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Diskrimineringslagstiftningen

Diskrimineringsgrunder

Kon

Diskrimineringsgrunden kon ar ett skydd for kvinnor och mén fran att diskrimineras pa
grund av deras kon. Skyddet mot diskriminering pa grund av kén omfattar aven
personer som har bytt eller planerar att byta kén.

Funktionsnedsattning

Det ar forbjudet att diskriminera en person avseende fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga funktionsnedsattning. Dessa funktionsnedsattningar ska vara
varaktiga, de kan ha uppstatt pa grund av skada, funktionshindret kan vara medfott
eller sa kan det vara en funktionsnedsattning som forvantas uppsta.

Sexuell laggning

Denna diskrimineringsgrund forbjuder att nagon diskrimineras pa grund av sin sexuella
laggning. Skyddet géller saval heterosexuella som bisexuella och homosexuella.
Varianter inom dessa sexuella laggningar skyddas daremot inte.

Etnisk diskriminering
Denna diskrimineringsgrund skyddar personer mot att bli diskriminerade pa grund av
ras, hudfarg, nationellt eller etniskt ursprung samt trosbekannelse.

Konsdverskridande identitet

Denna diskrimineringsgrund ger ett skydd fér personer som inte identifierar sig som
kvinna eller man eller personer som genom sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck
for att tillhora ett annat kon.

Alder

Diskriminering pa grund av alder forbjuder att nagon diskrimineras pa grund av

uppnadd levnadslangd. Sarbehandling pa grund av alder ar tillaten i féljande tre fall.

o Vid anstallning, befordran eller utbildning om ett alderskrav pa grund av arbetets
natur ar ett avgtérande yrkeskrav som har ett berattigat syfte och om yrkeskravet
ar lampligt eller nédvandigt for att uppna syftet. Denna undantagsregel ska
tillampas snavt. Som exempel pa nar regeln ar tillamplig kan namnas da en
pensionarsorganisation eller en ungdomsorganisation soker en ordférande. Det
ar da tilltet att vagra en person som aldersmassigt inte motsvarar den
aldersgrupp som organisationen vill framja med sin verksamhet. Likasa ar
undantagsregeln tillamplig till exempel om en teaterroll kraver en skadespelare
med en viss alder.

o Om aldersgranser for ratt till pensions-, efterlevande- eller invaliditetsformaner
finns i individuella avtal eller kollektivavtal.

o Om det kan motiveras av ett berattigat syfte och alderskravet ar lampligt och
nodvandigt for att uppna syftet. Ett beréattigat syfte kan vara en stravan efter att
skydda yngre arbetstagare i arbetsmiljéfragor. Det kan ocksa vara att framja
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aldre arbetstagares mojligheter att fa eller
behalla ett arbete eller tillgodose aldre arbetstagares 6kade behov av vila och
rekreation.

Former av diskriminering enligt diskrimineringslagen

De som skyddas av diskrimineringsforbudet &ar arbetstagare, den som gor en forfragan
eller soker arbete, soker eller fullgor praktik eller star till forfogande for att utfora eller
utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Diskrimineringsforbuden galler arbetsgivarens alla atgarder och underlatenheter infor
och under anstéllning. Saledes omfattas hela och varje del av rekryteringsforfarandet.
Det innebar aven att gallring av ansékningar och urval av personer till
anstallningsintervjuer kan angripas med stéd av lagarna. Om ett anstéllningsforfarande
avbryts och ingen anstélls kan diskriminerande forfaranden under rekryteringen anda
angripas. For att lagen ska vara tillamplig kravs att nagon person gett till kdnna att han
eller hon 6nskar en viss anstallning. Rekryteringar som skots av ett rekryteringsforetag
omfattas ocksa av lagen. Det innebar alltsa att ert foretag kan goras ansvarigt for vad
rekryteringsforetaget gor. Férbuden géller vidare beslut som arbetsgivaren fattar under
en bestaende anstallning. Hit hor beslut om befordran eller utbildning till befordran,
tilampning av 16ne- och andra anstallningsvillkor, ledning och férdelning av arbete
samt uppsagning, avskedande, permittering eller annan ingripande atgard.

Forbud mot direkt diskriminering

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller arbetstagare genom att
behandla honom eller henne samre an arbetsgivaren behandlar, har behandlat, eller
skulle ha behandlat ndgon annan i en jamforbar situation, om missgynnandet har
samband med kon, konséverskridande identitet, alder, etnisk tillhtrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning eller sexuell laggning, den missgynnades
deltidsarbete eller tidsbegransade anstéllning. Direkt diskriminering &r uppbyggd kring
begreppen missgynnande, jamférelse och orsakssamband.

Missgynnande

En forsta nédvandig forutsattning for direkt diskriminering ar att nagon missgynnats. Ett
missgynnande innebar att en arbetstagare eller arbetssokande forsatts i ett sdmre lage
eller gar miste om en forbattring, en forman som &r till skada eller nackdel for den
enskilde. Att inte bli kallad till en anstallningsintervju kan innebara en sadan nackdel
som kan utgora ett missgynnande.

Jamforelse

Darefter ska det goras en jamforelse med hur ndgon annan person som befinner sig i
en jamforbar situation behandlas. Om det i det enskilda fallet kan anses rimligt och
naturligt att olika individer behandlas lika befinner sig dessa i en jamférbar situation.
Det ar inte heller nédvandigt att kunna jamféra med en faktisk jAmférelseperson av till
exempel motsatt kon. Om det inte finns ndgon verklig person att jamféra med far
jamférelsen géras med en tankt, hypotetisk, jamforelseperson.

Orsakssamband

Missgynnandet maste dessutom ha ett samband med vederborandes pastadda
diskrimineringsgrund for att forbudsregeln ska vara tillamplig. Kan arbetsgivaren visa
att sddant samband saknas, foreligger inte nagon otillaten diskriminering enligt lagarna.
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Ett missgynnande kan besta bade i aktivt

handlande och underlatenhet att handla. Aven om arbetsgivaren inte har for avsikt att
diskriminera en arbetssdkande anses det diskriminerande om arbetsgivarens
handlande far en negativ effekt for den arbetssckande.

Ratt att f& uppgift om meriter pa den som fick jobbet

Den som anser sig blivit diskriminerad har en egen ratt att fa ut uppgifter fran
arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra meriter den hade som
togs ut till anstéllningsintervjun, som fick arbetet eller utbildningsplatsen. Tanken med
att aven individen har denna ratt ar att den som anser sig diskriminerad inte ska
behova ga omvéagen over diskrimineringsombudsmannen for att bilda sig en
uppfattning om han eller hon har blivit diskriminerad. Med anledning av dessa regler
och de preskriptionsregler som finns rekommenderar Teknikféretagen att en
arbetsgivare ska spara ansokningshandlingar minst tre ar — se &ven nedan under
preskription.

Forbud mot indirekt diskriminering

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare pa grund av
kon, kdnsoverskridande identitet, etnisk tillhdrighet, funktionsnedsattning, sexuell
laggning, alder, deltidsarbete eller visstidsanstallning, genom att tillampa en
bestammelse, ett kriterium eller annat forfaringssatt som framstar som neutralt men
som kan komma att sarskilt missgynna personer tillhérande ovan ndmnda grupper
jamfort med andra personer.

Indirekt diskriminering ar uppbyggt kring missgynnande, jamférelse och
intresseavvagning.

Missgynnande
Begreppet missgynnande har motsvarande innebérd som direkt diskriminering ovan.

Missgynnande sker nar nagon tillampar en bestammelse, ett kriterium eller
forfaringssatt som verkar neutralt men som vid en narmare granskning i praktiken
typiskt sett missgynnar personer som tillhér nagon av de grupper som skyddas i
lagstiftningen. Personerna i den skyddade gruppen far svarare an andra att uppfylla de
krav som stélls eller att forfaringssattet medfor negativ effekt for dem.

Jamforelse

For att avgbra om ett krav kan komma att sarskilt missgynna personer ur en viss grupp
maste en faktisk jamforelse goras mellan den grupp som personen tillhér och en annan
grupp. Har blir det inte aktuellt att anvanda fiktiva jamforelsepersoner. Skillnaden
mellan de som kan respektive inte kan uppfylla kravet i de grupper som jAmfors bor
vara betydande for att nagon ur en grupp ska anses ha missgynnats genom det
uppstéllda kravet. Skolexemplet ar att krava en langd om minst 180 cm, vilket i
praktiken utesluter kvinnor.

Intresseavvégning

Forbudet mot indirekt diskriminering galler dock inte om syftet med kravet eller regein
kan motiveras sakligt, det vill sdga att féretaget genom att tillampa en regel eller stalla
ett krav efterstravar att uppna ett for foretaget berattigat mal. Det fordras da ocksa att
kravet eller regeln bade ar lamplig och nédvandig for att malet i frdga ska uppnas.
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Enligt denna intresseavvagning maste alltsa for det

forsta syftet vara objektivt sett godtagbart och fér det andra maste atgarden, medlet for
att uppna syftet, vara lamplig och nédvandig. Det kan darfor i vissa fall efter en
intresseavvagning visa sig vara beréttigat att till exempel stéalla krav pa kunskaper i
svenska spraket utan att for den skull diskriminera personer med annan etnisk
tillhGrighet. Intresseavvagningen ska med andra ord resultera i att det da inte féreligger
nagra rimliga alternativa handlingssatt for att uppna malet.

Forbud mot repressalier

En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av att
arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for diskriminering. Om det skulle visa sig att en
arbetsgivare pa nagot satt bestraffat eller behandlat en anstalld samre for att en
anmalan har gjorts kan man forvanta sig hoga skadestand. A andra sidan géller, liksom
annars, att en arbetstagare inte far vidta atgarder i syfte att skada eller valla obehag for
arbetsgivare. Helt obefogade anmalningar med otillborligt syfte bor saledes beivras.

Trakasserier som har samband med en diskrimineringsgrund

En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig blivit utsatt for
trakasserier av en annan arbetstagare ska utreda omstandigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for
att forhindra fortsatta trakasserier. Vart rad ar att behandla alla typer av trakasserier
med samma allvar. Denna form av diskriminering ar uppbyggd kring uttrycken
missgynnande, oonskat beteende, insikt och orsakssamband.

Missgynnande

Med missgynnande avses enligt lagstiftningen sadant upptradande, handlingar,
beteenden och bemdtanden som kranker arbetstagarens integritet och som har
anknytning till dennes tillhcrighet till nAgon av de ovan definierade grupperna.
Trakasserier kan innefatta saval fysiskt som verbalt och icke verbalt beteende.
Handlingarna eller bemétande ska innebéara missgynnande i form av skada eller
obehag och pa sa satt markbart eller tydligt kranka den enskildes vardighet. Helt
bagatellartade skillnader i bemd&tande bor inte betraktas som missgynnande och
darmed trakasserier.

Odnskat handlande

For att det ska vara frdga om trakasserier ska handlandet eller beteendet vara odnskat.
Det ar den som utsatts for ett beteende eller handling som avgdr om beteendet eller
handlingen ar 6nskvard eller inte. Det ar sdledes i det oonskade beteendet eller
handlingen som till exempel sexuella trakasserier skiljer sig fran ett vanskapligt
upptradande som ar valkommet och dmsesidigt.

Insikt

Den som trakasserar maste ha insikt om att hans eller hennes beteende kranker nagon
pa ett satt som kan utgora diskriminering. Den trakasserade bor gora klart for den som
trakasserar att beteende upplevs som krankande.

Orsakssamband

Liksom vid de andra typerna av diskriminering maste i detta fall handlingssattet eller
bemotande ha samband med nagon av diskrimineringsgrunderna for att utgora
trakasserier i lagens mening.
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Atgarder

Som vi nyss framhdll, finns det ur ett arbetsgivarperspektiv ingen anledning att
acceptera nagot beteende mellan anstéllda som innebar att en grupp eller en enskild
kréanker nagon eller nagra andra anstéllda. Det &r ocksa viktigt att betona att
lagstiftningen och domstolarnas tolerans for resonemang av typen "kulturen har ar
hard, ra men hjartlig” far beddmas som mycket lag. Erfarenheten talar ocksa for att den
typen av resonemang oftast beror pa daligt ledarskap och bristande civilkurage. Den
arbetstagare som inte kan delta i verksamheten utan att ha "hackkycklingar” eller pa
annat satt utsatta medarbetare for krankande beteende ska foras till réatta, och det ar
arbetsgivarens ansvar att sa sker. Om beteendet inte upphar trots varning bor en
uppsagning ske. Vid grova krankningar blir det fraiga om avskedande.

Vilka atgarder arbetsgivaren ar skyldig att vidta nar han fatt kannedom om eventuella
trakasserier varierar beroende pa handelseforloppet i det enskilda fallet. Han bor tala
med den som anser sig trakasserad samt &ven med den eller de som utpekats som
trakasserande.

Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att i férekommande fall vidta skaliga atgarder for att
forhindra fortsatta trakasserier. Beroende pa omstandigheterna kan det bli fraga om
tillsdgelser och uppmaningar till den eller de trakasserande, liksom varning,
omplacering och ytterst uppsagning.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier namns i lagen som en sérskild diskrimineringsgrund. Innebdrden
ar densamma som nyss redogjordes fér under rubriken trakasserier som har samband
med en diskrimineringsgrund. Det som skiljer ar endast att upptradandet ska vara av
sexuell natur. Det kan réra sig om ovalkomna forslag eller patryckningar om sexuell
samvaro, att visa pornografiska bilder eller text eller oonskad fysisk kontakt i form av
kroppslig berdéring.

Instruktioner att diskriminera

Det ar forbjudet att lamna en diskriminerande order eller instruktion till nagon som star i
lydnads- eller beroendestallning eller &r uppdragstagare till den som lamnar ordern.
Vidare kravs for att det ska utgdra diskriminering att en missgynnande effekt for en
eller flera individer uppstar. En arbetsgivare far exempelvis inte uppdra at
arbetsformedling eller annan att sortera bort ansokningshandlingar fran personer med
utlandskt klingande namn.

Bristande tillganglighet
Arbetsgivaren ar skyldig att vidta skaliga atgarder for att skapa tillganglighet for
personer med funktionsnedsattning.

Diskrimineringsforbudet ar uppbyggt kring kriterierna missgynnande, underlatenhet och
jamférbar situation. Med bristande tillganglighet menas att en person med en
funktionsnedsattning missgynnas genom att skaliga atgarder for tillganglighet inte har
vidtagits for att den personen ska komma i en jamforbar situation med personer utan
sadan funktionsnedséttning.

Det ar alltsd endast skaliga atgarder som kravs. Skaligheten ska bedémas utifran
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o krav pa tillganglighet i lag och annan
forfattning,

o de ekonomiska och praktiska forutsattningarna,

o varaktigheten och omfattningen av forhallandet eller kontakten mellan
verksamhetsutdvaren och den enskilde, samt andra omstandigheter av
betydelse.

Begreppet tillganglighet innefattar stéd eller personlig service, information och
kommunikation samt atgarder i fraga om den fysiska miljon.

Vilka atgarder kan kravas?

| propositionen uttalas att det ska vara fraga om enkla atgarder. Vilka atgarder som kan
aktualiseras gar inte att rakna upp utan en bedémning maste goras i det enskilda fallet.
Kontakta garna Teknikforetagen for radgivning.

Bedomningen av vilken atgard som skaligen kan kravas i ett enskilt fall ska ta sin
utgangspunkt i de krav som kan galla enligt bestammelser i lag, EU-reglering eller
annan forfattning om tillganglighet, exempelvis plan- och bygglagstiftningen. Det ar inte
skaligt att krava atgarder som gar utéver sadana krav. Den som har uppfyllt sddana
krav, exempelvis enligt plan- och bygglagstiftningen eller arbetsmiljolagen, bor saledes
kunna utga fran att ytterligare krav inte foljer av diskrimineringslagen.

Pa de omraden dar det saknas bestammelser om tillganglighet i annan forfattning,
innebar forbudet att de tillganglighetsatgarder som kan kravas ska vara av enklare
beskaffenhet. Som exempel kan ndmnas att lasa upp menyn eller turlista for en
synskadad, halla upp en dorr for en kund, ge sarskild hjalp att boka en biljett eller
ledsaga en passagerare inom ett bussterminalomrade, plocka ihop och packa matvaror
at en kund med rorelse- eller synnedsattning, tillhandahalla information genom sarskilt
anpassade format, t.ex. storstil, anvanda lattlast text, méjliggéra kommunikation via e-
post och personlig service i kontakterna med kunder och allménhet.

Det kan aven kravas viss flyttning av varor i en butik for att 6ka framkomligheten,
utjamning av mindre nivaskillnader, borttagande av trosklar, montering av
kontrastmarkeringar vid nivaskillnader och flyttning av starkt doftande produkter.

En atgard som medfor att en naringsidkare far alltfor forsamrade mojligheter att
tillhandahalla sina varor eller tjanster ar inte skalig. En atgard kan vidare inte kravas
om den verksamhetsansvarige inte har réttslig radighet 6ver egendomen, exempelvis
om en naringsidkare hyr en lokal. Inte heller fastighetsagaren kan alaggas ansvar for
diskriminering i en sadan situation.

De ekonomiska forutsattningarna ar en viktig del av skalighetsbedémningen. Endast
rimliga kostnader for anpassningsatgarder som kan finansieras inom ramen for
ordinarie enskild verksamhet ska komma i fraga. Om en verksamhetsutévare saknar
mojlighet att bara kostnaden for en viss atgard, eller om atgarden skulle fa stora
konsekvenser pa privat verksamhet, &ar den inte skalig.

Skalighetsbeddémningen bor sammanfattningsvis goras med sérskild hansyn till

arbetsgivarens ekonomi och 6vriga férhallanden, arten och graden av arbetstagarens
funktionsnedsattning och anstéllningens varaktighet och form. Nar det galler kostnaden
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ska sarskild hansyn tas till arbetsgivarens mojlighet

att bara kostnaden. Det ska ocksa vara majligt att med atgarder uppna en likvardig
situation. Om det inte &r mojligt att reducera eller i tillracklig man reducera effekterna
av funktionshindret genom stod- och anpassningsatgéarder foreligger inte nagon
diskriminering. Vad som ar skaligt far bedémas fran fall till fall.

Andra omstandigheter av betydelse

Rekvisitet "andra omstandighet av betydelse” innefattar kAnnedom om behovet av
atgarder. Detta betyder att mojligheten for verksamhetsutdvaren att forutse behovet av
en atgard ska beaktas inom ramen for skalighetsbedomningen.

Att t.ex. en busschauffor inte sjalvmant erbjuder hjalp med ledsagning eller med att
bara en vaska ombord pa ett fordon, eller att en affarsinnehavare inte sjalvmant plockat
bort vissa starkt doftande varor fran butiksentrén, ska som huvudregel inte utlosa
ansvar for diskriminering i form av bristande tillgangliget.

Att den verksamhetsansvarige inte getts mojlighet att planera vilka atgarder for
tillganglighet som kan vara lampliga i olika fall kan paverka bedémningen av om
diskriminering har skett. Detta gor sig sarskilt starkt gallande om en atgéard for en
person med funktionsnedséattning skulle kunna innebéara olagenheter fér andra
personer. Mdjligheten till planering bor dock inte medféra att mer omfattande atgarder
kan kravas an annars.

Pa arbetslivets omrade ar det en forutsattning for att en arbetsgivare ska vara skyldig
att vida atgarder att denne kant till funktionsnedsattningen eller bort inse att en sadan
nedsattning foreligger. Arbetsgivaren kan dock inte vara passiv och bara invanta
information fran arbetstagaren eller arbetssokanden. Vet arbetsgivaren om
funktionsnedsattningen maste arbetsgivaren inleda en dialog och undersoka vilka
atgarder som ar lampliga.

Den personkrets som skyddas av diskrimineringsforbudet bristande tillganglighet pa
arbetslivets omrade ar densamma som enligt de 6vriga formerna av diskriminering,
dock inte avseende den som gor en forfragan om arbete.

Brott mot det forbudet mot bristande tillganglighet kan pa sedvanligt satt foranleda
skyldighet att utge diskrimineringsersattning. En arbetsgivare som bryter mot férbudet
kan dock inte alaggas att betala ekonomiskt skadestand.

Diskrimineringsgrunden kén

Positiv sarbehandling och aktiva atgarder for att framja jamstalldhet
Positiv sarbehandling &r tillaten i sd motto att forbudet for arbetsgivare att diskriminera
hindrar inte atgarder som ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet mellan kvinnor
och man och som avser annat an Ione- eller andra anstallningsvillkor.

Alla arbetsgivare maste inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete
for att aktivt framja jamstélldhet. Oavsett hur manga anstéllda de har maste alla
arbetsgivare se till att arbetsférhallandena lampar sig for bade kvinnor och man.
Arbetsgivaren ska ocksa underlatta for bade kvinnor och man att forena arbete och
foraldraskap, forebygga och férhindra att anstallda utsatts for sexuella trakasserier eller
for trakasserier pa grund av en anmalan om konsdiskriminering. Dessutom ska
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arbetsgivaren genom utbildning och

kompetensutveckling framja en jamn konsfordelning i skilda yrken och kategorier samt
verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och man. Om det inte rader en i
huvudsak jamn férdelning mellan kvinnor och méan i olika arbeten ska arbetsgivaren vid
nyanstallningar sarskilt anstranga sig att fa sékande av underrepresenterat kon.
Slutligen ska arbetsgivaren kartlagga och analysera I6neskillnader mellan kvinnor och
man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Samverkan

Arbetsgivare och arbetstagare har en allmén skyldighet att samverka for att
jamstalldhet pa arbetsplatsen ska nds. Denna samverkan ska sarskilt ta sikte pa att
utjamna och férhindra skillnader i I6ner och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och
man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Samverkan ska
ocksd agnas at att framja lika mojligheter till Ioneutveckling mellan kvinnor och man.

Tvister

Tvister angdende diskriminering kan pa sedvanligt séatt bli foremal for fackliga
forhandlingar och eventuell prévning i Arbetsdomstolen. For en arbetstagare som ar
medlem i en facklig organisation tillfragas alltid férst den fackliga organisationen om de
avser att foretrada sin medlem. Om den fackliga organisationen véljer att inte foretrada
en arbetstagare kan Diskrimineringsombudsmannen driva drendet. Aven ideella
organisationer har under vissa forutsattningar taleratt i domstol. Detta dppnar upp for
en fjarde part férutom de fackliga organisationerna, diskrimineringsombudsmannen och
den enskilde sjalv att driva mal avseende diskriminering.

For att en ideell organisation ska fa fora talan kravs att organisationen med hansyn till
sin verksamhet ska vara representativ for &rendet och ha ekonomiska forutsattningar
att driva arendet i domstol. Endast en ideell organisation kan foretrada den enskildes
talan i ett mal. Det kan alltsa inte uppsta en situation dar flera ideella organisationer
foretrdder en och samma person i samma arende. En ideell organisations talan ska
foras i tingsratt och inte i Arbetsdomstolen som forsta instans.

Bevisborda

Vid tvister avseende diskriminering eller missgynnande géller sa kallad omvand
bevisbdrda. Det racker att arbetstagaren visar omstandigheter som ger anledning att
anta att han eller hon har blivit diskriminerad eller missgynnad for att arbetsgivaren ska
bli skyldig att visa att det inte har forekommit nagot brott mot diskriminerings- eller
missgynnandeftrbuden.

Preskription

En facklig organisation som foretrader sin medlem &r skyldig att pakalla férhandling
inom fyra manader fran det att organisationen har fatt kinnedom om den omstéandighet
som yrkandet grundas pa. | vilket fall som helst maste den fackliga organisationen
pakalla férhandling senast tva ar fran det att den diskriminerande handlingen begatts.

Om den fackliga organisationen valjer att inte driva en medlems arende har den som

pastatt sig ha blivit diskriminerad ytterligare tva manader pa sig att vacka talan i
arendet. Det innebar alltsd att arendet preskriberas efter sex manader.
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For de som inte ar medlemmar i nagon facklig

organisation ska den som pastatt sig vara diskriminerad vacka talan senast fyra
manader efter det han fatt kannedom om den diskriminerande omstandigheten och
senast tva ar efter det att omsténdigheten intraffade.

For att en preskriptionsinvandning ska géalla ar det mycket viktigt att ni som
arbetsgivare gor en tydlig preskriptionsinvandning vid foérhandlingens borjan.
Preskriptionsinvandningen ska ocksa vara inford i protokollet fran forhandlingen for att
undvika onddiga oklarheter.

Pafoljd — diskrimineringsersattning

Den som utsatts for diskriminering ska kunna fa diskrimineringsersattning for den
krankning denne har lidit. De begransningsregler som galler enligt anstéllnings-
skyddslagens 38 § och 39 § angaende storleken pa ersattningen galler inte vid
utdémande av diskrimineringserséttning. Aven ekonomiskt skadestand ska kunna
utdéomas med det viktiga undantaget att det inte kan utga ekonomiskt skadestand vid
en utebliven anstallning eller befordran.

Ovrig diskrimineringslagstiftning

Deltidsanstéllda och visstidsanstallda

Dessa diskrimineringsgrunder omfattas inte av diskrimineringslagens skydd utan
regleras i lag om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande och arbetstagare med
tidsbegransad anstallning. Med deltidsanstéllda avses arbetstagare vars normala
arbetstid beréknad per vecka eller som genomsnitt dver en period pa upp till ett ar,
understiger den normala arbetstiden for arbetstagare som enligt lag eller avtal anses
arbeta heltid. Som deltidsanstallda avses saledes alla som understiger 100 procent av
det ordinarie heltidsarbetstidsmattet. Till denna grupp hor dven personer som ar
anstallda pa heltid men pa grund av till exempel studieledighet arbetar mindre &n
heltid. Tidsbegransade anstéllningar &r alla anstéllningar som inte géller tills vidare.

Forbudet avseende deltidsarbetande och visstidsanstallda géaller inte om tillAmpningen
av villkoren ar berattigade av sakliga skél. Denna regel ska tillampas snéavt och ett
exempel pa néar ett beréattigat skal foreligger ar da arbetets behdriga gang medfor att en
deltidsarbetande inte kan utfora dessa arbetsuppgifter. Nagon sadan motsvarande
intresseavvagning finns dock inte avseende de 6vriga diskrimineringsgrunderna.

Missgynnandeforbud enligt foréaldraledighetslagen

Ytterligare en reglering som bor ndmnas i sammanhanget &r det missgynnandeférbud
som finns i 16 § foraldraledighetslagen. Enligt detta far arbetsgivare inte missgynna en
arbetsstkande eller arbetstagare av skal som har samband med féraldraledighet enligt
denna lag.

Missgynnandefdrbudet géller bland annat under anstéllningsférfarande, vid beslut om

befordran, utbildning, vid tillAmpning av I6ne- och anstallningsvillkor, nar arbetsledaren
leder och fordelar arbetet och vid uppsagning eller avskedande.
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