. Genom dessa ideologier gir det att forstd hur
vissa sociala konstruktioner presenteras som naturliga och dirmed
dven rittfirdigar en befintlig maktstruktur.

I arbetet med att motverka diskriminering ir ett intersektio-
nellt perspektiv ett stod. Det hjilper till att forsta vilka faktorer
som bidragit till att en diskriminerande situation uppstatt och hur
befintliga maktstrukturer inverkat pa de inblandade personernas
upplevelser och handlingsutrymme. I det férebyggande arbetet ir
perspektivet ett stod i att analysera vilka faktorer som kan leda till
att diskriminering uppkommer, och dirmed ocksa for att kunna
péborja ett forindringsarbete.

Lar dig tanka intersektionelit

Hur ser situationen ut?

Vilka deltar?

Vilka positioner har de som deltar?

Finns det regler for deltagandet? Hur ser de ut?

Hur ser normen for det specifika sammanhanget ut?

Hur ser den omgivande samhallsnormen ut?

® 6 6 6 6 o o

Vilka personer har tolkningsforetriade och
talutrymme? Vem far tala? Hur linge? Om vad?

¢ Vilket sprak anvinds?

Fraga dig hur positionerna och méjligheterna for deltagandet
fordandras om olika pusselbitar i deltagarnas identiteter byts ut,
testa tanken om till exempel en kvinna i situationen istillet vore
en man, om en morkhyad deltagare vore ljushyad, om chefen satt
i rullstol istillet for den anstillde. Skulle samma saker sigas da?

Det ar viktigt att reflektera over hur olika faktorer samverkar
och paverkar varandra. Det giller ocksa en persons egna pussel-
bitar. Nar anses jag ha legitimitet att uttala mig? Nar tillskrivs
jag kompetens? | vilka sammanhang ar jag norm? | vilka sam-
manhang har jag utrymme att delta? Nar har jag det inte? Hur
ser det ut i min forening? Har alla maojlighet att delta pa likvar-
diga villkor? Vilka tianker jag pa nar jag sager ”alla”?




Spradket dr en viktig kdlla
for att upptdcka normer och
maktstrukturer

Fotboll — Damfotboll
Kvinnor — Invandrarkvinnor
Idrott — Handikappidrott
Arbetare — Arbetslosa
Chef — Kvinnlig chef

Systemfel?

En mianniska med en funktionsnedsattning som behover
sarskild assistans har ritt till detta tills hen fyller 65 ar. |
samband med ”pensionsaldern” dvergar en manniska fran
samhillskategorin funktionshindrad till gammal. Vad innebar
detta for individen och vad sager det om samhallsstrukturen?

innan de sthEnger.

Fu, jag oaste till apoteket

Min kospis Anna, som Hr hetero,
sipger aty de har Yppet lingre
vissa kvEllar.

|




Representation

Att vara medveten om effekterna av representation ir viktigt for
att forsta hur bilder och sammanhang dterskapar stereotypa fore-
stéllningar. Séttet som nagot representeras pa kan ocksé vara ett
sitt att formedla en kinsla av makt. Exempelvis har det hittats
skillnader i hur kvinnor och méin avbildas i media. Mén fotograferas
i hogre grad i néirbild och underifran medan kvinnor oftare foto-
graferas i helfigur och lite ovanifrin. Min &r ocksé betydligt oftare
representerade pa bild i dagstidningar dn kvinnor. Mdnniskor med
vit hudfirg, par i heterosexuella forhillanden och méinniskor som
ir till synes fysiskt funktionella ir tydligt 6verrepresenterade i tv,
reklam och tidningar. En person med en synlig funktionsnedsétt-
ning finns ofta representerad enbart som en representant for sin
funktionsnedsittning nir ett inslag i media beror just detta. I ame-
rikansk film dr min med mork hudfiarg framforallt representerade
som boende i slumomraden, fingelsekunder, musiker och idrotts-
utovare, om de inte &r filmens stora stjirna i form av till exempel
Will Smith eller Samuel L. Jackson. Denna representation paverkar
sannolikt synen p4, och sjidlvbilden for, mén med moérk hudfirg.

Varen 2010, Mariatorgets tunnelbanestation, Stockholm. Reklamskyltar med
unga, kvinnliga modeller i bikini. Ar det bikini eller ett kroppsideal och ett s:itt
att vara som foretagen siljer?

Representation handlar om hur en bild av verkligheten skapas
genom tal, text och bild. En stindigt pagdende produktion av me-
ningsbirande symboler paverkar vad vi tinker pa nir vi hor eller
ser en viss symbol. Det handlar bland annat om ménniskor, platser,
saker, hindelser och kulturella identiteter. Skapandet av mening
och representation pagir hela tiden och uppstar, aterskapas och
forindras i métet mellan ménniskor. Det spelar roll hur ofta och pa
vilket sétt nagot kopplas ihop med en specifik betydelse. Ett exem-
pel pd en meningsbirande symbol dr Estonia. Estonia dr det engel-
ska ordet for Estland men ménga refererar till en bat med namnet
Estonia. De flesta kopplar inte baten till en bit utan till en hiindelse,
en katastrof. Att referera till Estonia blir ett sitt att skapa en bild
av en minsklig katastrof i Sverige i modern tid, precis som Titanic
kopplas till en liknande katastrof'i historien. Representation bidrar
ocks4 till upplevelsen av vad som upplevs som sant och riktigt. Ar
majoriteten av virldens befolkning vit? Ar méin en majoritet? Hur
ser en gurka ut?

I en unders6kning av de fyra storsta dagstidningarna visade det
sig att nér ett brott bendmndes som kvinnovild uppgavs i forsta
hand f6révarens yrkestillhorighet och skilen uppgavs i hog grad
bero pé individuella faktorer. Nér ett brott benimndes hedersvald
var det i forsta hand forévarens etniska bakgrund som nidmndes
och skilen relaterades i hogre grad till kulturella faktorer. Nér lik-
virdiga brott bendmns olika och ges olika orsaksforklaringar kan
miénniskor paverkas i sin uppfattning om vilka som begar vilken
typ av brott och var. Motsvarande giiller givetvis for andra situa-
tioner. Hur nagot presenteras paverkar mottagaren, sirskilt om en
viss representation ir vanligt &terkommande. Hur ménga har upp-
fattningen att det som kallas hedersrelaterat véld idr en problema-
tik kopplat till islam? Hur manga mord som benimns hedersmord i
Sverige har skett i familjer som ir troende muslimer? Vilken kopp-
ling gors mellan en persons etniska bakgrund och religionstillhorig-
het?

Representation spelar roll for hur vi identifierar oss med det som
hénder omkring oss. Representation har ocksa betydelse for om vi
kan se oss sjilva i en viss situation, exempelvis i ett visst yrke. Det
spelar roll att kvinnor arbetar till exempel inom det militira for att
andra kvinnor ska se detta som en mgjlig arbetsplats. Representa-
tion ror inte bara hur en viss grupp méinniskor representeras utan
dven hur ofta. Denna typ av representation kan vara vid foréldra-
moten, styrelsemoéten, arbetsgrupper och gruppredovisningar. Hur
representationen ser ut ger oss en uppfattning om vem som har an-
svar for vad i vilka situationer.



Jamstalidhet

I Sverige finns jamstélldhetspolitiska ambitioner pa néstan alla ni-
vaer och inom alla omraden. Jimstélldhet finns, i olika hog grad,
med pé den politiska agendan. Exempelvis ér en arbetsgivare med
25 eller fler anstillda skyldig att upprétta en jamstilldhetsplan. P4
EU-niva finns en uttalad ambition kring jimstélldhetsintegrering,
det vill siga att ett medvetet jimstilldhetsperspektiv ska genom-
syra alla dokument och alla steg i en process. Vid ansékan om pro-
jektbidrag dr det numera ett vanligt krav bade frin nationella och
internationella myndigheter och institutioner att projekt ska verka
for jaimstilldhet och arbeta jimstilldhetsintegrerat.

Jamstilldhet star for jamlikhet mellan konen. Det finns olika
sétt att forsta och arbeta for jimstélldhet beroende pé olika sétt att
uppfatta kon. Framf6rallt finns det tva huvudinriktningar. Det ena
synsittet har en biologisk utgangspunkt. Kvinnor och mén betrak-
tas som olika och varandras motsatser, men bada konens kvaliteter
ska virderas lika. Det andra synséttet utgar fran att kon dr en social
konstruktion som ir i stindig forhandling och férindring. Vad som
anses vara kvinnligt och manligt 4r socialt skapade skillnader och
det krivs en medvetenhet om detta for att fordndra strukturer dir
det som anses manligt automatiskt virderas hogst.

Synen pa vad som ir manligt och kvinnligt och hur detta vir-
deras maste stindigt ifragasidttas och omvérderas. En nédvindig
bérjan for jimstélldhetsarbetet dr dirfor att fundera 6ver sina egna
forestéllningar om kon och olika forhallningssétt kring kon. Innan
vi viljer riktning méste vi veta var vi star. Det paverkar ndmligen
béde val av metoder och atgérder.

Det finns tva huvudsakliga jimstéilldhetspolitiska ambitioner.
Den ena ambitionen é&r att motverka och foridndra system som be-
varar en ojimn fordelning av makt och resurser mellan kénen pd
samhillsnivi. Den andra ir att skapa forutséttningar f6r ménnis-
kor, oavsett kon, att ha samma makt och mojlighet att paverka sin
livssituation. Detta arbete dr en del av det atagande som Sverige tog
pa sig i samband med undertecknandet av FN:s handlingsplan for
jamstélldhet i Beijing 1995. Denna handlingsplan har bland annat
bidragit till arbetet for jimstéilldhetsintegrering.

Jamstilldhetsintegrering dr alltsd en strategi som innebir att
alla beslut, planering och genomférande av en verksamhet ska

priglas av ett jaimstélldhetsperspektiv. Det innebér bland annat
att synliggora vilka forhallanden och villkor som géller for kvinnor
och min. Beslut ska analyseras utifrin vilka effekter de kommer att
fa for respektive kon. Praktiskt kan arbetet innebéra att analysera
vem som fOrutsétts agera, vem som antas vara subjekt i en text och
vilka som gynnas av ett beslut i termer av olika resurser (tid, makt,
pengar). Det ir till exempel vanligt att i formella dokument anvin-
da ”han” som pronomen, det forutsétter alltsa att den som berérs
4r en man. Detta forekommer bland annat i FN-konventionerna,
EU-dokument och svensk lag.

Frigor att arbeta med:

< Hur ser var foérening ut nir det giller kvinnors och mins
deltagande och mojligheter?

< Hur arbetar vi for att kvinnor och miin ska ges
samma demokratiska utrymme att delta och vara med
i beslutsprocesser?

< Hur ir kénsférdelningen inom olika delar av foreningen?

< Vem skriver protokoll? Leder méten? Tar med fika?
Planerar aktiviteter? Genomfor aktiviteter?

< Vad far kosta pengar?
< Vilka fattar beslut om pengar?

< Hur fordelas taltiden under exempelvis ett mote?



Fran antingen eller till bade och
- att kombinera familj och jobb

Enresaitiden

1920 1933 1938 1939

Ny aktenskapsbalk. Den Kris i befolknings- Moderskapspenning Forvarvsarbetande
gifta kvinnan blir myndig och fragan, Gunnar for alla och modra- kvinnor far inte
hennes arbete i hemmet be- och Alva Myr- hjdlp till behévande avskedas pa grund
skrivs som lika mycket vart dals bok vacker infors. Preventivme- av havandeskap,

som mannens ekonomiska debatt. del tillats. forlossning eller
forsorjaransvar. giftermal.

Bgrnbifﬂrag for 3”3_: Lika Utredning om Lagstadgad betald Alva Myrdal

16n for samma tjanst daghem. ledighet for och Viola
inom staten. yrkesarbetande Klein, Kvinnans
kvinnor som tvd roller.
foder barn, 3
1920 manader.

Arbete eller familj

Sverige gar in i
1900-talet i en stark
patriarkal tradition.
Kvinnor har inte
rostritt, ar ute-
stingda fran manga
arbeten och avskedas
om de gifter sig

eller far barn. Gifta
kvinnor dr omyndiga
fram till 1921. Hur
arbete och familj ska
kombineras dr inte
en politisk fraga.

1947-1961

;23?-[939 . Kirnfamiljsideal och
ris i befolknings dubbla roller
fragan .

Efter andra virldskriget etableras
Sjunkande fodelsetal blir start- kdrnfamiljen som ideal, med pappa
skottet for den moderna familje- som familjeforsorjare och mamma
politiken. Mannen férvintas inte hemma. Samtidigt dr problemen med
dela ansvaret for hemmet utan kdrnfamiljen tydliga. Arbetsmarkna-
det dr staten som ska underlitta den behéver arbetskraft och manga
for kvinnorna. Viktiga reformer kvinnor vill eller maste arbeta, for

ar moderskapspenning och att
kvinnor inte far sparkas for att de
gifter sig eller blir med barn.

att mannens inkomst inte riacker
eller for att det inte finns en man.

Ur Nyckeln till jamstdlldhet

1971 1974 1979 1980 1983

Sarbeskattning.  Foraldraférsakring Ratt till 6 timmars Jamstalld- Alla yrken
infors, 6 manader arbetsdag for hetslagen, oppna for
som foraldrarna smabarnsforaldrar lag mot kons- kvinnor,

kan dela. utan inkomst- diskriminering i dven inom
kompensation. arbetslivet. forsvaret.

1971-1983
Gora pappa med barn
och ge mamma ett jobb

Pa 1970-talet far Sverige en forsorjar-
vardarmodell dir alla ska vara sjalvfor-
sorjande genom eget arbete och makars
inkomster beskattas var for sig. Min far
ratt att ta ut fordldraledighet och det
sker en radikal utbyggnad av skatte-
subventionerade daghem. Men gamlia
monster lever kvar.

SAF (Sveriges Arbets-
givareforening) och LO
beslutar att inom en
femarsperiod slopa de
sarskilda kvinnolonerna.

Eva Moberg Kvinnornas
villkorliga frigivning.

1990-2005 Arbete och familj, aven for man?

1 borjan av 1990-talet ingar drygt 80 procent av kvinnorna i arbetskraften. Glappet mel-
lan bilden av jamstillda fordldrar och verkligheten debatteras. Det infors reserverad tid
for vardera forilder i fordldraforsakringen och starkare rittigheter for pappor vid skils-
missa. Mans uttag av forildraforsakring okar fran en tiondel 1990 till en femtedel 2005.

1990 1995 1998 2002 2003 2005

Ankepensionen  ”Pappa-manad”, forildrar Ny virdnads- “pappa-manaden”,  Lagen om
avskaffas for har ritt till varsin halvaav  lag dar delad foraldraforsak-  ratt till adop-  insemination
kvinnor som gift foraldraforsakringen, en vardnad blir  ringen utokas med  tionsprov-
sig efter 1990. manad kan inte overlatas norm vid en manad och tvd  ning for par  som r sambo
till partnern. skilsmdssa.  manader kan inte  som ingatt  eller registre-
Registrerat partnerskap Andra Gverforas till den  partnerskap.
mellan tva personer av andra féréld(-irn. med en annan
samma kon. Maxtaxa pa

forskola.

|

Skatteavdrag for hus-
héllsnara tjanster.

omw— 2007-2009
ardnadsbidrag oc
jamstilldhetsbonus. En blandad modell

Den borgerliga regeringen, som
tilltrader 2006, infor vardnads-
bidrag och barnomsorgspeng for
att oka familjers valfri
jamstalldhetsbonu:

forsakringen. Politiken stirker
inte lingre enbart forsorjar-

Barnomsorgspeng, ett
kommunalt bidrag till
godkind enskild for-
skoleverksamhet och
skolbarnsomsorg.

vardarmodellen utan en blandad
modell med motstridiga motiv.



Mangfald

Det finns olika sétt att se pA mangfald. Méangfald kan till exempel
uppfattas som att olika minniskor representerar en uppséttning
egenskaper utifrdn sin koppling till nigon av diskriminerings-
grunderna. Det betraktas dd som nagot exotiskt, spinnande och
annorlunda. Detta synsitt dr inte alltid uppskattat av den person
som i sammanhanget blir den exotiska representanten. Mangfald
kan dven ses som att méinniskor &r olika utifran sina unika person-
ligheter, erfarenheter, kompetenser och virderingar. D4 blir allas
olikheter istilllet grunden for att skapa dynamiska grupper, forut-
satt att olikheterna inte bestar i att en spelar tennis och den andra
ishockey. I grunden handlar det om att virdesitta de olika erfaren-
heter vi far utifran att vi ir olika och ser olika ut.

Mangfald uppfattas ibland som nagot endast vissa personer frin
underrepresenterade grupper ska tillfora istéllet f6r nagot som alla
tillf6r tillsammans. Det dr problematiskt. Precis som integrations-
begreppet fick drva innebdrden av assimilationsbegreppet, synen
pa att det ir en grupp som ska anpassa sig (assimilation), istillet
for olika grupper som ska hitta ett sitt att samverka (integration),
kan mangfaldsbegreppet hjilpa eller stjidlpa beroende pa hur det
anviands. Nir méngfald representeras av ett exotiskt dom, skapas
distans, medan nir méingfald ses som ett resultat av att ménniskor
ir olika och unika, skapas dynamik.

Arbetet for att forebygga och motverka diskriminering ska ga-
rantera att alla behandlas lika och mangfaldsarbetet ska garantera
att alla ses som unika individer. Arbetet for att forebygga och mot-
verka diskriminering skapar lika rittigheter och mangfaldsarbetet
skapar dynamiska grupper och vidareutveckling. Arbetet for att
forebygga och motverka diskriminering skapar ett jamstéllt och
jamlikt bemo6tande, mangfaldsarbetet skapar rittvisa sé att alla blir
sedda som individer med unika forutséttningar, och inte bara som
representanter for grupper.

Trots att det finns en stark koppling mellan arbetet for att f6-
rebygga diskriminering och maéngfaldsarbetet 4r den starkaste
drivkraften fér mangfald inte att férebygga diskriminering, utan
att inkludera kompetenser, talanger och firdigheter. Arbetet med
maéngfald stiller krav pa oss att till exempel kombinera ett bra re-
kryteringsarbete med ett bra arbetsmiljoarbete, om vi vill behalla

den nyrekryterade kompetensen. Tyvirr hindras ofta blandningen
av kompetenser, talanger och firdigheter av rutiner, osynliga me-
kanismer och traditioner. Vi gor som vi alltid gjort och viljer den vi
kidnner igen oss i.

Mangfald innebér en kultur av inkluderande och av ett stindigt
larande. Att skapa en blandning av kompetenser, kunskaper, fir-
digheter, personligheter och erfarenheter leder till utveckling. Det
ir blandningen i sig som &r intressant. En blandad sammansittning
av medarbetare som strdvar mot samma mal dr en kraft att rikna
med.

Mangfaldsarbetet har sivil externa som interna perspektiv. Det
externa perspektivet handlar om att na de visioner och mal som
organisationen satt upp for sitt arbete. Hér ir allt fokus pé resul-
tatet och effekten av arbetet. Brukaren, kunden, medborgaren el-
ler medméinniskan &r i centrum. Det interna perspektivet handlar
om organisationens kompetensforsorjning, om arbetskvalitén, om
larande och utveckling, om klimat och kultur, om kulturbirare och
om kreativitet och trovirdighet.

Berikande méngfald kréver alltid en 6ppen och bejakande kul-
tur inom alla omréden och pa alla nivaer i en organisation. Om dis-
kriminering uppstar i en organisation blir mangfaldsarbetet en stor
utmaning, eftersom ledningen dé sannolikt inte har tagit det an-
svar som aligger dem. Det dr ett problem i sig. Dessutom gér det att
ifragasitta ledningens intresse fér méingfaldsarbetet och dirmed
hur forankrat det dr pa olika nivéer i organisationen.

Frigor att arbeta med:

< Hur pratar vi om mangfald i var organisation?

< Delar alla i organisationen var vision?

< Hur ser medlemsrekryteringen ut?

< Hur sker rekrytering nir vi anstiller?

< Vilka kompetenser och egenskaper virderas hogt?
< Pa vilka sitt dr vi lika?

< Pa vilka sitt 4r vi olika?

< Hur ser information om foreningen ut?

<> Hur kommuniceras méten och aktiviteter?

< Ar lokalerna tillgiingliga for alla?



@ Forebygg
diskriminering

i .

Att arbeta férebyggande mot diskriminering
innebdr att vara medveten och att ha en
plan for att diskriminering inte ska uppsta.
Det handlar forst och frdmst om att bli med-
veten om vilka fordomar och hinder, fysiska,
psykiska och strukturella, som ligger i vigen
_for att en verksamhet ska kunna garantera
att mdnniskor bemdts likvdrdigt och med
vdrdighet och respekt. Ndsta steg ¢ir att be-
stdmma hur idealsituationen ser ut och vilka
steg som behdver tas for att na dit, samt hur
hindren ska undanrdéjas. Som en del av det
forebyggande arbetet dr det viktigt att ha
tdnkt till kring hur en situation ska hanteras
om diskriminering eller trakasserier dnda
patalas. I arbetet for att na idealsituationen
dr en inkluderingsplan, eller likabehand-
lingsplan, och en strategi for rekrytering ett
handfast stod pa vdgen.




Likabehandlings-
plan

Ett led i arbetet med likabehandling &r att ta fram en likabehand-
lingsplan. En likabehandlingsplan &r inte ett mal i sig utan bor ses
som ett av flera verktyg i likabehandlingsarbetet. Att betrakta pla-
nen som ett verktyg dr ocksa viktigt for att undvika att planen endast
blir en pappersprodukt. Allt likabehandlingsarbete som sker i verk-
samheten ska finnas med i planen. P4 samma sitt ska allt likabehand-
lingsarbete som beskrivs i planen ocksa genomforas i verksamheten.
Planen ska alltsé vara en spegel av den faktiska verksamheten under
det ar som den giller for.

Det dr viktigt att personer fran olika delar av verksamheten del-
tariarbetet med planen eftersom det annars ir svirare att fa planen
forankrad hos alla som berdrs av den. Framforallt ska likabehand-
lingsarbetet vara forankrat hos dem som har ansvar foér och leder en
verksamhet. De bista forutsittningarna for att driva ett aktivt och
resultatgivande likabehandlingsarbete finns nir ledningen dr med
och driver frigorna. Frigor som anses viktiga av de ansvariga far en
storre tyngd i hela verksamheten och respekteras i hogre grad nir
dven de ansvariga foljer dem.

Hur planen utformas ir till stor del upp till den enskilda verk-
samheten att bestimma, {ven om det finns riktlinjer f6r vad en plan
bor innehélla. Till stod i framtagandet av planen finns ett forslag pa
struktur och innehall.

Att pbtas oed respekt Er att mbtas 1 Ygonhbijd.




LIKABEHANDLINGSPLANENS
STRUKTUR OCH INNEHALL

1. VISION

O Ta fram en gemensam vision. Still fragorna:

M Vad vill vi astadkomma med vart likabehandlingsarbete?

B Hur ser vi pa till exempel inkludering, antidiskriminering,
tillganglighet och mangfald?

B Hur vill vi att var verksamhet uppfattas internt (av med-
lemmar, anstillda, med flera) och/eller externt (av samar-
betspartners, media, med flera)?

B Hur vill vi att var verksamhet ska se ut och fungera om
exempelvis tva eller fem ar?

Drom gdrna, och var visiondr, men se till att drommarna och
visionerna dr forankrade i verksamheten.

EXEMPEL
Alla ska kunna delta i var verksamhet pa lika villkor.

2. KARTLAGGNING
OCH NULAGESANALYS

O Planen bér utga fran de specifika forutsittningar som finns i
verksamheten. Kartlagg darfor verksamheten. Det kan till ex-
empel goras genom enkiiter eller intervjuer med dem som finns
inom verksamheten, genom att ga igenom verksamhetens struk-
tur och rutiner eller med hjilp av nagon av de kartliggnings-
metoder som finns (se till exempel Friends ”I normens 6ga”,
Vi Ungas ”Ageraguiden” eller Diskrimineringsombudsmannens
»Vaxthuset”). Genom en kartliggning kan de risker och problem

som foreligger i den aktuella verksamheten identifieras och syn-
liggoras. Den svarar sedan pa var fokus for likabehandlingsarbe-
tet ska ligga. En val genomford kartliggning och nuldagesanalys
ar utgangspunkten for en anvindbar och verksamhetsanpassad
plan. Gor darfor en ordentlig kartlaggning dar alla i verksamhe-
ten pa olika sitt inkluderas.

EXEMPEL
De aktiviteter vi genomfor ar sillan teckentolkade.

3. MALFORMULERING

O Utifran de problem och risker som identifieras genom kart-
laggningen sitts mal for vad som ska uppnas.

O Tink SMARTA mal. Malet ska vara specifikt, vilket innebir att
det ska vara tydligt och konkret vad som ska goras. Det ska vara
mitbart sa att det gar att bedoma maluppfyllelse och utvirdera
de atgarder och aktiviteter som satts for att uppna malet. Det
ar viktigt att malet ar accepterat av dem som ska arbeta for att
na malet, risken dr annars stor att mycket tid kommer att fa
liggas pa att hantera aktivt och passivt motstand istillet for pa
genomforandet av aktiviteten.

O Var tydlig med vilka resurser som krivs for att ni malet. Det
kan vara resurser bade i termer av exempelvis pengar, tid, loka-
ler och kompetenser. Sitt en tidsram for inom vilken tidsperiod
malet ska uppnas. Bestim under vilken period arbetet med att
na malet ska genomforas och nir det ska utvirderas och foljas
upp. For att malen ska omsittas i konkret arbete krivs att de ar
aktivitetsskapande.

EXEMPEL

Under samtliga aktiviteter vi genomfor under aret ska det finnas
teckentolkning for de som behover.

SPecifika
Miitbara

Accepterade

Resurser
Tidsatta
Aktivitetsskapande



4. ATGARDER

O I nista steg handlar det om att planera det arbete som maste
goras for att malen ska uppnas. Formulera konkreta atgirder.
Som hjilp i arbetet med att formulera konkreta atgirder kan
foljande fragor besvaras:

Vad ska goras?
Nar ska det goras?

Vem ska gora det?

Vilka resurser krivs for att genomfora atgirden?

Hur och nir ska atgirden foljas upp?

EXEMPEL

Vi ska erbjuda teckentolk under samtliga aktiviteter som arrangeras
under aret. For detta ansvarar X som dr den som ordnar det praktiska
kring alla aktiviteter, sa som inbjudningar och lokaler. Uppskattnings-
vis kommer detta att kosta X kr. Denna atgird foljs upp genom att
vi stimmer av att teckentolkning har erbjudits under samtliga akti-
viteter i samband med att vi tar fram en ny likabehandlingsplan for
verksamheten.
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Planens struktur
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5. UPPFOLINING OCH UTVARDERING

O Nir den tidsperiod som planen ir giltig for 16pt ut ska det
genomforda likabehandlingsarbetet foljas upp och utvirderas.
Uppnaddes de mal som sattes upp? Varfor/ varfor inte? Genom-
fordes det som planerades? Varfor/ varfor inte? Vilka erfarenhe-
ter och lairdomar har arbetet genererat?

O Det finns olika sitt att mita maluppfyllelse, antingen genom
att midta om det arbete som planerades faktiskt genomfordes
eller genom att folja upp om det resultat som onskades upp-
naddes. Skillnaden mellan sitten kan exemplifieras genom att
en verksamhet ska tillginglighetsanpassas som ett led i likabe-
handlingsarbetet.

I det forsta sittet att mita maluppfyllelse kan malet formuleras
som att exempelvis en ramp ska kopas in och installeras i en-
trén till verksamheten. Malets uppfyllelse mits direfter genom
att vid uppfoéljningen av planen stimma av om aktuell atgird ar
genomford.

I det andra sittet mits maluppfyllelsen genom att se om fler
personer, som tidigare inte hade mojlighet att delta i verksam-
heten, besoker och nyttjar verksamheten.

O Den utvirdering och uppfoljning som gors i slutet ir en viktig
grund for den kommande planen. Folj upp de atgirder och det
arbete som gors for att hantera en situation dar diskriminering
eller trakasserier patalats. Folj upp de atgirder och aktiviteter
som genomforts for att na verksamhetens uppsatta mal och vi-
sioner.

O Det ir svart att veta om det arbete som gors ger 6nskad effekt
om ingen uppfoljning och utvirdering sker. Det dr ocksa littare
att motivera till att arbeta med fragorna om det ar tydligt vilka
effekter arbetet ger.

Ett kretslopp

UPPFOLJNING VISION

ATGARDER KARTLAGGNING

MAL

Arbetet med att ta fram en plan dr ingen engangsinsats utan det ir ett cykliskt
arbete som bor ske Iopande.

Ett bra sétt att ga vidare med aktiviteten i exemplen ovan &r att
undersoka hur information gatt ut om att aktiviteterna ir tecken-
tolkade eller att det nu finns en ramp in till lokalen. Over tid gar det
sedan att undersoka om antalet deltagare som anvinder teckentolk
eller ramp Okar, det vill siga om verksamheten faktiskt har blivit
mer tillgénglig och nar ut till fler.

Ett méil kan antingen vara lingsiktigt eller kortsiktigt. G6ér den
roda triaden i planen tydligare genom att sétta nagra lingsiktiga
mal som ir tydligt kopplade till visionen. Dessa mal kan gélla for
en period pa till exempel tre eller fem ar. Dela sedan upp dessa i
delmal och vilj ut nigra for likabehandlingsplanen det kommande
aret. Oversitt sedan delmalet till vilka atgirder, alltsa aktiviteter,
som behéver genomforas for att na malet. Bestim vem som gor vad
och vem som har det 6vergripande ansvaret.
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Likabehandlingsplan eller
jamstdlldhetsplan?

Rekrytering

En lyckad rekryteringsprocess bérjar med ett noggrant arbete
kring uppdrag, bemanning och nédvindiga kriterier for tjinsten.
Kriterierna ska inte gynna en viss grupp med automatik. Om till
exempel sprakkrav ér viktiga méaste dven de som har svenska som
modersmal provas om de har tillrickliga kunskaper att exempelvis
skriva utredningstexter. Kriteriet ska handla om stil och kommuni-
kationsférméga — och dé prévas alla.

For att inte diskriminera ir det viktigt att analysera om kriteri-
erna innehéller strukturella och omedvetna krav som gynnar majo-
riteten. Det &r till exempel inte tillatet att stiilla krav pa korkort om
detta inte dr viktigt for tjinstens huvudsakliga sysslor. Ett sidant
krav kan leda till att personer med en funktionsnedséttning generellt
har simre forutsittningar att soka tjinsten.

Reflektera under processen 6ver om de val som gérs och de be-
slut som fattas skulle bli annorlunda om egenskaper hos en sokan-
de, som ir kopplade till diskrimineringsgrunderna, skulle bytas ut.
Ar svaret ja borde kandidaterna ses 6ver igen. Detta giller forstis
inte om det dr en aspekt som dr en motiverad och tilliten grund att
begéra for tjinsten.

Det 4r viktigt for alla parter att en rekryteringsprocess blir bra,
sévil for arbetsgivaren som for den arbetssékande, for arbetsplat-
sen i sin helhet, men dven for samhillet i stort. Det ir tyvérr litt att
borja tinka rutinmissigt forst, att rekrytera som vi alltid gjort forut.
Det &r viktigt att borja i ritt dnde for att undvika diskriminering i
rekryteringsprocessen. Genom en strukturerad rekryteringsprocess
minskar risken for att gynna de som redan ir favoriserade i rekryte-
ringsprocessen och att den sokande som 4r mest lik 6vriga anstillda
viljs. Det &r ocksé viktigt att inte utga ifran den person som tidigare
har haft tjinsten. Det kan leda till att vi rekryterar eller befordrar
utifran likhet istillet f6r kompetens. Likhet som grund kan bade vara
irelation till att personen liknar en sjélv eller att personen liknar den
som tidigare haft den aktuella tjinsten. Till stéd finns ett forslag pa
arbetsgang for en strukturerad rekryteringsprocess.
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REKRYTERINGSPROCESSEN
— STEC FOR STEC

1. G0R EN ARBETSBESKRIVNING

O Vilka behov finns i verksamheten? Vart ir organisationen pa
vag? Identifiera vilka arbetsuppgifter och vilket ansvar som ingar
i tjdnsten.

2. GOR EN KRAVSPECIFIKATION

O Identifiera vilka kompetenser som ir nédvindiga for att utfora
arbetsuppgifterna.

O Gor skillnad pa krav och 6nskemal. Skilj iven pa formella och
informella krav. Formella krav ir till exempel kopplade till utbildning
och motsvarar en viss examen eller vissa kurser. Informella krav
handlar om till exempel erfarenheter och kunskap, det vill siga hur
de formella meriterna omsitts i handling.

O Fundera 6ver om kravspecifikationen gar att motivera utifran
arbetsbeskrivningen. Prioritera och undvik onodiga krav.

3. 6OR EN BEDOMNINGSMALL UTIFRAN
ARBETSBESKRIVNING OCH KRAVSPECIFIKATION

O Anvind en bedomningsmall for att bedoma de ansdkningar som
kommer in och i vilken grad en sokande uppfyller de olika kraven.
Detta dr ett stod i att synliggora kompetensen hos en person
istdllet for att ga pa rekryterarens personliga preferenser kring
hur en ansokan ska vara utformad.

4. SKRIV EN ANNONS

O Tink pa tilltalet i annonsen. Det paverkar vem som liser den.
Om positiv sirbehandling kommer att anvindas maste det anges i
annonsen.

O Gor ett frageformulir utifran de krav som stilits upp for tjinsten,
istillet for att anvinda personligt brev och CV, och minska risken for
att ’ga pa magkansla”. Formuleringar och sprakbruk i det personliga
brevet skapar en kansla av nyfikenhet eller distans. De som lyckas
knicka den kulturella koden pa arbetsplatsen har darfor littare att
komma till intervju. Svaren kan betygsittas och de som far flest

poang blir kallade till intervju. Samtidigt far du ett protokoll pa
varfor en kandidat foredras framfor en annan. Ange i annonsen att
personligt brev och CV inte ska bifogas i ansokan.

5. VALJ I VILKA KANALER
ANNONSEN SKA GA UT

O I vilka sammanhang en annons syns paverkar vem som ser den
och darfor ocksa vem som soker. Det finns en risk att intressanta
arbetssokande missas om annonser alltid gar ut via samma
kanaler. Vissa tidningar dr exempelvis tydligt branschspecifika och
da kan personer som inte riknar sig sjilva till den branschen eller
utbildningskategorin missas.

6. URVAL

O Anvind bedomningsmallen och vilj ut de som stimmer bist
overens med kravspecifikationen.

O For nagon form av protokoll som visar pa varfér ni gjort ert
urval. Processen blir littare om ansokningarna ar strukturerade och
kompetensbaserade och rekryteraren inte behover forhalla sig till
sina personliga virderingar om de sokande. Det kan idven vara en
fordel om de personer som ldaser igenom ansokningarna kommer
att ha olika roller i forhallande till den som ska rekryteras.

7. INTERVIU

O Bestim vilka som ska sitta med vid intervjun och varfor. Vilken
funktion fyller de i forhallande till tjdnsten? Vad ar viktigt att fa veta?
Kom ihag att fragorna ska vara direkt kopplade till tjinsten och att
fragor om privatlivet kan kinnas krinkande. Still fragor kopplade till
kompetens och erfarenheter som ar viktiga i sammanhanget.

8. TESTA DEN KOMPETENS SOM AR
AVGORANDE FOR TIANSTEN

O Fér att bli sidkrare pa att det ir ritt person till tjinsten som
viljs kan intervjupersonerna fa genomfora uppgifter eller test som
provar deras formaga och kompetens. Det kan till exempel handla
om sprakkunskaper.

9. KONTAKTA REFERENSER

O Ta kontakt med referenserna och utga forst fran
kompetensfragorna, sedan fran personlig effektivitet
och arbetsformaga och till sist samarbetsformaga och
konflikthantering.



1. Utbildning

2. Erfarenhet

3. Kunskap, firdigheter och forhallningssaitt

et st och IR *Jag far aldrig fragan
e g aoe hur jag kombinerar
familj och jobb.
Varfor ett frageformulir? For kvinnliga vd:ar
e —— undrar manga hur
det gar ihop, men
aldrig for en man.”

Par Larkeryd, vd Indexator, ur Nyckeln till jimstdlldhet.
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Om malet dr ett sambhdille som finns till for
alla dar det viktigt att lyfta upp fragor om
mdnskliga rdttigheter, savdl politiskt och
medialt som i vardagen. Det civila samhdl-
let kan spela en stor roll i arbetet med att
uppmdrksamma och synliggora diskrimine-
ring. Till exempel kan ideella féreningar ar-
beta med att berdtta om hur det ser ut, vad
mdnniskor rakar ut for i sin vardag. Det kan
bidra till att politiska beslut och atgdrder
far en tydligare koppling till den vardag som
manga upplever. Det kan ocksa handla om
att uppmdrksamma var det finns problem,
till exempel genom diskrimineringstester.

Med intresseorganisationers ritt att ga

till domstol enligt diskrimineringslagen
(2008:567) kan ideella organisationer ocksd
arbeta for 6kad rttssdkerhet genom att
hjélpa sina medlemmar att ga till domstol.
Har finns ett okdint behov och stor potential,
eftersom Diskrimineringsombudsmannen i
forsta hand gar till domstol i fall ddr det sak-
nas en tolkning av lagen. Detta ¢ér ndgra scitt
som ideella organisationer kan arbeta pa for
att férebygga och motverka diskriminering.
Att synliggora diskriminering dr viktigt for
att astadkomma fordndring.
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Parallell-
rapportering

FN har kontrollfunktioner for att f6lja upp hur medlemsldnderna
lever upp till de konventioner f6r minskliga rittigheter (MR) som
de forbundit sig att folja. Ett exempel &r parallellrapporter, som ir
ett instrument for att bevaka ménskliga rittigheter som ideella or-
ganisationer kan anvinda sig av. Dessa rapporter anvinds for att
overvaka statens arbete och upplysa granskningskommittéerna om
hur det ser ut nir det géller minskliga réittigheterna i Sverige.

Varje konvention har en granskningskommitté som bestar av
oberoende experter, med uppdrag att vervaka att de stater som
ratificerat® konventionen skyddar och respekterar rittigheterna.
For de konventioner som Sverige tilltrétt, dr regeringen skyldig att
med regelbundna intervaller, pd mellan tva och fem ar, rapportera
till kommittén om genomférandet av konventionsbestimmelserna
pé nationell niva.

Sverige har ratificerat FN:s sju
centrala konventioner om mdnskliga rdttigheter:

1. Konventionen om avskaffande av
rasdiskriminering (CERD)

2. Konventionen om rdttigheter for personer
med funktionshinder (ICRPD

3. Konventionen om ekonomiska, sociala
och kulturella rittigheter (ICESCR)

4. Konventionen mot tortyr och annan grym,
omdnsklig eller fornedrande behandling(CAT)

5. Konventionen om avskaffande av
diskriminering av kvinnor (CEDAW)

6. Konventionen om barnets rdttigheter (CRC)

7. Konventionen om medborgerliga och
politiska rittigheter (ICCPR)

*Forbundit sig att folja.
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I Sverige tillhandahaller ideella organisationer vanligtvis rapporter
som ett komplement till regeringens officiella rapport om situatio-
nen for ménskliga réttigheter i landet. De stater som har ratificerat
eller anslutit sig till en konvention kallas konventionsstater. Nir en
konventionsstat rapporterar till kommittén, kallas rapporten frin
en ideell organisation for skuggrapport eller parallellrapport. I de
lander dér staten inte tillhandhaller ndgon rapport till kommittén,
kallas rapporten for alternativrapport.

En kritisk rost

Parallellrapporten fungerar som ett komplement till regeringens
rapport. Den omfattar ldget i landet gillande ménskliga rittighe-
ter och jamfor liget i forhéllande till de uppgifter som limnats av
regeringen.

Parallellrapporteringen gor det mojligt for ideella organisatio-
ner att identifiera omraden for intervention, alltsid anledning att
blanda sig i, dir staten inte agerar effektivt. Det kan till exempel
vara omraden dir ideella organisationer bidrar till att skapa forut-
sittningar for att utsatta gruppers rittigheter tillvaratas.

Statens rapport blir foremal f6r kommitténs granskning. Under
granskningen ska konventionsstaten nirvara. Staten skickar dér-
for en delegation med regeringstjinstemén fOr att svara pa gransk-
ningskommitténs fragor. Parallellrapporter hjilper experterna inom
konventionerna att ta upp fragor som kanske inte alls presenterats i
den officiella statliga rapporten, eller for att kontrollera giltigheten
eller riktigheten i den statliga rapporten.

Observatorer fran ideella organisationer tillats nidrvara vid kom-
mittéernas utfragningar till konventionsstaten for att de ska kunna
aterrapportera till sina ndtverk hemma. Ideella organisationers nér-
varo under den session dir regeringen ger sin muntliga redogorelse
skapar ett viktigt tryck pa den rapporterande staten. Bortsett fran
detta kan ideella organisationer genom sin lobbyverksamhet se till
att avgorande fragor blir inférda i de avslutande kommentarerna
som utarbetas. De avslutande kommentarerna innehaller forslag
fran kommittén om atgirder som konventionsstaterna bor vidta.

117



PARALLELL-
RAPPORTEN

Att parallellrapportera ir ett effektivt sitt for ideella organisa-
tioner att synliggora hur det ser ut och samtidigt sitta press pa
regeringen att agera. Arbetet med en parallellrapport kan goras
i ett samarbete mellan flera organisationer eller enskilt. For att
det ska bli en bra rapport ir det nagra saker som ir viktiga att
tanka pa. Till stod finns ocksa ett forslag pa parallellrapportens
innehall och struktur.

GOR UPP ETT SCHEMA

O Nir datum for granskning av rapporten har faststillts bor
ideella organisationer gora upp ett schema for utarbetandet av
en parallellrapport.

SKAFFA REGERINGENS RAPPORT

O Regeringens rapport ligger till grund for konventionens éver-
syn. Granskningskommitténs experter anvinder sig av olika
kallor for att skapa en uppfattning om situationen och for sitt
omdome, didribland anvinds informationen fran parallelirappor-
ter. Forsok att fa tag pa den tidigare och nuvarande officiella
rapporten.

O Regeringens rapport skall vara tillginglig fran Utrikesdepar-
tementet (UD). Regeringens rapport ar en offentlig handling och
bor vara tillganglig for alla medborgare nir den dverlimnas till
FN.

SAMORDNING AV RAPPORTEN

O Regeringens rapport ligger till grund for konventionens dver-
syn. Granskningskommitténs experter anvander sig av olika kal-
lor for att skapa en uppfattning om situationen och for sitt om-
dome, diribland anvinds informationen fran parallellrapporter.
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Forsok att fa tag pa den tidigare och nuvarande officiella rap-
porten. Regeringens rapport ska vara tillganglig fran Utrikesde-
partementet (UD). Regeringens rapport ar en offentlig handling
och bor vara tillginglig for alla medborgare nir den overlimnas
till FN.

RAPPORTENS INNEHALL OCH STRUKTUR

O Det ir viktigt att rapporten faingar kommittéledaméternas
intresse. Framsidan ska darfor ge viktig information om landet
och namnet pa den organisation som har utarbetat rapporten.
Om det ir flera aktorer som medverkat, inkludera namnen pa
forfattarna av rapporten samt alla organisationer och ovriga ak-
torer som samverkat kring framtagandet av rapporten.

O Rapporten ska ha en detaljerad innehallsforteckning for att un-
derlitta for kommittéledamoterna att orientera sig i rapporten
och kunna ga direkt till de punkter som de ir intresserade av.

O Inledningen bor innehalla en kort beskrivnhing av organisa-
tionens verksamhetsomrade. Den kan ocksa innehalla en kort
beskrivning av processen som foregatt utarbetningen av paral-
lellrapporten.

O Inledningen bér ocksa innehalla en sammanfattning av huvud-
punkterna som kan ligga till grund for kommitténs stallnings-
tagande, kommentarer och fragestillningar. Sammanfattningen
bor inte vara mer an tre sidor.

O Informationen i parallelirapporten ska organiseras enligt ord-
ningsfoljden pa artiklarna i konventionen. Om en fraga beror
mer an en artikel, vilj den artikel som mojliggor en omfattande
diskussion av problemet. Ange kortfattat andra artiklar som
kan omfatta fragan. Under varje punkt bor det finnas en kort
beskrivning av fragan. Pa detta sitt kan varje stycke korrigeras
eller kommenteras utifran uppgifterna i statens rapport.

OTa garna upp information om specifika fall som belyser de fra-
gor som tas upp i rapporten.

O Under varje punkt bér det finnas en kort beskrivning av fra-
gan. Pa detta sitt kan varje stycke korrigeras eller kommenteras
utifran uppgifterna i statens rapport.

OTa garna upp information om specifika fall som belyser de fra-
gor som tas upp i rapporten.

O Rapportens lingd ska helst vara cirka 20 sidor och hogst 30
sidor. Kommittéledamoterna dr mer bendgna att ldasa ett kort
dokument.
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O Det ricker inte att bara gora en beskrivning av problemen,
gor ocksa en analys av bevisning som finns och forslagen till for-
andring.

O Gér en prioritering av fragorna. Granskningskommittén kom-
mer inte att kunna fokusera tillricklig uppmarksamhet pa mer
an ett par fragor. Tank pa att under processen ge tillfille till de
deltagande organisationerna att framfora de viktigaste fragorna
for dem.

O Inkludera en del bakgrundsinformation om Sverige eller vissa
regioner i landet som uppmarksammats speciellt i rapporten.

O Rapporten kan skrivas pa engelska, spanska eller franska. Nir
det giller sammanfattningen rekommenderas det dock att den
skrivs pa engelska.

O Alla Killor som uppges i rapporten maste vara precisa, san-
ningsenliga och autentiska.

KALLOR ATT HANVISA TILL

O Kommentarer och utlatanden som tidigare antagits av gransk-
ningskommittén.

O Rapporter och kommentarer fran nationella MR-institutioner
(national human rights institutions).

O FN:s organ for minskliga rittigheter och andra gransknings-
kommittéer.

O Regionala institutioner (Europaradet, Interamerikanska min-
niskorittskommissionen, Organisationen for sakerhet och sam-
arbete i Europa, OSSE och sa vidare).

O FN:s fackorgan (till exempel Internationella arbetsorganisa-
tionen, ILO).
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LAMNA IN RAPPORTEN

O Den ideella organisationen kan vinda sig till granskningskom-
mitténs sekretariat eller regeringen for att ta reda pa exakt vil-
ket datum statens rapport ska granskas.

O For CERD giller att etablera kontakt med landsrapportéren
for att ta reda pa ndr, vart och hur rapporten ska skickas in.

O Organisationen ska i god tid skicka ett brev till kommitténs
sekretariat och tydligt ange namnen pa de representanter fran
organisationen som onskar nirvara.

O Organisationen kan anordna informella informationsméten
for kommittéledamoterna innan kommittén granskar konven-
tionsstatens rapport.

O Organisationen bor vara nirvarande vid det sammantride dir
den aktuella rapporten granskas, de har dock ingen taleritt.

O Efter sessionen ir det viktigt med uppfodljning och att bevaka
granskningskommitténs arbete for att ta reda pa vilka av de ide-
ella organisationernas fragor som tagits med i utlatandet.

O I1deella organisationer spelar en viktig roll i att driva pa de
rekommendationer som granskningskommittén gjort till staten.
De kan informera sina medlemmar och alimidnheten om gransk-
ningskommittéernas arbete och om konventionsstaternas rap-
porter. Det ar ett viktigt uppfoljningsarbete.
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Diskriminerings-
tester

Diskrimineringstester 4r en metod som kan gora det littare att
bevisa diskriminering. Manga diskrimineringsérenden avslutas pa
grund av bevissvirigheter och det dr mycket fi diskriminerings-
drenden som vinner framgang i domstol. Anledningen till detta 4r
ofta det svira bevisldget. Diskriminerande situationer sker ofta i
samtal dir endast den diskriminerade och den som diskriminerat
deltar, vilket gor det svart att bevisa att diskriminering forekom-
mer.

Det dr ocksa vanligt att den som uppges ha diskriminerat menar
att det finns andra orsaker dn diskriminering bakom missgynnan-
det. I de drenden dér det saknas vittnen eller annan dokumentation
som kan stodja den diskriminerades berittelse kan diskrimine-
ringstester fungera som viktig stédbevisning.

Diskrimineringstester gar ut pa att undersoka om grupper med
en viss uppsittning utmirkande kinnetecken (testpersoner) miss-
gynnas i forhallande till grupper som inte har dessa kidnnetecken
(kontrollpersoner). Kinnetecknen ska vara kopplade till diskrimine-
ringsgrunderna. Kontrollpersonerna bor vara personer som uppfat-
tas tillh6ra normen och som sannolikt inte diskrimineras utifran den
grund och det sammanhang som undersoks.

For att undersoka om nigon blir simre behandlad 4n nagon an-
nan sitts par ihop. Den ena i paret har de kinnetecken, eller den
delen av den diskrimineringsgrund som ska testas, (till exempel en
viss etnisk tillhrighet eller en viss 4lder) och den andra i paret sak-
nar alltsa dessa kiinnetecken. I 6vrigt ska personerna vara likvérdiga.
Det innebir att de ska ha liknande meriter om det 4r diskriminering
i arbetslivet som ska undersokas, eller att de har liknande klidder om
det &r diskriminering hos krogar som ska undersokas. Om det un-
der diskrimineringstestets gang visar sig att personerna blir olika
behandlade kan testet fungera som ett stod for att den missgynnade
har blivit utsatt for diskriminering.

I Sverige har ménga diskrimineringstester utforts av olika akto-
rer. Den mest kinda typen av diskrimineringstest dr dir personer
har testat diskriminerande attityder pa krogar. Jimf6relser har di
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gjorts mellan olika gruppers mojligheter att komma in pa krogen. Per-
soner som ser etniskt svenska ut har jimforts med personer som ser
ut att ha en annan etnisk tillhorighet 4n svensk. Om de med svenskt
utseende blir insldppta men inte de andra har det sannolikt forekom-
mit diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet. I ett fall nekades
nagra personer, som inte sag etniskt svenska ut, intréde pa en krog,
med hénvisning till att det var "medlemskvé&ll”. Motsvarande krav
stilldes inte pa kontrollpersonerna som sag etniskt svenska ut. Krog-
testerna dr exempel pa diskrimineringstester som har anvints som
stodbevisning i domstol for att styrka att den aktuella krogen sér-
behandlar personer som kan antas ha annan etnisk tillhdrighet 4n
svensk.

Andra omraden dir det dr vanligt att géra diskrimineringstest-
er ir pa bostadsmarknaden och pa arbetsmarknaden. Diskrimine-
ringsombudsmannen har utfort flera tester pa bostadsmarknaden.
Par som representerar olika diskrimineringsgrunder skickades ut
pé visningar av bostadsrétter for att testa vilket bemétande de fick
av miklaren. Testerna visade att testpersonerna med traditionella
finskromska klidder blev simre bemétta dn kontrollpersonerna.
Aven ett muslimskt och ett homosexuellt par blev i vissa fall simre
bemdotta. Pa arbetsmarknaden har flera aktorer utfort tester som
syftar till att jimfora vilket bem&tande en person med utlindskt
namn och en person med svenskt namn far nir de ringer och soker
arbete hos foretag som har annonserat om lediga tjinster. Dessa
tester har visat att personer med utlindska namn har fatt simre

Historiskt beprovat

Redan pa 60-talet utfordes diskrimineringstester pa bostadsmark-
naden i USA. Nar en person, ofta en morkhyad eller en spanskta-
lande person, blivit nekad en lagenhet, skickades en ljushyad person
till bostadsformedlaren. Om den ljushyade personen blev erbjuden en
lagenhet talade detta for att den morkhyade eller den spansktalande
hade blivit diskriminerad pa grund av sin etniska tillhorighet.

1 USA har det dven gjorts tester mot taxibolag dar det har kontrol-
lerats hur ofta taxibilar stannar for ljushyade respektive morkhyade
personer. Testet visade att taxibilarna stannade for att plocka upp
den ljushyade personen i betydligt hogre utstrackning dn personen
med mork hudfarg.
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bemétande och annan information 4n vad personer med svenskt
namn har fatt. Ibland har personen med utlindskt namn till och
med fatt information om att tjinsten &r tillsatt, vilket inte har varit
sant.

De tester som har utforts pa bostadsmarknaden och pa arbets-
marknaden har mer varit inriktade pa att belysa strukturella pro-
blem. Testerna syftar d4 inte till att hjilpa en enskilt utsatt individ,
utan till att visa att det till exempel &r vanligt att personer med an-
nan etnisk bakgrund &n svensk har svarare dn de med svensk bak-
grund att komma in pa utestéllen. Det 4r mojligt att i vissa fall utfora
dven sadana tester i ett enskilt diskrimineringsirende. Om en person
med till exempel utlindskt namn uppger att den har fitt information
om att det inte finns négra tillgingliga ldgenheter dr det mojligt att
kontrollera detta genom att 14ta en person med svenskt namn ringa
och fraga efter en liknande ligenhet.

Att genomfora
diskrimineringstester

LIKFORMIGHET
Testpersonerna ska vara sa lika den som utsatts for diskri-
minering som mojligt.

KONTROLLANT
En kontrollant ska finnas for att overvaka att testet gar
ratt till samt for att fungera som vittne till hindelserna.

DOKUMENTERA
Anvand garna en bandspelare eller en videospelare for att
dokumentera resultatet.

AGERA SNABBT

Testet gar inte att genomfora om vissa forhallanden hinner
forandras, till exempel att en hyresligenhet har hunnit bli
uthyrd.

Diskrimineringstester fungerar enbart som stodbevisning — det
dr inte mojligt att bevisa hur nagon faktiskt blev bemétt i den
aktuella situationen.
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Taleratt for
intresse-
organisationer

Genom diskrimineringslag (2008:567), som tridde i kraft den 1 jan-
uari 2009, har intresseorganisationer fatt mojlighet att fora talan i
domstol i diskrimineringsmaél. Regeln om taleritt finns i diskrimi-
neringslagen 6 kap 2 § och innebir att en intresseorganisation pa
samma sitt som Diskrimineringsombudsmannen (DO) kan fora
talan for en enskild person som har blivit utsatt for diskriminering,
om denne medger det. I lagen stills ocksa en del andra krav for in-
tresseorganisationers talerétt. For att en intresseorganisation ska fa
fora talan ska den med hénsyn till sin verksamhet och sitt intresse
i saken, sina ekonomiska forutséttningar och forhallandena i Gvrigt
vara limpad att foretrdda den enskilde i malet.

Ga till domstol

Varfor ska intresseorganisationer stréiva efter att fora talan i diskrimi-
neringsmal? En snabb Gverblick visar att det finns flera anledningar.
For det forsta utokas givetvis organisationens mojligheter att hjilpa
enskilda som blivit utsatta for diskriminering om den har féormégan
att driva deras drenden i domstol. Visserligen finns parallellt med in-
tresseorganisationernas taleridtt majligheten att fa hjilp av DO att
driva diskrimineringsfall i domstol. DO har dock ingen skyldighet att
gé vidare med alla anmélningar utan kan prioritera de omraden dir de
bedomer att deras resurser gor storst nytta. Eftersom DO arbetar med
samtliga diskrimineringsgrunder siger det sig sjélvt att myndighetens
prioriteringar inte alltid kommer att 6verensstimma med priorite-
ringarna hos enskilda och intresseorganisationer. For det andra kan
mojligheten att fora talan i diskrimineringsmal vara ett bra sitt for
intresseorganisationer att uppmérksamma sina fragor. For det tredje,
och kanske av storst betydelse, innebér taleritten att intresseorgani-
sationer har fatt ett direkt medel for att paverka rittsutvecklingen pa
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diskrimineringsomradet. Genom att en organisation kan bestimma
vilka mal den tar till domstol kan den se till att fa fram prejudikat* pa
omraden dir den tycker att rittsliget dr oklart.

Lamplighetsbedomning

Kravet pa att organisationen ska vara limplig med hinsyn till sin
verksamhet och sitt intresse i saken ir dels ett krav pa kompetens
och dels ett krav pa foreningens anknytning till malet. En av anled-
ningarna till att intresseorganisationer har fatt ritt att fora talan i
2009 Ars diskrimineringslag (2008:567) ir for att tillvarata den sir-
skilda kunskap om diskrimineringsgrunder och samhillsomraden
som finns inom det civila samhéllet. Organisationens verksamhet
maste alltsd vara av den sorten att den har specialkunskap exempel-
vis genom arbete med sirskilda grupper eller med diskriminering
inom vissa samhéillsomraden. For att organisationen ska anses ha
anknytning till malet krévs att det intresse som foreningen dr menad
att foretrida ska sammanfalla med omstéindigheterna i det aktuella
fallet. Exempelvis skulle en organisation bildad for att tillvarata in-
tresset hos personer med en viss typ av funktionsnedséttning anses
ha intresse av ett mal dir nagon blivit diskriminerad pa grund avden
typen av funktionsnedséttning medan en organ-isation som bildats
for att foretrida intresset hos en viss grupp idrottsutdvare inte skulle
anses ha det. Det ir alltsé betydelsefullt f6r den organisation som vill
driva ett fall i domstol att se till att tvistefrdgan inte enbart berdr
medlemmarna utan de av medlemmarnas intressen som organisa-
tionen dr menad att tillvarata.

Det finns &ven ett krav pi att intresseorganisationen méste an-
ses limplig med hénsyn till omstindigheterna i vrigt. Det kan finnas
manga typer av situationer som gor en viss organisation olimplig att
foretrida en enskild i ett sérskilt fall. Den situation som bestimmelsen
frimst syftar p4 ir att det inte far finnas nagon intressekonflikt mel-
lan organisationen och den enskilde vars mél organisationen ska driva.
En intressekonflikt kan vara till exempel att bada parterna i en tvist
ir medlemmar i organisationen eller att organisationen dr beroende
av motparten for sin finansiering. I sillsynta fall kan det &ven finnas
andra typer av 6vriga omstindigheter som kan gora en organisation
uppenbart oldmplig att fora talan i ett visst fall och domstolen kan di
neka organisationen taleritt. Anledningen till att kravet inte ir nér-

*Prejudikat innebar att tidigare dom i en domstol fungerar som vigledning i
senare mal med liknande omstindigheter.

126

mare specificerat ir att det inte 4r mojligt for lagstiftaren att forutse
alla mojliga situationer och att man dérfor vill ge domstolen en mojlig-
het att begriinsa taleritten. I en situation nir en organisation for en
enskilds talan si finns det alltid en risk fér missbruk som skulle kunna
leda till réttsforlust for den enskilde och det ir den risken som man hér
har forsokt att minimera.

Finansiering

Det krav som kan komma att utgora det storsta hindret ir for-
modligen kravet pa ekonomisk ldmplighet. For att en intresseorg-
anisation ska fa fora talan i ett diskrimineringsméal maste den ha
mojlighet att ticka de kostnader som kan antas uppsta i samband
med processen. Med det menas de kostnader som organisationen
sjilv kan tdnkas ha for att driva malet pi ett adekvat sitt och de
kostnader som motparten kan forvintas fa erséttning for i den
héndelse att organisationen forlorar malet. Tanken med bestim-
melsen dr dels att skydda den enskilde mot att organisationer tar
pé sig att driva drenden trots att de saknar resurser att gora det,
och dels att skydda motparten fran en situation dir denne inte kan
fa ersittning for sina réittegangskostnader. Nir det giller de egna
kostnaderna kan de givetvis variera beroende pa hur drendet ser ut
men de tenderar i diskrimineringsirenden att till storst del hamna
under kategorierna kostnader for utredning och kostnader f6r om-
bud. Troligen dr utredningen i majoriteten av fallen avklarad innan
organisationen tar beslutet att ta fallet till domstol och endast i
undantagsfall kan det férmodas uppkomma nagra utredningskost-
nader av betydelse under processens gang. Kostnaderna f6r ombud
kan i och for sig bli omfattande men en organisation som har den
nodvindiga juridiska expertisen inom den egna organisationen kan
manga ginger undga den helt och hallet. Den huvudsakliga kostna-
den som intresseorganisationen maste visa sig formogen att bira
blir da motpartens rittegangskostnader.

Ett sdtt att minska kostnaderna fér motpartens rittegangs-
kostnader &dr att anvéinda sig av reglerna for sa kallade smamal,
vilka innebér att i mal dir virdet av vad som yrkas inte Gverstiger
ett halvt basbelopp ska parterna sjilva sta for huvuddelen av sina
rittegingskostnader. Medan reglerna om smamal kan ge en moéj-
lighet att driva drenden i domstol som annars inte skulle komma
att provas finns det ocksa en risk att ett omfattande anvindande
av dem skulle leda till ligre erséittningsnivaer vid diskriminering.
Metoden kan vara en framkomlig vig i fall dir ersdttningssumman
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ialla hindelser skulle bli ldg men ir inte i sig tillricklig for att siker-
stillla ett effektivt utnyttjande av intresseorganisationers talerétt.
Manga intresseorganisationer har begrinsade medel och kan fa
svart att visa att de utan problem kan betala rittegingskostnader
som kan uppga till hundratusentals kronor. En méjlighet for intresse-
organisationer som vill driva diskrimineringsmal ir att samarbeta
med andra likasinnade for att tillsammans bekosta eventuella rit-
tegangskostnader. Flera organisationer kan visserligen inte i till-
sammans driva ett mal, bara en organisation kan vara part i mélet,
men det finns inget som hindrar att flera organisationer bidrar med
medel till en rittsprocess som angir dem alla. P4 lang sikt vore det
formodligen béttre om medel kunde anslis permanent som kan
sokas av ideella organisationer for att bekosta rittegangskostnader.

En rost att rakna med

Bara mojligheten att en intresseorganisation kan stimma den som
diskriminerar dess medlemmar tvingar eventuella motparter att
lagga storre vikt vid dess uppfattning. Effekten av taleritten kan
stricka sig langt utanfor rittssalen, men for att de hir effekterna
ska trida i kraft sa krévs det att &tminstone nigra mal drivs av in-
tresseorganisationer och att dessa mal blir uppmérksammade.
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PTalerdtten dr en

viktig forandring i
diskrimineringslagen.
Kravet pa de ekonomiska
forutsdtningarna gor
tyvarr att lagen inte

blir anvdndbar i sa stor
utstrdckning. Det madste
finnas bade rdttigheter och
mojligheter for en okad
rattssakerhet i Sverige.”

Vida Paridad, jurist pa Orebro Rittighetscenter, som driver
det forsta malet med hjilp av den nya taleritten i domstol.
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Samverkan

Generellt sett gar det att gora mer om det é&r fler som bidrar och
driver arbetet framat. Detta kan vara en drivkraft fér att samarbeta
med andra. En annan drivkraft kan vara att méinniskor kan olika
saker och pa si sitt kompletterar varandra i en process. En tredje
kan vara att det leder till ndgot nytt och utvecklar bade tankar och
arbetssitt.

For ideella organisationer kan samverkan bide innebéra utveck-
ling, forstirkning och stod. Samverkan kan ske tillsammans med an-
dra ideella organisationer men ocksa med myndigheter eller foretag.
Att till exempel soka projektmedel tillsammans med aktorer som
kompletterar den egna organisation ses ofta som positivt och stérker
en ansokan. Nedan lyfts nigra exempel pa samverkan och vad det
kan leda till. Det dr viktigt att lyfta blicken fran sin egen verksamhet
och med sin organisations vision i bakhuvudet stélla fragan: vart dr
vi pa vig och hur kan vi utvecklas? Resultaten ger ett mervirde for
manga och kanske framforallt for samhéllet i stort.

AGERA
- utan att diskriminera

Projektet som stiar bakom denna bok ir ett exempel pd samverkan
mellan olika typer av ideella organisationer. AGERA-projektet dgs
av Svenska Roda Korset och genomfors i samarbete med Sveriges
Antidiskrimineringsbyrier, Centrum mot rasism och Rorelse-
folkhdgskolornas intresseorganistion. Varje organisation har gitt
in med sina resurser for att tillsammans kunna anséka om EU-
kommissionens PROGRESS-finansierade projekt, som kriaver 20%
medfinansiering och en likviditet pa 40% av tilldelade medel. I
projektet har de olika organisationerna tagit ansvar for olika ak-
tiviteter men dven skapat kontaktytor mellan organisationerna.
Syftet med AGERA ér att forbittra implementeringen av svensk
diskrimineringslagstiftning, att utveckla arbetet med att forebygga
och motverka diskriminering utover lagstiftningen och att sprida
information om EU:s och Sveriges regelverk kring diskriminering.
Med AGERA vill projektorganisationerna 6ka kunskapen om meka-
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nismerna bakom diskriminering; 6ka medvetenheten och kompet-
ensen kring hur vi kan agera bade for att forebygga och motverka
upplevd eller uppmérksammad diskriminering samt 6ka insikten
om hur diskriminering ser ut i Sverige idag. Projektet har lett till
nya samarbeten mellan projektorganisationerna men dven med an-
dra organisationer.

Kampanjen
Alla Olika Alla Lika

Under tre ar, 2007 till 2009, koordinerade LSU — Sveriges ungdoms-
organisationer ett samarbetsprojekt mellan 40 olika ungdomsorga-
nisationer. Alla Olika Alla Lika var ett initiativ frin Europaradet, med
namnet All Different All Equal. Den europeiska kampanjen pagick
under 2007 i 42 olika europeiska linder. I Sverige hade ungdoms-
organisationerna tagit beslut om att driva Alla Olika Alla Lika fram
till 2009, for att verkligen ha mdjlighet att gora ett avtryck. Kampanj-
en fokuserade pa samtliga sju diskrimineringsgrunder: etnisk tillh6-
righet, funktionsnedséttning, kon, koénsidentitet och konsuttryck,
religion och annan trosuppfattning och alder. Kampanjen &vertraf-
fade sina mél och lyckades na 40 000 skolungdomar med workshops
som utgick frin metodboken O/LIKA, som togs fram under kampan-
jen. Alla Olika Alla Lika skapade O/LIKA-uppdrag, ett interaktivt
spel i form av en kortlek, utbildade flera tusen vuxna och triffade
hundratusentals ungdomar pa festivaler i Sverige och drev sajten
allaolikallalika.se. Resultaten hade aldrig varit mdjliga utan mang-
falden av organisationer som deltog i kampanjen. Genom organisa-
tionernas olika expertis, i form av koppling till olika diskriminerings-
grunder, metoder och pedagogiska kunskaper och olika malgrupper
blev kampanjen framgangsrik for ungdomsorganisationerna. Kam-
panjen drevs, forutom av fyra anstillda, av ett nédtverk bestdende av
alla organisationerna. De lyckades inte bara na ut, utan ocksa lira sig
mycket av varandra. Det har resulterat bland annat i starkare och
mer inkluderande organisationer men ocksa i fler samarbetsprojekt.
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Mixade lag

Mixade lag ir ett samarbetsprojekt mellan Afrosvenskarnas riks-
forbund, RFSL, Orebro Rittighetscenter och Diskrimineringsbyran
Uppsala. Idén ér att ssmmanf6ra organisationer med olika spetskom-
petens for att dels 6ka kunskapen om varandras kompetensomréiden,
dels skapa kontakter och hitta gemensamma samarbetsmgijligheter.
I ett forsta steg sammanfordes personer pa ledande position natio-
nellt, direfter anordnades lokala och regionala triffar. Bland de for-
slag som tagits fram kan nimnas méjligheten for dessa organisationer
att anvinda varandra som instanser for feedback nir till exempel nya
policydokument ska tas fram. Behovet av att skapa forum f6r méten
mellan medlemmar i de olika organisationerna har ocksa lyfts.

MR-natverket i Uppsala

Nitverket ir en 16st sammansluten plattform for ideella féreningar
som vill uppméirksamma de minskliga rittigheterna (MR), i forsta
hand i anslutning till internationella MR-dagar. Diskriminerings-
byran Uppsala (DU) och Sensus studieférbund &r initiativtagare
och koordinerar nitverket. Deras ansvar ér att bjuda in till méten,
std for moteslokaler och samordna kommunikation och aktivite-
ter. Grunden for aktiviteterna dr de méinskliga rittigheterna och
antidiskrimineringsperspektivet. Det innebér att foreningarna inte
behover ha samma budskap men de far inte arrangera aktiviteter
inom ramen for MR-nitverket som ér i strid med FN-konventionen
om de minskliga rittigheterna och diskrimineringslagen. Initiativ
till att uppméirksamma en dag kan alla foreningar gora. I slutet av
varje ar skickas en forfragan ut kring vilka dagar som féreningarna
vill uppméirksamma. Detta kan féreningarna sedan ha som utgiangs-
punkt for planering av det kommande aret och det finns med i pla-
neringen av DU:s utéitriktade verksamhet. Nir flera féreningar vill
ordna aktiviteter kring samma dag undersoks moéjligheterna att géra
nagot tillsammans eller om det gir att marknadsfora aktiviteterna
tillsammans. P4 detta sétt far aktiviteterna mer uppmérksamhet
och informationen nar ut till fler personer. En annan positiv effekt
av samarbetet har varit att alla som deltar bidrar med olika typer av
resurser, kontakter och kompetenser. Detta har resulterat i framfo-
rallt tva saker. Dels att alla kan géra ndgot men ingen maste gora allt.
Dels att var och en gor det den ir bist pa. Den forsta gemensamma
aktiviteten genomfoérdes pd World Aids Day 2008. Nétverket har
sedan dess samarbetat kring bland annat internationella kvinno-
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dagen, internationella dagen mot rasism, internationella dagen mot
homofobi (IDAHO) och internationella barndagen. Exempelvis
samlar internationella kvinnodagen varje ar ett 30-tal féreningar
och bjuder pa ett imponerande program (www.uppsala8mars.se).
Ett liknande nétverk har startats i Virmland med Antidiskrimine-
ringsbyran i Virmland och Sensus studieférbund som koordinatorer.
Foérhoppningen ir att fler lokala MR-nétverk ska bildas och att dessa
sedan dven ska kunna ha erfarenhetsutbyte och genomfora gemen-
samma nationella aktiviteter vid speciella tillfillen.

Samarbetsforum
for Sveriges
Antidiskrimineringsbyraer

De lokala antidiskrimineringsverksamheterna &gs av olika huvud-
mén med lokal forankring och de arbetar i forsta hand pa lokal niva
men delar samma uppdrag. De har bildat ett nationellt samarbets-
forum for att tillsammans kunna lyfta fragor och driva utvecklingen
pa omradet framat. Det nationella samarbetet har bidragit till ett
okat utbyte och samarbete mellan de lokala verksamheterna och till
att verksamheterna som sddana har blivit mer kéinda och etablerade.
Antidiskrimineringsbyraerna samarbetar utifrin en rad gemensam-
ma intressen som identifieras och beslutas om vid tvd méten per ar.
Dessa beslut och aktiviteter genomfors sedan av arbetsgrupper som
bestér av personer frin de olika byrderna. Detta har resulterat i att
antidiskrimineringsbyriderna gemensamt kunnat genomfora aktivi-
teter dir den enskilda byran skulle ha haft svart att ensam delta med
samma resurser och effekter. Samarbetsforumet har bland annat
deltagit gemensamt under politikerveckan i Almedalen och Stock-
holm Pride samt genomfort en arlig nationell kampanj med fokus pa
en aktuell fraga. Under 2009 uppmérksammades den 6kade intole-
ransen mot muslimer, islamofobin, med preparatet islamofobil, dir
bipackssedeln innehiller en information om islamofobi. Fokus for
2010 blev att forena forildraskap och forvirvsarbete. [ kampanjen
har boken Nyckeln till jamstdlldhet tagits fram och sedan spridits i sam-
arbete med olika fackférbund.
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Denna bok dr framtagen inom ramen
for det EU-finansierade PROGRESS-
projektet AGERA — utan att diskri-
minera, som dgs av Svenska Roda
Korset i samarbete med Sveriges
Antidiskrimineringsbyraer, Centrum
mot rasism och Rorelsefolkh6g-
skolornas intresseorganisation.

Innehdllet dr skapat av mdnga
olika personer med utgangspunkt
och inspiration fran lagtext, propo-
sitioner, metodbdcker, faktabocker
och kartlédggningar. Innehdallet dr
en produkt av manga ménniskors
samlade expertis inom omradet.
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Projektet
AGERA - utan att
diskriminera

AGERA - utan att diskriminera ir Sveriges EU-finansierade PRO-
GRESS-projekt under perioden 1 december 2009 till 30 november
2010. PROGRESS ir EU-kommissionens satsning (2007-2012) for
att forstirka medlemsléindernas arbete med att férebygga och mot-
verka diskriminering. AGERA-projektet dgs av Svenska Roda Korset
och genomfors i samarbete med Sveriges Antidiskrimineringsbyraer,
Centrum mot rasism (CMR) och Rorelsefolkhogskolornas intresseor-
ganisation (RIO). Med projektet vill organisationerna arbeta for att
6ka kunskapen om hur det gar att forebygga och motverka diskrimi-
nering samt 6ka kunskapen om hur diskrimineringen i Sverige ser ut
idag. Projektet omfattar alla skyddade diskrimineringsgrunder och ar-
betar utifran ett intersektionellt jaimstilldhetsintegrerat perspektiv.

Hemsida: www.ageraprojektet.se

Svenska Roda Korset

Roda Korset dr en virldsomspédnnande organisation som arbetar med
humanitért hjidlparbete. Malet &r att forhindra och lindra ménskligt
lidande, oavsett vem det drabbar och hur det 4n uppstar. Réda Kor-
set utgor ett komplement till samhillets 6vriga skyddsnit. Under
arens lopp har Réda Korset uppméirksammat behov i samhillet och
utvecklat insatser for att avhjilpa dem. Inte séllan har samhéllet
sedan Gvertagit dessa verksamheter, exempel pa detta ir bland annat
folktandvarden och hemtjinsten. Arbetet baseras pé frivilliga insat-
ser och ménniskors vilja att ge av sin tid och sitt engagemang till var
verksamhet. Alla medarbetare har genomgatt utbildning och avgett
tystnadslofte. Svenska Réda Korset (SRK) har 260 000 medlemmar,
40 000 frivilliga i 1200 branscher och flera hundra anstéllda pa na-
tionell, regional och lokal niva. SRK &r huvudman for fyra av Sveriges
Antidiskrimineringsbyrier.

Hemsida: www.redcross.se

Sveriges
Antidiskrimineringsbyraer

Sveriges Antidiskrimineringsbyrier ir ett samarbete mellan 13 av
landets14 antidiskrimineringsbyréier.Samarbetetstartadeifebruari
2006 och en rad gemensamma aktiviteter har genomforts for att
uppmiérksammadiskrimineringsomradet. Antidiskrimineringsbyra-
erna drivs av lokalt etablerade ideella organisationer men forenas av
ett gemensamt uppdrag; att erbjuda gratis rad och stéd samt med-
ling i diskrimineringsidrenden, och att arbeta forebyggande med
information, utbildning och opinionsbildning.

Hemsida: www.adbsverige.se

Centrum mot rasism

Centrum mot rasism (CMR) #r en ideell, rikstickande paraply-
organisation med ett hundratal medlemsorganisationer. CMR, som
ir fristdende, partipolitiskt och religiost obunden, arbetar mot ras-
ism, diskriminering, frimlingsfientlighet, homofobi, antisemitism,
islamofobi, antiziganism och afrofobi. CMR bekédmpar alla former av
diskriminering genom att inhdmta kunskap och skapa opinion, synlig-
gora problem och foresla 16sningar. Malet dr att granska, komplettera
och forstirka samhillets insatser mot rasism och diskriminering, utan
att 6verta samhéllets ansvar. Medlemsorganisationerna finns spridda
over hela landet och dr inriktade p4 manga olika omraden.

Hemsida: www.centrummotrasism.nu.

Rorelsefolkhogskolornas
intresseorganisation

Rorelsefolkhdgskolornas intresseorganisation (RIO) &r intresse-
organisation for de 107 folkrorelse-, organisations-, stiftelse- och
foreningsidgda folkhdgskolorna i Sverige. RIO har till uppgift att
bevaka, frimja och tillvarata medlemmarnas intressen. Syftet med
RIO:s arbete dr att stirka folkhdgskolornas verksamhet. Folkhog-
skolornas arbete syftar till en stark folkbildning i samhiéllet som
bidrar till demokrati och ger forutsidttningar samt majligheter for
minniskor att paverka sina liv.

Hemsida: www. rio-org.se



Vi som arbetat
med boken

Redaktorer:
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OI/LIKA — interaktiva metoder att anvdnda i arbetet med fordomar, normer och diskriminering.

Vistar som redaktdrer bakom innehallet i boken och har arbetat om
och redigerat allt material, ett arbete som vi inte hade klarat utan
alla som bidragit med texter utifrin sin expertis inom respektive
omrade. Ett stort tack till f6ljande personer som bidragit med text:

Alexander Hassan arbetar pa Diskrimineringsbyran Uppsala (DU) och har tagit
fram sammanstallningen Sver rittsliga instanser for handbokens rakning.

Marco Helles ir samordnare for mangfald, manskliga rittigheter och icke-
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BILAGA:
DISKRIMINERINGSLAG
(2008:567) | SIN HELHET

Diskrimineringslagen 2008:567
| KAP. INLEDANDE BESTAMMELSER

Lagens dndamal

| § Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och pa andra sitt framja lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller
alder.

Lagens innehall

2 § Lagens forsta kapitel innehaller definitioner och andra inledande bestimmelser.
| andra kapitlet finns bestimmelser om forbud mot diskriminering och repressalier.
| tredje kapitlet finns bestimmelser om aktiva atgarder. | fiirde kapitlet finns
bestimmelser om tillsyn. | femte kapitlet finns bestammelser om ersittning och
ogiltighet. | sjitte kapitlet finns bestimmelser om rattegingen.

Lagen ar tvingande

3 § Ett avtal som inskranker nagons rittigheter eller skyldigheter enligt denna lag ar utan
verkan i den delen.

Diskriminering
4 § | denna lag avses med diskriminering

I. direkt diskriminering: att nagon missgynnas genom att behandlas simre an nagon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller
alder,

2.indirekt diskriminering: att nagon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstar som neutralt men som kan komma
att sarskilt missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande identitet

eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning, visst
funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss alder, savida inte bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvands ar lampliga och
nodvandiga for att uppna syftet,

3. trakasserier: ett upptradande som kranker nagons virdighet och som har samband
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med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoéverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning
eller alder,

4. sexuella trakasserier: ett upptridande av sexuell natur som krinker nagons vardighet,

5.instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera nagon

pa ett sitt som avses i |-4 och som limnas at nagon som star i lydnads- eller
beroendeférhallande till den som limnar ordern eller instruktionen eller som gentemot
denna atagit sig att fullgora ett uppdrag.

Kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
funktionshinder, sexuell liggning och alder

5 § | denna lag avses med
I. kon: att nagon ar kvinna eller man,

2. konsoverskridande identitet eller uttryck: att nagon inte identifierar sig som kvinna
eller man eller genom sin kladsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat
kon,

3. etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande
forhallande,

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar av en
persons funktionsférmaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fédelsen,
har uppstatt direfter eller kan forvantas uppsta,

5. sexuell liggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell laggning, och
6. lder: uppnadd levnadslingd.

Aven den som avser att andra eller har dndrat sin konstillhdrighet omfattas av
diskrimineringsgrunden kon.

2 KAP. FORBUD MOT DISKRIMINERING OCH REPRESSALIER

Arbetslivet

Diskrimineringsforbud

| § En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren
|.ar arbetstagare,

2.gor en forfragan om eller soker arbete,

3. soker eller fullgor praktik, eller

4. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft.

Diskrimineringsforbudet giller dven i det fall arbetsgivaren genom skiliga stod-

och anpassningsatgarder kan se till att en arbetstagare, en arbetssdkande eller en
yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i en jamforbar situation med personer
utan sadant funktionshinder.

Den som i arbetsgivarens stille har ratt att besluta i frigor som rér nagon som avses i
forsta stycket ska likstallas med arbetsgivaren.
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2 § Forbudet i | § hindrar inte

|. sirbehandling som foranleds av en egenskap som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna om, vid beslut om anstillning, befordran eller utbildning for
befordran, egenskapen pa grund av arbetets natur eller det sammanhang dar arbetet
utfors utgor ett verkligt och avgorande yrkeskrav som har ett berattigat syfte och kravet
ar lampligt och nédvandigt for att uppna syftet,

2. atgirder som ar ett led i stravanden att framja jimstilldhet mellan kvinnor och man
och som avser annat an |6ne- eller andra anstillningsvillkor,

3. tillimpning av aldersgranser for ritt till pensions-, efterlevande- eller
invaliditetsformaner i individuella avtal eller kollektivavtal, eller

4. sirbehandling pa grund av alder; om den har ett berittigat syfte och de medel som
anvands ar limpliga och nddvandiga for att uppna syftet.

Skyldighet att utreda och vidta atgiarder mot trakasserier

3 § Om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband
med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av nagon som
utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att utreda
omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de
atgirder som skaligen kan kravas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Skyldigheten giller ocksa i forhallande till den som fullgor praktik eller utfér arbete som
inhyrd eller inlinad arbetskraft.

Uppgift om meriter

4 § Om en arbetssokande inte har anstallts eller tagits ut till anstallningsintervju, eller
om en arbetstagare inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran,

ska sokanden pa begiran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning,
yrkeserfarenhet och andra meriter den hade som togs ut till anstillningsintervjun eller
som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Utbildning

Diskrimineringsforbud

5 § /Upphor att gilla U:2011-07-01/ Den som bedriver verksamhet som avses i
skollagen (1985:1100) eller annan utbildningsverksamhet (utbildningsanordnare) far inte
diskriminera nagot barn eller nagon eley, student eller studerande som deltar i eller
soker till verksamheten. Anstillda och uppdragstagare i verksamheten ska likstillas med
utbildningsanordnaren nar de handlar inom ramen for anstallningen eller uppdraget.

Diskrimineringsforbudet giller dven i det fall en utbildningsanordnare genom skaliga
atgarder i fraga om lokalernas tillganglighet och anvindbarhet kan se till att en person
med funktionshinder, som sdker eller har antagits till utbildning enligt hogskolelagen
(1992:1434) eller till utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstand att utfirda vissa examina, kommer i en jamforbar situation med personer
utan sadant funktionshinder.

Andrad 2010-07-06 gm SFS 2010:861 ikraft 2011-07-01, 6verg.best.

5 § /Trader i kraft 1:2011-07-01/ Den som bedriver verksamhet som avses i skollagen
(2010:800) eller annan utbildningsverksamhet (utbildningsanordnare) far inte
diskriminera nagot barn eller nagon elev, student eller studerande som deltar i eller
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soker till verksamheten. Anstallda och uppdragstagare i verksamheten ska likstillas med
utbildningsanordnaren nar de handlar inom ramen for anstillningen eller uppdraget.

Diskrimineringsforbudet giller aven i det fall en utbildningsanordnare genom skaliga
atgirder i fraga om lokalernas tillganglighet och anviandbarhet kan se till att en person
med funktionshinder, som soker eller har antagits till utbildning enligt hogskolelagen
(1992:1434) eller till utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstand att utfirda vissa examina, kommer i en jamférbar situation med personer
utan sadant funktionshinder. Lag (2010:861).

Andrad 2010-07-06 gm SFS 2010:86 | ikraft 2011-07-01, Sverg.best.
6 § /Upphor att galla U:2011-07-01/ Forbudet i 5 § hindrar inte

|. atgarder som &r ett led i stravanden att frimja jamstilldhet mellan kvinnor och méan
vid tilltrdde till annan utbildning 4n sadan som avses i skollagen (1985:1100),

2. tillimpning av bestimmelser som tar hansyn till alder i friga om forskoleverksamhet
eller skolbarnsomsorg, utbildning i forskoleklass, i det obligatoriska skolvasendet eller i
en fristaende skola som motsvarar grundskolan, sirskolan eller specialskolan, eller

3. sdrbehandling pa grund av alder, om den har ett berittigat syfte och de medel som
anvands ar limpliga och nédvandiga for att uppna syftet.

Forbudet hindrar inte heller att en folkhogskola eller ett studieférbund vidtar atgarder
som ar ett led i stravanden att framja lika rattigheter och majligheter oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Andrad 2010-07-06 gm SFS 2010:86 | ikraft 2011-07-01, dverg.best.
6 § /Trader i kraft 1:2011-07-01/ Forbudet i 5 § hindrar inte

|. atgarder som ar ett led i stravanden att frimja jamstilldhet mellan kvinnor och man
vid tilltrdde till annan utbildning dn sadan som avses i skollagen (2010:800),

2. tillimpning av bestimmelser som tar hansyn till alder i friga om utbildning i
forskolan, forskoleklassen, grundskolan, grundsarskolan, sameskolan, specialskolan eller
fritidshemmet, eller sadan pedagogisk verksamhet som avses i 25 kap. skollagen, eller

3. sdrbehandling pa grund av alder, om den har ett berittigat syfte och de medel som
anvands ar lampliga och nédvandiga for att uppna syftet.

Forbudet hindrar inte heller att en folkhogskola eller ett studieforbund vidtar atgarder
som ar ett led i stravanden att framja lika rattigheter och mojligheter oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Lag (2010:861).

Andrad 2010-07-06 gm SFS 2010:86 | ikraft 2011-07-01, dverg.best.

Skyldighet att utreda och vidta atgirder mot trakasserier

7 § Om en utbildningsanordnare far kinnedom om att ett barn eller en elev, student
eller studerande som deltar i eller soker till utbildningsanordnarens verksamhet
anser sig i samband med verksamheten ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier; ar utbildningsanordnaren skyldig att utreda omstandigheterna kring de
uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan
kravas for att forhindra trakasserier i framtiden.
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Uppgift om meriter

8 § Om en sokande har nekats tilltrade till en utbildning, eller inte tagits ut till prov eller

intervju om sadant forfarande tillimpas vid antagningen, ska sdkanden pa begiran fa en
skriftlig uppgift av utbildningsanordnaren om vilken utbildning eller andra meriter den
hade som blev antagen till utbildningen eller togs ut till provet eller intervjun.

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan
offentligt uppdrag

9 § Diskriminering av arbetssokande eller arbetstagare ar forbjuden i fraga om
arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan offentligt uppdrag.

Forbudet hindrar dock inte

|. atgarder som ar ett led i strivanden att framja jamstalldhet mellan kvinnor och min
eller lika rattigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhorighet, eller

2. sirbehandling pa grund av alder, om den har ett berittigat syfte och de medel som
anvinds ar lampliga och nédvandiga for att uppna syftet.

Start eller bedrivande av ndringsverksamhet samt yrkesbehorighet
10 § Diskriminering ar forbjuden i fraga om

|. ekonomiskt stod, tillstind, registrering eller liknande som behdvs eller kan ha
betydelse for att nagon ska kunna starta eller bedriva naringsverksamhet, och

2. behorighet, legitimation, auktorisation, registrering, godkiannande eller liknande som
behdvs eller kan ha betydelse for att nagon ska kunna utdva ett visst yrke

Forbuden hindrar inte sarbehandling pa grund av alder, om den har ett berittigat syfte
och de medel som anvinds ar lampliga och nodvandiga for att uppna syftet.

Forbudet i forsta stycket | hindrar inte heller atgarder i fraga om stod som ar ett led
i stravanden att framja jamstalldhet mellan kvinnor och min eller lika rattigheter och
mojligheter oavsett etnisk tillhorighet.

Medlemskap i vissa organisationer

I | § Diskriminering ar forbjuden i friga om

|. medlemskap eller medverkan i en arbetstagarorganisation, arbetsgivarorganisation
eller yrkesorganisation, och

2. férmaner som en sadan organisation tillhandahaller sina medlemmar.

Forbudet hindrar inte att en organisation tillhandahaller medlemmar av ena konet
formaner som ar ett led i strdvanden att framja jamstélldhet mellan kvinnor och man.

Varor, tjinster och bostider m.m.
12 § Diskriminering ar forbjuden for den som

| utanfor privat- och familjelivet tillhandahaller varor, tjanster eller bostader till
allmanheten, eller

2.anordnar en allman sammankomst eller en offentlig tillstalining.
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Den som i forhallande till allmanheten foretrader den som avses i forsta stycket ska
likstallas med denne.

Forbudet giller dock inte diskriminering som har samband med alder. Férbudet

mot diskriminering som har samband med kon giller inte tillhandahéllande av
forsakringstjanster och hindrar inte heller att kvinnor och man i fraga om andra tjanster
eller bostader behandlas olika, om det har ett berittigat syfte och de medel som
anvands ar limpliga och nédvandiga for att uppna syftet.

Hailso- och sjukvarden samt socialtjinsten m.m.
13 § Diskriminering ar forbjuden i fraga om
I hdlso- och sjukvard och annan medicinsk verksamhet, och

2. verksamhet inom socialtjansten samt stod i form av fardtjanst och riksfardtjanst och
bostadsanpassningsbidrag.

Forbuden giller dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbuden som giller hilso- och sjukvard och annan medicinsk verksamhet eller
verksamhet inom socialtjansten hindrar inte att kvinnor och man behandlas olika, om
det har ett berittigat syfte och de medel som anvands ar lampliga och nédvandiga for
att uppna syftet.

Socialforsikringssystemet, arbetsloshetsforsakringen och studiestod
14 § Diskriminering ar forbjuden i fraga om

| socialforsakringen och anslutande bidragssystem,

2. arbetsloshetsforsakringen, och

3. statligt studiestod.

Forbuden giller dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbudet mot diskriminering som har samband med kon i fraiga om socialférsakringen
och anslutande bidragssystem hindrar inte heller tillimpning av bestimmelser om
ankepension, hustrutillagg eller utbetalning av barnbidrag.

Varnplikt och civilplikt

Varnplikt och civilplikt samt annan motsvarande militar utbildning
inom Forsvarsmakten

15 § Diskriminering ar forbjuden

I. vid mdnstring eller annan utredning om personliga forhallanden enligt lagen

(1994:1809) om totalforsvarsplikt samt vid inskrivning for och under fullgérande av
varnplikt eller civilplikt, samt

2. vid antagningsprovning till samt under fullgdrande av annan motsvarande militar
utbildning inom Forsvarsmakten.

Forbudet giller dock inte diskriminering som har samband med élder.

Forbudet hindrar inte heller tillimpning av bestimmelser om att en totalforsvarspliktig
inte ska kallas till monstring eller inkallas till varnplikt eller civilplikt om han eller hon
hanvisar till sin anslutning till visst religiost samfund. Lag (2010:464).

Rubrik 2010-06-08 gm SFS 2010:464, ikraft 2010-07-01
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Andrad 2010-06-08 gm SFS 2010:464, ikraft 2010-07-01

Skyldighet att utreda och vidta atgirder mot trakasserier

16 § Om en myndighet eller en organisation som omfattas av férbudet i |5 § far
kannedom om att en person som soker till eller deltar i utbildning eller annan
verksamhet som anges i bestimmelsen anser sig i samband darmed ha blivit utsatt for
trakasserier eller sexuella trakasserier, ar myndigheten eller organisationen skyldig att
utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta
de atgarder som skiligen kan krivas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Forsta stycket giller dock inte trakasserier som har samband med alder. Lag (2010:464).
Andrad 2010-06-08 gm SFS 2010:464, ikraft 2010-07-01

Offentlig anstallning

17 § Diskriminering ar forbjuden aven i andra fall an som avses i 5 eller 9-15 §§ nar den
som helt eller delvis omfattas av lagen (1994:260) om offentlig anstillning

|. bistar allmanheten med upplysningar, vigledning, rad eller annan sadan hjalp, eller
2. pa annat satt i anstéllningen har kontakter med allmanheten.

Forbudet giller dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbud mot repressalier

18 § En arbetsgivare far inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa grund av att
arbetstagaren

I.anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,
2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller
3. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.

Forbudet giller ocksa i férhallande till den som hos arbetsgivaren
|. gor en forfragan om eller soker arbete,
2. soker eller fullgor praktik, eller

3. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stille har ritt att besluta i frigor som ror nagon som avses i
forsta eller andra stycket ska likstéllas med arbetsgivaren.

19 § Den som pastas ha handlat i strid med bestimmelserna i 2 kap.5,7,9, 10, 11, 12,
13,14, 15, 16 eller 17 § eller 3 kap. 15 eller 16 §, far inte utsatta en enskild person for
repressalier pa grund av att han eller hon

|.anmalt eller patalat ett sadant handlande,
2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3.avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier fran den som pastas ha
diskriminerat.

148

3 KAP. AKTIVA ATGARDER

Arbetslivet
Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

| § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att uppna lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, och sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska sarskilt verka for att utjamna och forhindra
skillnader i Ioner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och man som utfor arbete
som ar att betrakta som lika eller likvardigt. De ska ocksa frimja lika mojligheter till
Ioneutveckling for kvinnor och man.

Ett arbete 4r att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen bedomning av de krav arbetet staller samt dess natur kan anses ha lika
varde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller ska goras med
beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning.Vid
bedémningen av arbetets natur ska sarskilt arbetsforhéllandena beaktas.

Malinriktat arbete

3 § Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete
for att aktivt framja lika rattigheter och majligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter finns i 4- 13 §§.

Arbetsforhallanden

4 § Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens
resurser och omstandigheterna i dvrigt kan kravas for att arbetsforhallandena ska
lampa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

5 § Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena
forvarvsarbete och foraldraskap.

6 § Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att forebygga och forhindra att nagon
arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

Rekrytering

7 § Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstallningar.

8 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga
atgirder framja en jamn fordelning mellan kvinnor och min i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare.

9 § Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn férdelning mellan

kvinnor och man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare,

ska arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt anstringa sig for att fa sokande av det
underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av
det underrepresenterade konet efter hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillimpas, om sarskilda skl talar emot sadana atgarder
eller atgarderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i ovrigt.
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Lonefragor

10 § | syfte att uppticka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar kartlagga och
analysera- bestaimmelser och praxis om |oner och andra anstillningsvillkor som tillimpas
hos arbetsgivaren, och

- Iéneskillnader mellan kvinnor och mian som utfor arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande loneskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Bedomningen ska sarskilt avse skillnader mellan- kvinnor och man
som utfor arbete som ar att betrakta som lika, och

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta
som likvardigt med sadant arbete men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat.

I'| § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppritta en handlingsplan for jamstallda I6ner och
dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 §.1 planen ska anges vilka
I6nejusteringar och andra atgiarder som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete
som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Planen ska innehalla en kostnadsberikning
och en tidsplanering utifran malsattningen att de I6nejusteringar som behdvs ska
genomforas sa snart som majligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvardering av hur de planerade atgirderna genomforts ska tas in
i efterfoljande handlingsplan.

Skyldigheten att uppritta en handlingsplan for jamstillda Ioner giller inte arbetsgivare
som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre an 25 arbetstagare.

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal med den information som behovs for
att organisationen ska kunna samverka vid kartlaggning, analys och upprittande av
handlingsplan for jamstallda I6ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra forhéllanden som beror en enskild
arbetstagare giller reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21,22 och 56 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. | det allmannas verksamhet tillimpas i
stallet 10 kap. | 1-14 §§ och 12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Lag
(2009:526).

Andrad 2009-06-02 gm SFS 2009:526, ikraft 2009-06-30

Jamstalldhetsplan

I3 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Planen
ska innehalla en 6versikt dver de atgirder enligt 4-9 §§ som behovs pa arbetsplatsen
och en redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborija eller
genomfora under de kommande aren.

Planen ska ocksa innehalla en versiktlig redovisning av den handlingsplan for jamstallda
Ioner som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade atgirderna enligt forsta stycket har genomforts ska
tas in i efterfoljande plan.

Skyldigheten att uppritta en jamstalldhetsplan galler inte arbetsgivare som vid det
senaste kalenderarsskiftet sysselsatte firre an 25 arbetstagare.
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Utbildning
Malinriktat arbete

14 § /Upphor att galla U:2011-07-01/ En utbildningsanordnare som bedriver utbildning
eller annan verksamhet enligt skollagen (1985:1100), utbildning enligt hogskolelagen
(1992:1434) eller utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstand att utfirda vissa examina ska inom ramen fér denna verksamhet bedriva
ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika rattigheter och majligheter for de barn,
elever eller studenter som deltar i eller soker till verksamheten, oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell laggning.

Narmare foreskrifter om utbildningsanordnarens skyldigheter finns i 15 och 16 §§.
Andrad 2010-07-06 gm SFS 2010:86 |, ikraft 201 1-07-01, verg.best.

14 § /Trader i kraft 1:201 1-07-01/ En utbildningsanordnare som bedriver utbildning
eller annan verksamhet enligt skollagen (2010:800), utbildning enligt hogskolelagen
(1992:1434) eller utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstand att utfarda vissa examina ska inom ramen for denna verksamhet bedriva
ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika rattigheter och mojligheter for de barn,
elever eller studenter som deltar i eller soker till verksamheten, oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell laggning.

Andrad 2010-07-06 gm SFS 2010:861, ikraft 2011-07-01, overg.best.

Narmare foreskrifter om utbildningsanordnarens skyldigheter finns i
15 och 16 §§. Lag (2010:861)

Att forebygga och forhindra trakasserier

I5 § En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska vidta atgarder for att forebygga
och férhindra att nagot barn eller nagon elev eller student som deltar i eller soker till
verksamheten utsitts for trakasserier som har samband med kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell laggning eller for
sexuella trakasserier.

Likabehandlingsplan

16 § En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska varje ar uppratta en plan med en
Sversikt over de atgirder som behovs for att dels framja lika rittigheter och majligheter
for de barn, elever eller studenter som deltar i eller soker till verksamheten, oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell
liggning, dels forebygga och forhindra trakasserier som avses i 15 §. Planen ska innehalla
en redogorelse for vilka av dessa atgirder som utbildningsanordnaren avser att paborja
eller genomfdra under det kommande aret.

En redovisning av hur de planerade atgirderna enligt forsta stycket har genomforts ska
tas in i efterféljande ars plan.
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4 KAP. TILLSYN

Diskrimineringsombudsmannen
Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

| § Diskrimineringsombudsmannen ska utova tillsyn 6ver att denna lag foljs.
Ombudsmannen ska i forsta hand forsoka fa dem som omfattas av lagen att frivilligt folja
den.

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

2 § Av 6 kap. 2 § framgar att Diskrimineringsombudsmannen far fora talan i domstol for
en enskild som medger det.

Uppgiftsskyldighet

3 § Den som omfattas av forbuden mot diskriminering och repressalier, av skyldigheten
att utreda och vidta atgirder mot trakasserier eller av bestimmelserna om aktiva
atgarder i denna lag ar skyldig att pa begiran av Diskrimineringsombudsmannen

I.lamna de uppgifter om férhallandena i verksamheten som kan ha betydelse for
tillsynen,

2. lamna uppgifter om meriter nar ombudsmannen bitrader en begaran av en enskild
enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. ge ombudsmannen tilltrade till arbetsplatser eller andra lokaler dar verksamheten
bedrivs for undersokningar som kan ha betydelse for tillsynen, och

4. komma till dverlaggningar med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt |-3 giller inte om det i ett enskilt fall finns sarskilda skal som talar
daremot.

Vite
4 § Den som inte rittar sig efter en begiran enligt 3 § far av

Diskrimineringsombudsmannen foreldggas att vid vite fullgora sin skyldighet. Ett beslut
om vitesforelaggande far 6verklagas hos Namnden mot diskriminering.

5 § Den som inte fullgor sina skyldigheter i fraiga om aktiva atgarder enligt 3 kap.
4,5,6,7,8,9,10, 11,12, 13, I5 eller 16 § kan vid vite forelaggas att fullgora dem.
Ett sadant foreliggande meddelas av Nimnden mot diskriminering pa framstallning
av Diskrimineringsombudsmannen. Forelaggandet kan riktas dven mot staten som
arbetsgivare eller som huvudman for utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstallning till nimnden om
vitesforeldggande, far en central arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal géra en framstillning i fraga om aktiva atgarder
i arbetslivet enligt 3 kap. 4-13 §§.

| framstillningen ska anges vilka atgirder som bor aldggas den som framstillningen riktas
mot, vilka skil som aberopas till stod for framstallningen och vilken utredning som har
gjorts.

Overklagandeforbud

6 § Andra beslut av Diskrimineringsombudsmannen enligt denna lag 4n beslut om
vitesforeldgganden enligt 4 § far inte overklagas.
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Namnden mot diskriminering
Namndens uppgifter
7 § Namnden mot diskriminering provar framstillningar om vitesforelagganden enligt 5

§ och overklaganden av beslut om vitesforelagganden enligt 4 §.Vid handlaggningen av
arendena tillampas 8-15 §§.

Handldaggningen av en framstillning om vitesforelaggande

8 § Den som en framstillning om vitesforelaggande riktas mot ska forelaggas att inom
en viss tid yttra sig 6ver framstillningen och limna de uppgifter om férhallandena i sin
verksamhet som Namnden mot diskriminering behover for sin provning.

Nar en arbetstagarorganisation gjort framstallningen ska Diskrimineringsombudsmannen
ges tillfalle att yttra sig.

9 § Namnden mot diskriminering ska se till att arendena blir tillrackligt utredda. Nar det
behdvs ska nimnden lata komplettera utredningen. Overflodig utredning far avvisas.

10 § Arendena hos Nimnden mot diskriminering avgors efter muntlig forhandling, utom
ndr nimnden anser att nagon sadan forhandling inte behdvs.

I'1 § Till en forhandling ska Namnden mot diskriminering kalla den som gjort
framstallningen hos nimnden och den som framstallningen riktas mot. Om det behovs
for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till férhandlingen.

Namnden far vid vite foreldgga den som framstillningen riktas mot eller dennes
stillforetradare att instilla sig personligen.

12 § Ett arende om vitesforelaggande far avgoras, aven om den som framstallningen
riktas mot inte yttrar sig i drendet, inte medverkar till utredningen eller uteblir fran en
muntlig forhandling.

Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbetstagarorganisation som gjort
framstillningen om vitesforeldggande uteblir fran en forhandling, forfaller framstallningen
om vitesforelaggande.

13 § Namnden mot diskriminering far vid avgdrandet av ett arende om vitesforelaggande
alagga den som framstillningen riktas mot att vidta andra atgirder dn sadana som
begirts i framstéllningen, om de andra atgarderna inte ar uppenbart mera betungande
for denne.

| beslutet ska namnden ange hur och inom vilken tid atgirderna ska paborijas eller
genomforas.

Namndens beslut ska vara skriftligt och delges den som framstallningen riktas mot.

Handldggningen av ett overklagat beslut om vitesforeliggande
14 § Vid handlaggningen av ett overklagat beslut om vitesforelaggande tillampas 9 och 10

§§.

15 § Till en forhandling ska Namnden mot diskriminering kalla den som har 6verklagat
beslutet om vitesforelaggande och Diskrimineringsombudsmannen. Om det behovs for
utredningen, far namnden ocksa kalla andra till férhandlingen.

Nimnden far vid vite forelagga den som har 6verklagat beslutet eller dennes
stillforetradare att instilla sig personligen.

Overklagandeférbud
16 § Beslut enligt denna lag av Ndmnden mot diskriminering far inte 6verklagas.
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Utdomande av vite

17 § Talan om utdoémande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid tingsratt av
Diskrimineringsombudsmannen.

| mal om utdémande av vite far tingsratten bedéma aven vitets lamplighet.

Overklagandenimnden for hogskolan

I8 § Ett beslut av ett universitet eller en hogskola med staten, en kommun eller ett
landsting som huvudman far, i friga om utbildning enligt hogskolelagen (1992:1434),
Sverklagas till Overklagandenimnden fér hogskolan pa den grunden att beslutet strider
mot

| diskrimineringsforbudet i 2 kap. 5 § forsta stycket, om beslutet avser

a. tilltrade till utbildning,

b. tillgodoraknande av utbildning,

c.anstand med studier eller fortsattning av studier efter studieuppehall,

d. byte av handledare,

e.indragning av handledare och andra resurser vid utbildning pa forskarniva,
f. utbildningsbidrag for doktorander, eller

g. en ingripande atgiard mot en student,

2. diskrimineringsforbudet i 2 kap. 5 § andra stycket, eller
3. forbudet mot repressalier i 2 kap. 19 §.

Om overklagandenimnden finner att det 6verklagade beslutet strider mot nagot av
forbuden och att detta kan antas ha inverkat pa utgangen, ska beslutet undanrdjas och
arendet, om det behovs, visas ater till universitetet eller hogskolan for ny provning.

Om ett beslut kan 6verklagas enligt nagon annan forfattning, ska 6verklagande ske i den
dar foreskrivna ordningen i stillet for enligt forsta stycket.
19 § Beslut enligt denna lag av Overklagandenamnden for hogskolan far inte dverklagas.

5 KAP. ERSATTNING OCH OGILTIGHET

Ersattning

| § Den som bryter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier eller som inte
uppfyller sina skyldigheter att utreda och vidta atgirder mot trakasserier eller sexuella
trakasserier enligt denna lag ska betala diskrimineringsersattning for den krankning
som overtradelsen innebar. Nar ersattningen bestams ska sarskilt syftet att motverka
sadana dvertradelser av lagen beaktas. Ersattningen ska betalas till den som krinkts av
overtridelsen.

En arbetsgivare som bryter mot 2 kap. | forsta stycket eller 18 § ska ocksa betala
ersattning for den forlust som uppkommer. Detta galler dock inte forlust som
uppkommer vid beslut som ror anstillning eller befordran.

Om det finns sarskilda skal kan ersattningen sattas ned helt eller delvis.

2 § Om en arbetstagare i verksamhet som avses i 2 kap. 9, 10, I I, 13, 14, |5 eller 17 §
diskriminerar nagon eller utsatter nagon for repressalier ska diskrimineringsersittningen
betalas av arbetsgivaren. Den som for annans rakning utfor arbete under omstandigheter
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liknande dem i ett anstillningsforhallande ska likstillas med arbetstagare.

Om en utbildningsanordnare bryter mot 2 kap. 5,7 eller 19 § ska ersittningen betalas av
huvudmannen for verksamheten.

Ogiltighet

3 § Om nagon diskrimineras genom en bestimmelse i ett individuellt avtal eller i ett
kollektivavtal pa ett sitt som ar forbjudet enligt denna lag, ska bestimmelsen jamkas
eller férklaras ogiltig om den som diskriminerats begir det. Har bestimmelsen sadan
betydelse for avtalet att det inte skaligen kan kravas att detta i Svrigt ska galla med
oférandrat innehall, far avtalet jamkas dven i annat hianseende eller i sin helhet forklaras
ogiltigt.

Om nagon diskrimineras genom uppsigning av ett avtal eller genom en annan sadan
rattshandling, ska rattshandlingen forklaras ogiltig om den som diskriminerats begar det.

Om nagon diskrimineras genom en ordningsregel eller liknande intern bestimmelse
pa arbetsplatsen ska bestimmelsen jaimkas eller forklaras sakna verkan om den som
diskriminerats begar det.

6 KAP. RATTEGANGEN

Tillampliga regler

| § Mal om tillimpningen av 2 kap. |, 2, 3 eller 18 § ska handliggas enligt lagen
(1974:371) om rattegangen i arbetstvister. | sadana mal ska som arbetstagare anses
ocksa den som gor en forfragan om eller soker arbete och den som soker eller fullgor
praktik eller star till forfogande for att utfora eller utfér arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft. Den hos vilken praktiken eller arbetet utfors eller skulle ha utforts ska
anses som arbetsgivare. Detta giller ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap.5,6,7,9,10, 11,12, 13, 14, 15, 16, 17 eller 19 § ska
provas av allman domstol och handlaggas enligt bestimmelserna i rattegangsbalken om
rattegangen i tvistemal nir forlikning om saken ar tillaten.

Ratt att fora talan

2 § Diskrimineringsombudsmannen, eller en ideell forening som enligt sina

stadgar har att ta till vara sina medlemmars intressen och som inte ar en sadan
arbetstagarorganisation som avses i tredje stycket, fir som part fora talan for en
enskild som medger det. Nar ombudsmannen eller féreningen for sadan talan

far ombudsmannen eller foreningen i samma rattegang ocksa fora annan talan

for den enskilde om han eller hon medger det. | mal enligt | § forsta stycket fors
ombudsmannens talan i Arbetsdomstolen. For barn under 18 ar som inte har ingatt
aktenskap kravs vardnadshavarens eller vardnadshavarnas medgivande.

For att fa fora talan ska foreningen med hansyn till sin verksamhet och sitt intresse i
saken, sina ekonomiska forutsattningar att fora talan och forhallandena i 6vrigt vara
limpad att foretrida den enskilde i malet.

Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 §
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, fir ombudsmannen eller féreningen fora
talan bara om arbetstagarorganisationen inte gor det.
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Bevisborda

3 § Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier visar
omstindigheter som ger anledning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad
eller utsatt for repressalier; ar det svaranden som ska visa att diskriminering eller
repressalier inte har forekommit.

Preskription
Arbetslivet

4 § Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande ska foljande
bestammelser i lagen (1982:80) om anstallningsskydd tillimpas:- 40 § om tidsfrist for
talan om ogiltigforklaring,

- 41 § om tidsfrist for talan om skadestand eller andra fordringsansprak, och
- 42 § om forlorad taleritt pa grund av preskription.

Om nagon for annan talan mot en arbetsgivare dn sadan som avses i forsta stycket ska
foljande bestammelser i lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet tillampas:-
64 § om tidsfrist for pakallande av férhandling,

- 65 § om tidsfrist for vackande av talan,

- 66 § om forlangd tidsfrist for den som inte foretrads av en arbetstagarorganisation,
med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta meningen ska
vara tva manader, och

- 68 § om forlorad taleridtt pa grund av preskription.

Om talan ror ersattning med anledning av ett anstallningsbeslut som har meddelats av
en arbetsgivare med offentlig stillning, raknas tidsfristerna enligt andra stycket fran den
dag da anstallningsbeslutet vann laga kraft.

5 § I mal enligt | § forsta stycket kan Diskrimineringsombudsmannen avbryta
preskription, utom i fall som avser ogiltigforklaring av uppsagning eller avskedande,
genom att skriftligen meddela arbetsgivaren att ombudsmannen utnyttjar sin ratt till
preskriptionsavbrott. Om preskription avbrutits genom ett sadant meddelande |&per ny
preskriptionstid enligt 4 § fran dagen for avbrottet.

Preskription kan inte avbrytas mer an en gang.

Andra samhillsomraden

6 § Annan talan an som avses i 4 § ska vackas inom tva ar fran det att den patalade
handlingen foretogs eller en skyldighet senast skulle ha fullgjorts. | annat fall ar ratten till
talan forlorad.

Om talan ror en person som var under |8 ar nar handlingen foretogs eller skyldigheten
senast skulle ha fullgjorts raknas tidsfristen enligt forsta stycket fran den dag da
personen fyllde 18 ar.

Rittegangskostnader

7 § I mal enligt | § andra stycket kan det forordnas att vardera parten ska bara sin
rittegangskostnad, om den part som har forlorat malet hade skalig anledning att fa
tvisten provad. Detta giller dock inte nar Diskrimineringsombudsmannen for talan for
en enskild enligt 2 §.
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I mal enligt | § forsta stycket galler i stillet 5 kap. 2 § lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister.

Ovriga bestimmelser

8 § Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande ska foljande
bestimmelser i lagen (1982:80) om anstallningsskydd tillimpas:- 34 § om en uppsagnings
giltighet m.m.,

- 35 § om ett avskedandes giltighet m.m.,

- 37 § om avstangning nar en uppsagning eller ett avskedande ogiltigforklarats,

- 39 § forsta stycket forsta meningen om anstallningsforhallandes upplésning, och

- 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket om skyndsam handlaggning m.m.

9 § Talan om ersattning med anledning av ett beslut om anstallning som har meddelats
av en arbetsgivare med offentlig stillning far inte provas innan anstallningsbeslutet har
vunnit laga kraft.

10 § Bestammelserna i rittegangsbalken om part ska gilla dven den for vilken
Diskrimineringsombudsmannen eller en forening for talan enligt denna lag savitt
giller javsforhallande, pagaende rittegang, personlig installelse samt férhor under
sanningsforsikran och andra fragor som ror bevisningen.

Nar en enskild for talan enligt denna lag far Diskrimineringsombudsmannen eller en
forening inte vacka talan for den enskilde om samma sak.

I'l § Rattens avgorande i ett mal dar Diskrimineringsombudsmannen eller en férening
for talan for en enskild far dverklagas av den enskilde, om det far overklagas av
ombudsmannen eller foreningen.

Nar rittens avgorande i ett mal som avses i forsta stycket har vunnit laga kraft far saken
inte provas pa nytt pa talan av vare sig den enskilde eller Diskrimineringsombudsmannen
eller féreningen.

Overgangsregler
Overgangsbestimmelser

2008:567

|. Denna lag trader i kraft den | januari 2009.
2. Genom lagen upphavs

- jamstélldhetslagen (1991:433),

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

- lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder,

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

- lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan,

- lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering, och

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

3. De upphivda lagarna giller fortfarande i fraga om diskriminering och repressalier som
agt rum fore ikrafttradandet. De uppgifter som enligt de upphévda lagarna vilar pa en
ombudsman ska efter ikrafttradandet fullgoras av Diskrimineringsombudsmannen. De
uppgifter som enligt de upphévda lagarna vilar pa Jamstilldhetsnamnden eller Namnden
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mot diskriminering ska efter ikrafttradandet fullgéras av Namnden mot diskriminering.

4. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 kap. 10 § ska fullgoras forsta gaingen 2009 eller det
ar da bestimmelsen forsta gangen blir tillimplig.

5.Arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 kap. | | och |13 §§ ska fullgoras forsta gangen aret
narmast efter det kalenderarsskifte da arbetsgivaren sysselsatte minst 25 arbetstagare
eller aret darefter, om skyldigheten enligt 3 kap. 10 § ska fullgoras det aret.

2010:861
I. Denna lag trader i kraft den | juli 201 1.

2. Aldre bestimmelser giller fortfarande for kommunal vuxenutbildning, vuxenutbildning
for utvecklingsstdrda och svenskundervisning for invandrare till utgangen av juni 2012.
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»Vi befinner oss alltsa i ett

Idge ddr ett helt folk tror
att jag dar ’nigger’, men jag
tror inte pa det. Slaget har
borjat! For om jag inte dar
vad ni har sagt mig att jag
dr, da innebdr det att inte
heller ni dar vad ni trodde
att ni var. Och det dar detta
som ar krisen. Landet skakas
inte av en ’negerrevolution’.
Landet skakas av tanken pa
sin egen identitet.”

Ur James Baldwins A Talk to Teachers (1963). Citerad i och dversatt av
Stefan Jonsson De andra - amerikanska kulturkrig och europeisk rasism
(Norstedts, Stockholm 1993).
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AGERA utan att diskriminera dr en handbok
for dig som vill kunna agera for att motverka
och forebygga diskriminering. Det kan handla
om att veta vad du ska gora nir du sjilv blir
utsatt, nir du ser nigon annan bli det eller
nir det dr du som uppges ha diskriminerat.
Antidiskriminering handlar i grunden om en
persons mdjligheter att delta i samhéllet utan
att begrinsas av andras fordomar. Det hand-
lar ocksa om att ta ansvar for nir det blir fel.
Slutligen handlar det om vad vi tillsammans
kan gora for att forebygga att diskriminering
sker. Att inte bli diskriminerad 4r en fraga om
ménskliga rittigheter och folkhilsa. Hand-
boken &r en del av det EU-finansierade samar-
betsprojektet AGERA — utan att diskriminera.
Malgruppen ér i forsta hand ideella f6reningar
men boken kan anvéindas av alla. Tillsammans
kan vi gora skillnad.
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