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UTDRAG

Regeringsform (1974:152)
2 kap. Grundl�ggande fri- och r�ttigheter (12 och 13 ‰‰)
Skyddmot diskriminering
12 ‰ Lag eller annan f˛reskrift f�r inte inneb�ra att n�gonmissgynnas d�rf˛r att han
eller hon tillh˛r en minoritet med h�nsyn till etniskt ursprung, hudf�rg eller annat lik-
nande f˛rh�llande ellermedh�nsyn till sexuell l�ggning. Lag (2010:1408)

13 ‰ Lagellerannan f˛reskrift f�r inte inneb�ra att n�gonmissgynnasp�grundav sitt
k˛n, ominte f˛reskriftenutg˛rett ledistr�vandenatt �stadkommaj�mst�lldhetmellan
m�noch kvinnorelleravser v�rnplikt ellermotsvarande tj�nsteplikt. Lag (2010:1408)

Ikrafttr�dande- och˛verg�ngsbest�mmelser

2010:1408
1. Denna lag tr�der i kraft den 1 januari 2011.
2. F˛r tidenl�ngst framtillochmedden 31 december 2015 beh�ller�ldre f˛reskrifter, sominne-

b�rbetydande intr�ng idenpersonliga integriteten, singiltighet utanhinderav 2 kap. 6 ‰ and-
ra stycket. S�dana f˛reskrifter f�r fram till dess �ndras �ven om �ndringen inneb�r att in-
tr�nget best�r.

3. Utanhinderav 2 kap. 12 ‰ beh�ller�ldre f˛reskrifter, som inneb�r s�rbehandling p�grundav
sexuell l�ggning, sin giltighet tills vidare. S�dana f˛reskrifter f�r �ndras �ven om �ndringen
inneb�r fortsatt s�rbehandling.

4. Utanhinderav 11 kap. 3 ‰ beh�ller�ldre f˛reskrifterom f˛rdelningavd˛mandeuppgiftermel-
lan domare sin giltighet tills vidare.

5. �ldre f˛reskrifterochbemyndigandeng�ller fortfarandeutanhinderavatt de intehar tillkom-
mit i den ordning somanges i regeringsformen i dessnya lydelse.

6. Omdet ien lagellerannan f˛rfattningh�nvisas till en f˛reskrift somharersattsgenomenbe-
st�mmelse i regeringsformen i dessnya lydelse, till�mpas i st�llet dennya best�mmelsen.
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Diskrimineringslag (2008:567)
(senast �ndradgenom SFS 2011:742)
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studiest˛d . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 394
V�rnplikt och civilplikt samt annanmotsvarandemilit�r utbildning
inom F˛rsvarsmakten . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 394
Offentlig anst�llning . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 395
F˛rbudmot repressalier . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 395

3 kap. Aktiva�tg�rder . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 395
Arbetslivet . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 395
Utbildning . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 397

4 kap. Tillsyn . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 398
Diskrimineringsombudsmannen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 398
N�mndenmot diskriminering . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 399
�verklaganden�mnden f˛r h˛gskolan . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 400

5 kap. Ers�ttningoch ogiltighet . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 400
Ers�ttning . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 400
Ogiltighet . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 400
V�granatt r�tta sig efteren dom . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 401

6 kap. R�tteg�ngen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 401
Till�mpliga regler . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 401
R�tt att f˛ra talan . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 401
Bevisb˛rda . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 401
Preskription . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 402
Andra samh�llsomr�den . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 402
R�tteg�ngskostnader . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 402
�vriga best�mmelser . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 402

Ikrafttr�dande- och˛verg�ngsbest�mmelser . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 403
Propositioner . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 404

1 kap. Inledandebest�mmelser
Lagens �ndam�l
1 ‰ Denna lag har till �ndam�l att motverka diskriminering och p� andra s�tt fr�mja
lika r�ttigheter ochm˛jligheter oavsett k˛n, k˛ns˛verskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillh˛righet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell l�gg-
ningeller�lder.
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Lagens inneh�ll
2 ‰ Lagens f˛rsta kapitel inneh�llerdefinitioneroch andra inledande best�mmelser. I
andra kapitlet finns best�mmelser om f˛rbud mot diskriminering och repressalier. I
tredje kapitlet finns best�mmelser om aktiva �tg�rder. I fj�rde kapitlet finns best�m-
melser om tillsyn. I femte kapitlet finns best�mmelser om ers�ttning och ogiltighet. I
sj�tte kapitlet finnsbest�mmelseromr�tteg�ngen.

Lagen �r tvingande
3 ‰ Ett avtal som inskr�nker n�gons r�ttigheter eller skyldigheter enligt denna lag �r
utanverkan i den delen.

Diskriminering
4 ‰ I denna lagavsesmed diskriminering
1. direktdiskriminering: att n�gonmissgynnasgenomatt behandlass�mre�nn�gon

annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en j�mf̨ rbar situa-
tion, ommissgynnandet har sambandmedk˛n, k˛ns˛verskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillh˛righet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell l�ggning eller�lder,

2. indirekt diskriminering: att n�gon missgynnas genom till�mpning av en best�m-
melse, ett kriterium eller ett f˛rfaringss�tt som framst�r som neutralt men som
kankommaatt s�rskiltmissgynnapersonermedvisst k˛n, vissk˛ns˛verskridan-
de identitet eller uttryck, viss etnisk tillh˛righet, viss religion eller annan trosupp-
fattning, visst funktionshinder, viss sexuell l�ggning eller viss �lder, s�vida inte
best�mmelsen, kriterieteller f˛rfaringss�ttet harett ber�ttigat syfteochdemedel
somanv�nds�r l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn� syftet,

3. trakasserier: ett upptr�dande som kr�nker n�gons v�rdighet och som har sam-
band med n�gon av diskrimineringsgrunderna k˛n, k˛ns˛verskridande identitet
elleruttryck, etnisk tillh˛righet, religion ellerannan trosuppfattning, funktionshin-
der, sexuell l�ggning eller�lder,

4. sexuella trakasserier: ett upptr�dande av sexuell natur som kr�nker n�gons v�r-
dighet,

5. instruktioneratt diskriminera: ordereller instruktioneratt diskrimineran�gonp�ett
s�tt somavses i 1^4 och som l�mnas �t n�gon som st�r i lydnads- eller beroen-
def˛rh�llande till den som l�mnar ordern eller instruktionen eller som gentemot
denna �tagit sig att fullg˛ra ett uppdrag.

K˛n, k˛ns˛verskridande identitet eller uttryck, etnisk tillh˛righet,
funktionshinder, sexuell l�ggning och �lder
5 ‰ I denna lagavsesmed
1. k˛n: att n�gon�r kvinnaellerman,
2. k˛ns˛verskridande identitet eller uttryck: att n�gon inte identifierar sig somkvinna

eller man eller genom sin kl�dsel eller p� annat s�tt ger uttryck f˛r att tillh˛ra ett
annat k˛n,

3. etnisk tillh˛righet: nationelltelleretnisktursprung, hudf�rgellerannat liknande f˛r-
h�llande,

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller beg�vningsm�ssiga begr�ns-
ningaraven persons funktionsf˛rm�ga som till f˛ljd aven skada elleren sjukdom
fannsvid f˛delsen, haruppst�tt d�reftereller kan f˛rv�ntasuppst�,

5. sexuell l�ggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell l�ggning, och
6. �lder: uppn�dd levnadsl�ngd.

�vendensomavseratt �ndraellerhar�ndrat sink˛nstillh˛righet omfattasavdiskrimi-
neringsgrunden k˛n.
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2 kap. F˛rbudmot diskrimineringoch repressalier
Arbetslivet
Diskrimineringsf˛rbud
1 ‰ Enarbetsgivare f�r inte diskriminera den somhosarbetsgivaren
1. �rarbetstagare,
2. g˛ren f˛rfr�ganomeller s˛kerarbete,
3. s˛kereller fullg˛r praktik, eller
4. st�r till f˛rfogande f˛ratt utf˛ra eller utf˛rarbete som inhyrd eller inl�nad arbets-

kraft.

Diskrimineringsf˛rbudet g�ller �ven i det fall arbetsgivaren genom sk�liga st˛d- och
anpassnings�tg�rder kan se till att en arbetstagare, en arbetss˛kande eller en yrke-
spraktikant med ett funktionshinder kommer i en j�mf˛rbar situation med personer
utan s�dant funktionshinder.
Densomiarbetsgivarensst�lleharr�tt att beslutai fr�gorsomr˛rn�gonsomavses

i f˛rsta stycket ska likst�llasmedarbetsgivaren.

2 ‰ F˛rbudet i 1 ‰ hindrar inte
1. s�rbehandling som f˛ranleds av en egenskap som har samband med n�gon av

diskrimineringsgrunderna om, vid beslut om anst�llning, befordran eller utbild-
ning f˛rbefordran, egenskapenp�grundavarbetetsnaturellerdet sammanhang
d�rarbetetutf˛rsutg˛rett verkligt ochavg˛randeyrkeskravsomharett ber�ttigat
syfte och kravet �r l�mpligt ochn˛dv�ndigt f˛ratt uppn� syftet,

2. �tg�rder som �r ett led i str�vanden att fr�mja j�mst�lldhet mellan kvinnor och
m�noch somavserannat �n l˛ne- ellerandra anst�llningsvillkor,

3. till�mpningav�ldersgr�nser f˛r r�tt tillpensions-, efterlevande- eller invaliditets-
f˛rm�ner i individuella avtaleller kollektivavtal, eller

4. s�rbehandlingp�grundav�lder, omdenharett ber�ttigat syfteochdemedelsom
anv�nds�r l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn� syftet.

Skyldighet att utredaochvidta �tg�rdermot trakasserier
3 ‰ Om en arbetsgivare f�r k�nnedom om att en arbetstagare anser sig i samband
med arbetet ha blivit utsatt f˛r trakasserier eller sexuella trakasserier av n�gon som
utf˛rarbete eller fullg˛r praktik hosarbetsgivaren, �rarbetsgivaren skyldigatt utreda
omst�ndigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i f˛rekommande fall vidta de
�tg�rder somsk�ligen kan kr�vas f˛ratt f˛rhindra trakasserier i framtiden.
Skyldigheten g�ller ocks� i f˛rh�llande till den som fullg˛r praktik eller utf˛r arbete

sominhyrd eller inl�nadarbetskraft.

Uppgift ommeriter
4 ‰ Omenarbetss˛kande inteharanst�lltseller tagitsut till anst�llningsintervju, eller
om en arbetstagare inte har befordrats eller tagits ut till utbildning f˛r befordran, ska
s˛kanden p� beg�ran f� en skriftlig uppgift av arbetsgivaren omvilken utbildning, yr-
keserfarenhet och andra meriter den hade som togs ut till anst�llningsintervjun eller
som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Utbildning
Diskrimineringsf˛rbud
5 ‰ Den som bedriver verksamhet som avses i skollagen (2010:800) eller annan ut-
bildningsverksamhet (utbildningsanordnare) f�r inte diskriminera n�got barn eller n�-
gonelev, student eller studerande somdeltar i eller s˛ker till verksamheten.Anst�llda
och uppdragstagare i verksamheten ska likst�llasmed utbildningsanordnaren n�r de
handlar inomramen f˛ranst�llningeneller uppdraget.
Diskrimineringsf˛rbudet g�ller �ven i det fall en utbildningsanordnare genom sk�-

liga�tg�rderi fr�gaomlokalernastillg�nglighetochanv�ndbarhet kansetillattenper-
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sonmed funktionshinder, som s˛kereller harantagits till utbildning enligt h˛gskolela-
gen (1992:1434) eller till utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen
(1993:792) om tillst�nd att utf�rda vissa examina, kommer i en j�mf̨ rbar situation
medpersonerutan s�dant funktionshinder. Lag (2010:861)

6 ‰ F˛rbudet i 5 ‰ hindrar inte
1. �tg�rder som �r ett led i str�vanden att fr�mja j�mst�lldhet mellan kvinnor och

m�nvid tilltr�de till annanutbildning�n s�dan somavses i skollagen (2010:800),
2. till�mpning av best�mmelser som tar h�nsyn till �lder i fr�ga om utbildning i f˛r-

skolan, f˛rskoleklassen, grundskolan, grunds�rskolan, sameskolan, specialsko-
lan eller fritidshemmet, eller s�dan pedagogisk verksamhet som avses i 25 kap.
skollagen, eller

3. s�rbehandlingp�grundav�lder, omdenharett ber�ttigat syfteochdemedelsom
anv�nds�r l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn� syftet.

F˛rbudet hindrar inte heller att en folkh˛gskola eller ett studief˛rbund vidtar �tg�rder
som�rett led i str�vandenatt fr�mja lika r�ttigheterochm˛jligheteroavsett etnisk till-
h˛righet, religion ellerannan trosuppfattning. Lag (2010:861)

Skyldighet att utredaochvidta �tg�rdermot trakasserier
7 ‰ Om en utbildningsanordnare f�r k�nnedom om att ett barn eller en elev, student
eller studerande somdeltar ieller s˛ker tillutbildningsanordnarensverksamhet anser
sig isambandmedverksamhetenhablivit utsatt f˛r trakasseriereller sexuella trakas-
serier, �rutbildningsanordnarenskyldigatt utredaomst�ndigheternakringdeuppgiv-
na trakasserierna och i f˛rekommande fall vidta de �tg�rder som sk�ligen kan kr�vas
f˛ratt f˛rhindra trakasserier i framtiden.

Uppgift ommeriter
8 ‰ Omens˛kandeharnekats tilltr�de tillenutbildning, eller inte tagitsut tillproveller
intervju oms�dant f˛rfarande till�mpasvidantagningen, ska s˛kandenp�beg�ran f�
en skriftlig uppgift av utbildningsanordnaren om vilken utbildning eller andra meriter
denhade somblevantagen till utbildningeneller togsut till provet eller intervjun.

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet ocharbetsf˛rmedlingutan offentligt
uppdrag
9 ‰ Diskriminering av arbetss˛kande eller arbetstagare �r f˛rbjuden i fr�ga om ar-
betsmarknadspolitiskverksamhet ocharbetsf˛rmedlingutan offentligt uppdrag.
F˛rbudet hindrardock inte

1. �tg�rder som �r ett led i str�vanden att fr�mja j�mst�lldhet mellan kvinnor och
m�neller lika r�ttigheterochm˛jligheteroavsett etnisk tillh˛righet, eller

2. s�rbehandlingp�grundav�lder, omdenharett ber�ttigat syfteochdemedelsom
anv�nds�r l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn� syftet.

Start eller bedrivande avn�ringsverksamhet samt yrkesbeh˛righet
10 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden i fr�gaom
1. ekonomiskt st˛d, tillst�nd, registreringeller liknande sombeh˛vseller kanhabe-

tydelse f˛ratt n�gon ska kunna starta eller bedriva n�ringsverksamhet, och
2. beh˛righet, legitimation, auktorisation, registrering, godk�nnande eller liknande

sombeh˛vseller kanha betydelse f˛ratt n�gon ska kunnaut˛vaett visst yrke.

F˛rbudenhindrar inte s�rbehandlingp�grundav�lder, omdenharett ber�ttigat syfte
och demedel somanv�nds�r l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn� syftet.
F˛rbudet i f˛rsta stycket 1 hindrar inteheller�tg�rder i fr�gaomst˛d som�rett led i

str�vanden att fr�mja j�mst�lldhet mellan kvinnor och m�n eller lika r�ttigheter och
m˛jligheteroavsett etnisk tillh˛righet.
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Medlemskap i vissa organisationer
11 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden i fr�gaom
1. medlemskapellermedverkanienarbetstagarorganisation, arbetsgivarorganisa-

tion eller yrkesorganisation, och
2. f˛rm�ner somen s�danorganisation tillhandah�ller sinamedlemmar.
F˛rbudet hindrar inte att en organisation tillhandah�llermedlemmaravena k˛net f˛r-
m�ner som�rett led i str�vandenatt fr�mja j�mst�lldhet mellan kvinnorochm�n.

Varor, tj�nster ochbost�derm.m.
12 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden f˛rden som
1. utanf˛r privat- och familjelivet tillhandah�ller varor, tj�nster eller bost�der till all-

m�nheten, eller
2. anordnarenallm�n sammankomst ellerenoffentlig tillst�llning.
Densomi f˛rh�llande tillallm�nheten f˛retr�derdensomavsesi f˛rsta stycket ska lik-
st�llasmed denne.
F˛rbudet g�llerdock inte diskrimineringsomharsambandmed�lder.F˛rbudetmot

diskrimineringsomharsambandmedk˛ng�ller inte tillhandah�llandeav f˛rs�krings-
tj�nsterochhindrar intehelleratt kvinnorochm�ni fr�gaomandra tj�nsterellerbost�-
der behandlas olika, om det har ett ber�ttigat syfte och de medel som anv�nds �r
l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn� syftet.

H�lso- och sjukv�rden samt socialtj�nstenm.m.
13 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden i fr�gaom
1. h�lso- och sjukv�rd ochannanmedicinskverksamhet, och
2. verksamhet inom socialtj�nsten samt st˛d i form av f�rdtj�nst och riksf�rdtj�nst

ochbostadsanpassningsbidrag.
F˛rbudeng�llerdock inte diskriminering somhar sambandmed�lder.
F˛rbuden som g�ller h�lso- och sjukv�rd och annan medicinsk verksamhet eller

verksamhet inom socialtj�nsten hindrar inte att kvinnor ochm�n behandlas olika, om
det harett ber�ttigat syfte och demedel somanv�nds �r l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛r
att uppn� syftet.

Socialf˛rs�kringssystemet, arbetsl̨ shetsf˛rs�kringen och studiest˛d
14 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden i fr�gaom
1. socialf˛rs�kringenochanslutande bidragssystem,
2. arbetsl̨ shetsf˛rs�kringen, och
3. statligt studiest˛d.
F˛rbudeng�llerdock inte diskriminering somhar sambandmed�lder.
F˛rbudet mot diskriminering som har samband med k˛n i fr�ga om socialf˛rs�k-

ringenochanslutandebidragssystemhindrar inteheller till�mpningavbest�mmelser
om�nkepension, hustrutill�ggeller utbetalningav barnbidrag.

V�rnplikt och civilplikt samt annanmotsvarandemilit�r utbildning inom
F˛rsvarsmakten
Diskrimineringsf˛rbud
15 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden
1. vid m˛nstring eller annan utredning om personliga f˛rh�llanden enligt lagen

(1994:1809) om totalf˛rsvarsplikt samt vid inskrivning f˛r och under fullg˛rande
av v�rnplikt eller civilplikt, samt

2. vid antagningspr˛vning till samt under fullg˛rande avannanmotsvarandemilit�r
utbildning inom F˛rsvarsmakten.

F˛rbudet g�llerdock inte diskriminering somhar sambandmed�lder.
F˛rbudethindrarinteheller till�mpningavbest�mmelseromatt entotalf˛rsvarsplik-

tig inte ska kallas tillm˛nstringeller inkallas tillv�rnplikt eller civilplikt omhaneller hon
h�nvisar till sin anslutning till visst religį st samfund. Lag (2010:464)
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Skyldighet att utredaochvidta �tg�rdermot trakasserier
16 ‰ Omenmyndighetellerenorganisationsomomfattasav f˛rbudet i 15 ‰ f�rk�nne-
dom om att en person som s˛ker till eller deltar i utbildning eller annan verksamhet
somanges i best�mmelsen anser sig i samband d�rmed ha blivit utsatt f˛r trakasse-
riereller sexuella trakasserier, �rmyndigheten ellerorganisationen skyldig att utreda
omst�ndigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i f˛rekommande fall vidta de
�tg�rder somsk�ligen kan kr�vas f˛ratt f˛rhindra trakasserier i framtiden.
F˛rsta stycket g�llerdock inte trakasserier somhar sambandmed�lder.

Lag (2010:464)

Offentlig anst�llning
17 ‰ Diskriminering�r f˛rbjuden�veniandra fall�nsomavsesi 5 eller 9^15 ‰ n�rden
somhelt ellerdelvis omfattas av lagen (1994:260) omoffentlig anst�llning
1. bist�r allm�nheten med upplysningar, v�gledning, r�d eller annan s�dan hj�lp,

eller
2. p� annat s�tt i anst�llningenhar kontaktermedallm�nheten.

F˛rbudet g�llerdock inte diskriminering somhar sambandmed�lder.

F˛rbudmot repressalier
18 ‰ En arbetsgivare f�r inte uts�tta en arbetstagare f˛r repressalier p� grund av att
arbetstagaren
1. anm�lt eller p�talat att arbetsgivarenhandlat i stridmed lagen,
2. medverkat i enutredningenligt lagen, eller
3. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasseriereller sexuella trakasserier.

F˛rbudet g�llerocks� i f˛rh�llande till den somhosarbetsgivaren
1. g˛ren f˛rfr�ganomeller s˛kerarbete,
2. s˛kereller fullg˛r praktik, eller
3. st�r till f˛rfogande f˛ratt utf˛ra eller utf˛rarbete som inhyrd eller inl�nad arbets-

kraft.

Den somiarbetsgivarens st�llehar r�tt att besluta i fr�gor somr˛r n�gon somavses i
f˛rsta ellerandra stycket ska likst�llasmedarbetsgivaren.

19 ‰ Den som p�st�s ha handlat i strid med best�mmelserna i 2 kap. 5, 7, 9, 10, 11,
12, 13, 14, 15, 16 eller 17 ‰ eller 3 kap. 15 eller 16 ‰, f�r inte uts�tta en enskild person
f˛r repressalier p�grundavatt haneller hon
1. anm�lt eller p�talat ett s�dant handlande,
2. medverkat i enutredningenligt lagen, eller
3. avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier fr�n den som p�-

st�sha diskriminerat.

3 kap. Aktiva�tg�rder
Arbetslivet
Samverkanmellan arbetsgivare och arbetstagare
1 ‰ Arbetsgivareocharbetstagare skasamverkaomaktiva�tg�rder f˛ratt uppn� lika
r�ttigheterochm˛jligheter iarbetslivet oavsett k˛n, etnisk tillh˛righet, religionelleran-
nan trosuppfattning, och s�rskilt motverka diskriminering i arbetslivet p� s�dana
grunder.

2 ‰ Arbetsgivare och arbetstagare ska s�rskilt verka f˛r att utj�mna och f˛rhindra
skillnader i l˛nerochandraanst�llningsvillkormellankvinnorochm�nsomutf˛rarbe-
te som �ratt betrakta som lika eller likv�rdigt.De ska ocks� fr�mja likam˛jligheter till
l˛neutveckling f˛r kvinnorochm�n.
Ett arbete�ratt betrakta somlikv�rdigtmedett annat arbete omdet utifr�nensam-

mantagenbed˛mningavdekravarbetet st�ller samt dessnatur kanansesha likav�r-
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de somdet andra arbetet.Bed˛mningen av de kravarbetet st�ller ska g˛rasmed be-
aktande av kriterier som kunskap och f�rdigheter, ansvar och anstr�ngning.Vid be-
d˛mningenavarbetetsnatur ska s�rskilt arbetsf˛rh�llandena beaktas.

M�linriktat arbete
3 ‰ Arbetsgivaren ska inom ramen f˛r sin verksamhet bedriva ett m�linriktat arbete
f˛r att aktivt fr�mja lika r�ttigheter ochm˛jligheter i arbetslivet oavsett k˛n, etnisk till-
h˛righet, religion ellerannan trosuppfattning.
N�rmare f˛reskrifteromarbetsgivarensskyldigheter finns i 4^13 ‰‰.

Arbetsf˛rh�llanden
4 ‰ Arbetsgivaren ska genomf̨ ra s�dana �tg�rder sommed h�nsyn till arbetsgiva-
rens resurser och omst�ndigheterna i ˛vrigt kan kr�vas f˛r att arbetsf˛rh�llandena
ska l�mpa sig f˛ralla arbetstagare oavsett k˛n, etnisk tillh˛righet, religion ellerannan
trosuppfattning.

5 ‰ Arbetsgivaren skaunderl�tta f˛r b�de kvinnliga ochmanliga arbetstagare att f˛r-
ena f˛rv�rvsarbete och f˛r�ldraskap.

6 ‰ Arbetsgivarenskavidta �tg�rder f˛ratt f˛rebyggaoch f˛rhindraatt n�gonarbets-
tagareuts�tts f˛r trakasserierellerrepressaliersomharsambandmedk˛n, etnisk till-
h˛righet, religion ellerannan trosuppfattningeller f˛r sexuella trakasserier.

Rekrytering
7 ‰ Arbetsgivaren ska verka f˛r att personer oavsett k˛n, etnisk tillh˛righet, religion
ellerannan trosuppfattninggesm˛jlighet att s˛ka lediga anst�llningar.

8 ‰ Arbetsgivarenskagenomutbildning, kompetensutvecklingochandral�mpliga�t-
g�rder fr�mja en j�mn f˛rdelningmellan kvinnor ochm�n i skilda typer av arbete och
inomolika kategorieravarbetstagare.

9 ‰ N�rdet p� en arbetsplats inte r�deren i huvudsak j�mn f˛rdelningmellan kvinnor
ochm�nienviss typavarbete eller inomenvisskategoriavarbetstagare, skaarbets-
givarenvidnyanst�llningar s�rskilt anstr�nga sig f˛ratt f� s˛kandeavdet underrepre-
senterade k˛net. Arbetsgivaren ska f˛rs˛ka se till att andelen arbetstagare av det un-
derrepresenterade k˛net efter hand˛kar.
F˛rsta stycket skadockinte till�mpas, oms�rskilda sk�l talaremot s�dana�tg�rder

eller �tg�rderna rimligen inte kan kr�vasmed h�nsyn till arbetsgivarens resurseroch
omst�ndigheterna i˛vrigt.

L˛nefr�gor
10 ‰ I syfte att uppt�cka, �tg�rda och f˛rhindra osakliga skillnader i l̨ n och andra an-
st�llningsvillkormellankvinnorochm�nskaarbetsgivarenvart tredje�rkartl�ggaoch
analysera
^ best�mmelser och praxis om l˛ner och andra anst�llningsvillkor som till�mpas

hosarbetsgivaren, och
^ l˛neskillnadermellan kvinnor ochm�n somutf˛r arbete som �r att betrakta som

lika eller likv�rdigt.

Arbetsgivaren ska bed˛ma om f˛rekommande l˛neskillnader har direkt eller indirekt
sambandmedk˛n.Bed˛mningen ska s�rskilt avse skillnadermellan
^ kvinnorochm�n somutf˛rarbete som�ratt betrakta somlika, och
^ gruppmed arbetstagare somutf˛rarbete som�reller brukaransesvara kvinno-

dominerat ochgruppmedarbetstagare somutf˛rarbete som�ratt betrakta som
likv�rdigtmeds�dant arbetemeninte�rellerbrukaransesvarakvinnodominerat.

11 ‰ Arbetsgivaren ska vart tredje �r uppr�tta en handlingsplan f˛r j�mst�llda l̨ ner
och d�r redovisa resultatet av kartl�ggningen och analysen enligt 10 ‰. I planen ska
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anges vilka l̨ nejusteringar och andra �tg�rder som beh˛ver vidtas f˛r att uppn� lika
l˛n f˛rarbete som�ratt betrakta somlikaeller likv�rdigt.Planenska inneh�llaenkost-
nadsber�kning och en tidsplanering utifr�nm�ls�ttningen att de l̨ nejusteringar som
beh˛vs skagenomf̨ ras s� snart somm˛jligt och senast inom tre �r.
En redovisning och enutv�rdering av hurde planerade �tg�rdernagenomf̨ rts ska

tas in i efterf˛ljandehandlingsplan.
Skyldigheten att uppr�tta enhandlingsplan f˛r j�mst�llda l˛nerg�ller inte arbetsgi-

vare somvid det senaste kalender�rsskiftet sysselsatte f�rre �n 25 arbetstagare.

12 ‰ Arbetsgivaren ska f˛rse en arbetstagarorganisation i f˛rh�llande till vilken ar-
betsgivaren�r bunden av kollektivavtalmed den information sombeh˛vs f˛ratt orga-
nisationen ska kunna samverka vid kartl�ggning, analys och uppr�ttande av hand-
lingsplan f˛r j�mst�llda l̨ ner.
Avser informationenuppgifterom l̨ n ellerandra f˛rh�llanden somber˛ren enskild

arbetstagareg�ller reglernaom tystnadsplikt och skadest�ndi 21, 22 och 56 ‰‰ lagen
(1976:580) ommedbest�mmande iarbetslivet.Idet allm�nnasverksamhet till�mpasi
st�llet 10 kap. 11^14 ‰‰ och 12 kap. 2 ‰ offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).
Lag (2009:526)

J�mst�lldhetsplan
13 ‰ Arbetsgivaren ska vart tredje �r uppr�tta en plan f˛r sitt j�mst�lldhetsarbete.
Planenska inneh�llaen˛versikt ˛verde�tg�rderenligt 4^9 ‰‰ sombeh˛vsp�arbets-
platsen och en redog˛relse f˛r vilka av dessa �tg�rder som arbetsgivaren avser att
p�b˛rja ellergenomf̨ raunderde kommande �ren.
Planen skaocks� inneh�llaen˛versiktlig redovisningavdenhandlingsplan f˛r j�m-

st�llda l̨ ner somarbetsgivaren skag˛ra enligt 11 ‰.
En redovisningavhurdeplanerade �tg�rdernaenligt f˛rsta stycket hargenomf̨ rts

ska tas in i efterf˛ljandeplan.
Skyldigheten att uppr�tta en j�mst�lldhetsplan g�ller inte arbetsgivare somvid det

senaste kalender�rsskiftet sysselsatte f�rre �n 25 arbetstagare.

Utbildning
M�linriktat arbete
14 ‰ En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan verksamhet enligt
skollagen (2010:800), utbildning enligt h˛gskolelagen (1992:1434) eller utbildning
somkan leda fram till en examenenligt lagen (1993:792) om tillst�ndatt utf�rdavissa
examina ska inom ramen f˛r denna verksamhet bedriva ett m�linriktat arbete f˛r att
aktivt fr�mjalikar�ttigheterochm˛jligheter f˛rdebarn, eleverellerstudentersomdel-
tar i eller s˛ker till verksamheten, oavsett k˛n, etnisk tillh˛righet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshindereller sexuell l�ggning.
N�rmare f˛reskrifteromutbildningsanordnarensskyldigheter finns i 15 och 16 ‰‰.

Lag (2010:861)

Att f˛rebyggaoch f˛rhindra trakasserier
15 ‰ En utbildningsanordnare som avses i 14 ‰ ska vidta �tg�rder f˛r att f˛rebygga
och f˛rhindra att n�got barn eller n�gon elev eller student som deltar i eller s˛ker till
verksamheten uts�tts f˛r trakasserier somhar sambandmed k˛n, etnisk tillh˛righet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell l�ggning eller f˛r
sexuella trakasserier.

Likabehandlingsplan
16 ‰ En utbildningsanordnare som avses i 14 ‰ ska varje �r uppr�tta en planmed en
˛versikt ˛verde�tg�rdersombeh˛vsf˛ratt dels fr�mjalikar�ttigheterochm˛jligheter
f˛r de barn, elever eller studenter som deltar i eller s˛ker till verksamheten, oavsett
k˛n, etnisk tillh˛righet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshindereller sex-
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uell l�ggning, dels f˛rebygga och f˛rhindra trakasserier som avses i 15 ‰. Planen ska
inneh�llaenredog˛relse f˛r vilkaavdessa�tg�rdersomutbildningsanordnarenavser
att p�b˛rja ellergenomf˛raunderdet kommande�ret.
En redovisningavhurdeplanerade �tg�rdernaenligt f˛rsta stycket hargenomf̨ rts

ska tas in i efterf˛ljande �rsplan.

4 kap. Tillsyn
Diskrimineringsombudsmannen
Diskrimineringsombudsmannensuppgifter
1 ‰ Diskrimineringsombudsmannen ska ut˛va tillsyn ˛ver att denna lag f˛ljs. Om-
budsmannen ska i f˛rsta hand f˛rs˛ka f� dem som omfattas av lagen att frivilligt f˛lja
den.
Best�mmelser om ombudsmannens uppgifter finns ocks� i lagen (2008:568) om

Diskrimineringsombudsmannen.

2 ‰ Av 6 kap. 2 ‰ framg�r att Diskrimineringsombudsmannen f�r f˛ra talan i domstol
f˛renenskild sommedgerdet.

Uppgiftsskyldighet
3 ‰ Densomomfattasav f˛rbudenmot diskrimineringoch repressalier, av skyldighe-
ten att utreda ochvidta �tg�rdermot trakasseriereller av best�mmelserna omaktiva
�tg�rder i denna lag�r skyldigatt p� beg�ranav Diskrimineringsombudsmannen
1. l�mnadeuppgifteromf˛rh�llandenaiverksamhetensomkanhabetydelse f˛r till-

synen,
2. l�mnauppgifterommeritern�rombudsmannenbitr�derenbeg�ranavenenskild

enligt 2 kap. 4 eller 8 ‰,
3. geombudsmannentilltr�detillarbetsplatserellerandralokalerd�r verksamheten

bedrivs f˛r unders˛kningar somkanha betydelse f˛r tillsynen, och
4. komma till ˛verl�ggningarmed ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1^3 g�ller inte omdet i ett enskilt fall finns s�rskilda sk�l som talar
d�remot.

Vite
4 ‰ Den som inte r�ttar sig efteren beg�ran enligt 3 ‰ f�rav Diskrimineringsombuds-
mannen f˛rel�ggas att vid vite fullg˛ra sin skyldighet.Ett beslut omvitesf˛rel�ggande
f�r˛verklagashos N�mndenmot diskriminering.
Ett vitesf˛rel�ggande enligt f˛rsta stycket ska delges. Lag (2010:1979)

5 ‰ Den sominte fullg˛r sina skyldigheter i fr�ga omaktiva �tg�rderenligt 3 kap. 4, 5,
6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15 eller 16 ‰ kanvidvite f˛rel�ggasatt fullg˛radem.Ett s�dant
f˛rel�ggandemeddelasav N�mndenmot diskrimineringp� framst�llningav Diskrimi-
neringsombudsmannen.F˛rel�ggandet kan riktas �venmot staten somarbetsgivare
eller somhuvudman f˛r utbildningsverksamhet.
Omombudsmannen f˛rklarat sig inte vilja g˛ra en framst�llning till n�mnden omvi-

tesf˛rel�ggande, f�ren centralarbetstagarorganisation i f˛rh�llande tillvilkenarbets-
givaren �r bunden av kollektivavtal g˛ra en framst�llning i fr�ga om aktiva �tg�rder i
arbetslivet enligt 3 kap. 4^13 ‰‰.
I framst�llningen ska angesvilka �tg�rder somb˛r�l�ggas den som framst�llning-

enriktasmot, vilka sk�lsom�beropastill st˛d f˛r framst�llningenochvilkenutredning
somhargjorts.

�verklagandef̨ rbud
6 ‰ Andra beslut av Diskrimineringsombudsmannenenligt denna lag�nbeslut omvi-
tesf˛rel�ggandenenligt 4 ‰ f�r inte ˛verklagas.
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N�mndenmot diskriminering
N�mndensuppgifter
7 ‰ N�mndenmot diskrimineringpr˛var framst�llningaromvitesf˛rel�ggandenenligt
5 ‰ och˛verklagandenavbeslut omvitesf˛rel�ggandenenligt 4 ‰.Vidhandl�ggningen
av�rendena till�mpas 8^15 a ‰‰. Lag (2010:1979)

Handl�ggningenaven framst�llning omvitesf˛rel�ggande
8 ‰ Densomenframst�llningomvitesf˛rel�gganderiktasmotska f˛rel�ggasatt inom
enviss tid yttra sig˛ver framst�llningenoch l�mnadeuppgifterom f˛rh�llandena i sin
verksamhet somN�mndenmot diskrimineringbeh˛ver f˛r sin pr˛vning.
N�ren arbetstagarorganisation gjort framst�llningen ska Diskrimineringsombuds-

mannenges tillf�lle att yttra sig.

9 ‰ N�mndenmotdiskrimineringskasetillatt �rendenablir tillr�ckligtutredda.N�rdet
beh˛vs skan�mnden l�ta kompletterautredningen.�verfl˛digutredning f�ravvisas.

10 ‰ �rendena hos N�mnden mot diskriminering avg˛rs efter muntlig f˛rhandling,
utomn�r n�mndenanseratt n�gon s�dan f˛rhandling intebeh˛vs.

11 ‰ Till en f˛rhandling ska N�mnden mot diskriminering kalla den som gjort fram-
st�llningen hosn�mnden och den som framst�llningen riktasmot.Om det beh˛vs f˛r
utredningen, f�r n�mndenocks� kalla andra till f˛rhandlingen.
N�mnden f�r vid vite f˛rel�gga den som framst�llningen riktas mot eller dennes

st�llf˛retr�dare att inst�lla sig personligen.

12 ‰ Ett �rende omvitesf˛rel�ggande f�ravg˛ras, �ven omden som framst�llningen
riktasmot inte yttrar sig i �rendet, intemedverkar till utredningen eller uteblir fr�n en
muntlig f˛rhandling.
Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbetstagarorganisation som gjort

framst�llningen om vitesf˛rel�ggande uteblir fr�n en f˛rhandling, f˛rfaller framst�ll-
ningenomvitesf˛rel�ggande.

13 ‰ N�mnden mot diskriminering f�r vid avg˛randet av ett �rende om vitesf˛rel�g-
gande �l�gga den som framst�llningen riktasmot att vidta andra �tg�rder�n s�dana
som beg�rts i framst�llningen, om de andra �tg�rderna inte �r uppenbart mera be-
tungande f˛rdenne.
I beslutet ska n�mnden ange hur och inom vilken tid �tg�rderna ska p�b˛rjas eller

genomf̨ ras.
N�mndensbeslut skavara skriftligt och delgesden som framst�llningenriktasmot.

Handl�ggningenavett ˛verklagat beslut omvitesf˛rel�ggande
14 ‰ Vid handl�ggningen av ett ˛verklagat beslut om vitesf˛rel�ggande till�mpas 9
och 10 ‰‰.

15 ‰ Tillen f˛rhandlingskaN�mndenmotdiskrimineringkalladensomhar˛verklagat
beslutet om vitesf˛rel�ggande och Diskrimineringsombudsmannen. Om det beh˛vs
f˛r utredningen, f�r n�mndenocks� kalla andra till f˛rhandlingen.
N�mnden f�r vidvite f˛rel�ggadensomhar˛verklagat beslutet ellerdennesst�llf˛-

retr�dare att inst�lla sig personligen.

Delgivningavhandlingar
15 a ‰ F˛rel�ggande enligt 8 ‰, kallelse till f˛rhandling enligt 11 eller 15 ‰ och andra
handlingar somenarbetsgivare eller n�gonannan ska tillhandah�llas ska delges.
Lag (2010:1979)

�verklagandef̨ rbud
16 ‰ Beslut enligt denna lagav N�mndenmot diskriminering f�r inte ˛verklagas.
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Utd˛mandeav vite
17 ‰ Talan omutd˛mande av vite somhar f˛relagts enligt denna lag f˛rsvid tingsr�tt
av Diskrimineringsombudsmannen.
Im�lomutd˛mandeav vite f�r tingsr�tten bed˛ma �venvitets l�mplighet.

�verklaganden�mnden f˛r h˛gskolan
18 ‰ Ett beslut av ett universitet eller en h˛gskola med staten, en kommun eller ett
landsting somhuvudman f�r, i fr�ga omutbildning enligt h˛gskolelagen (1992:1434),
˛verklagas till �verklaganden�mnden f˛r h˛gskolan p� den grunden att beslutet stri-
dermot
1. diskrimineringsf˛rbudet i 2 kap. 5 ‰ f˛rsta stycket, ombeslutet avser

a) tilltr�de tillutbildning,
b) tillgodor�knandeavutbildning,
c) anst�ndmed studiereller forts�ttningav studierefter studieuppeh�ll,
d) byteavhandledare,
e) indragningavhandledare ochandra resurser vid utbildningp� forskarniv�,
f) utbildningsbidrag f˛rdoktorander, eller
g) en ingripande �tg�rdmot en student,

2. diskrimineringsf˛rbudet i 2 kap. 5 ‰ andra stycket, eller
3. f˛rbudet mot repressalier i 2 kap. 19 ‰.

Om ˛verklaganden�mnden finner att det ˛verklagade beslutet strider mot n�got av
f˛rbuden och att detta kan antas ha inverkat p� utg�ngen, ska beslutet undanr˛jas
och�rendet, omdet beh˛vs, visas�ter tilluniversitetetellerh˛gskolan f˛rnypr˛vning.
Omett beslut kan˛verklagasenligt n�gonannan f˛rfattning, ska˛verklagandeskei

den d�r f˛reskrivnaordningen i st�llet f˛renligt f˛rsta stycket.

19 ‰ Beslut enligt denna lagav �verklaganden�mnden f˛rh˛gskolan f�r inte ˛verkla-
gas.

5 kap. Ers�ttningochogiltighet
Ers�ttning
1 ‰ Den som brytermot f˛rbudenmot diskriminering eller repressalier eller som inte
uppfyller sina skyldigheteratt utredaochvidta �tg�rdermot trakasseriereller sexuella
trakasserier enligt denna lag ska betala diskrimineringsers�ttning f˛r den kr�nkning
som˛vertr�delsen inneb�r.N�rers�ttningenbest�msska s�rskilt syftet att motverka
s�dana ˛vertr�delserav lagenbeaktas.Ers�ttningen ska betalas till den somkr�nkts
av˛vertr�delsen.
Enarbetsgivaresombrytermot 2 kap. 1 f˛rstastycketeller 18 ‰ skaocks�betalaer-

s�ttning f˛rden f˛rlust somuppkommer.Dettag�llerdockinte f˛rlust somuppkommer
vid beslut somr˛ranst�llningeller befordran.
Omdet finns s�rskilda sk�l kaners�ttningen s�ttasnedhelt ellerdelvis.

2 ‰ Omenarbetstagare iverksamhet somavsesi 2 kap. 9, 10, 11, 13, 14, 15 eller 17 ‰
diskriminerar n�gon eller uts�tter n�gon f˛r repressalier ska diskrimineringsers�tt-
ningen betalas av arbetsgivaren.Den som f˛r annans r�kning utf˛r arbete under om-
st�ndigheter liknande demiett anst�llningsf˛rh�llande ska likst�llasmedarbetstaga-
re.
Omenutbildningsanordnarebrytermot 2 kap. 5, 7 eller 19 ‰ skaers�ttningenbeta-

las avhuvudmannen f˛r verksamheten.

Ogiltighet
3 ‰ Om n�gon diskrimineras genom en best�mmelse i ett individuellt avtal eller i ett
kollektivavtal p� ett s�tt som�r f˛rbjudet enligt denna lag, ska best�mmelsen j�mkas
eller f˛rklaras ogiltig omden somdiskrimineratsbeg�rdet.Harbest�mmelsen s�dan
betydelse f˛r avtalet att det inte sk�ligen kan kr�vas att detta i ˛vrigt ska g�lla med
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of˛r�ndrat inneh�ll, f�ravtalet j�mkas�ven iannat h�nseende eller i sinhelhet f˛rkla-
ras ogiltigt.
Om n�gon diskrimineras genomupps�gning av ett avtal eller genom en annan s�-

danr�ttshandling, skar�ttshandlingen f˛rklarasogiltigomdensomdiskrimineratsbe-
g�rdet.
Omn�gon diskrimineras genomenordningsregel eller liknande intern best�mmel-

se p� arbetsplatsen ska best�mmelsen j�mkas eller f˛rklaras sakna verkan om den
somdiskrimineratsbeg�rdet.

V�granatt r�tta sig efter endom
3 a ‰ Omenarbetsgivarev�graratt r�tta sig efteren domsominneb�ratt en domstol
har ogiltigf̨ rklarat en upps�gning eller ett avskedande enligt denna lag, ska anst�ll-
ningsf˛rh�llandet anses somuppl˛st.
Arbetsgivaren ska f˛r sinv�granbetala ers�ttning till arbetstagarenmedett belopp

som�r sk�ligt medbeaktandeavarbetstagarens l̨ n och sammanlagdaanst�llnings-
tidhosarbetsgivarenn�ranst�llningsf˛rh�llandet uppl˛ses.Ers�ttningenska intebe-
st�mmas till ett l�gre belopp�nvadsom f˛ljerav 39 ‰ andra och tredje styckena lagen
(1982:80) omanst�llningsskydd. Lag (2011:742)

6 kap. R�tteg�ngen
Till�mpliga regler
1 ‰ M�l om till�mpningen av 2 kap. 1, 2, 3 eller 18 ‰ ska handl�ggas enligt lagen
(1974:371) omr�tteg�ngen i arbetstvister. I s�danam�l ska somarbetstagare anses
ocks� den somg˛ren f˛rfr�gan omeller s˛kerarbete och den som s˛kereller fullg˛r
praktik eller st�r till f˛rfogande f˛ratt utf˛ra eller utf˛r arbete som inhyrd eller inl�nad
arbetskraft.Den hosvilken praktiken eller arbetet utf˛rs eller skulle ha utf˛rts ska an-
ses som arbetsgivare. Detta g�ller ocks� n�r reglerna om tvistef˛rhandling i lagen
(1976:580) ommedbest�mmande iarbetslivet till�mpas.
M�lom till�mpningenav 2 kap. 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17 eller 19 ‰ ska

pr˛vas avallm�n domstol ochhandl�ggas enligt best�mmelserna i r�tteg�ngsbalken
omr�tteg�ngen i tvistem�ln�r f˛rlikningomsaken�r till�ten.

R�tt att f˛ra talan
2 ‰ Diskrimineringsombudsmannen, eller en ideell f˛rening som enligt sina stadgar
haratt ta tillvara sinamedlemmarsintressenochsominte�rens�danarbetstagaror-
ganisation som avses i tredje stycket, f�r sompart f˛ra talan f˛ren enskild sommed-
gerdet.N�rombudsmanneneller f˛reningen f˛r s�dan talan f�rombudsmanneneller
f˛reningenisammar�tteg�ngocks� f˛raannantalan f˛rdenenskildeomhanellerhon
medgerdet. Im�lenligt 1 ‰ f˛rsta stycket f˛rsombudsmannens talan i Arbetsdomsto-
len.F˛r barn under 18 �r som inte har ing�tt �ktenskap kr�vsv�rdnadshavarenseller
v�rdnadshavarnasmedgivande.
F˛ratt f� f˛ra talan ska f˛reningenmed h�nsyn till sin verksamhet och sitt intresse i

saken, sina ekonomiska f˛ruts�ttningar att f˛ra talan och f˛rh�llandena i ˛vrigt vara
l�mpadatt f˛retr�da denenskilde im�let.
N�r en arbetstagarorganisation har r�tt att f˛ra talan f˛r den enskilde enligt 4 kap.

5 ‰ lagen (1974:371) om r�tteg�ngen i arbetstvister, f�r ombudsmannen eller f˛r-
eningen f˛ra talan bara omarbetstagarorganisationen inte g˛rdet.

Bevisb˛rda
3 ‰ Omdensomansersighablivit diskrimineradellerutsatt f˛r repressalier visarom-
st�ndigheter somgeranledning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad eller
utsatt f˛rrepressalier, �rdet svarandensomskavisaatt diskrimineringellerrepressa-
lier intehar f˛rekommit.
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Preskription
Arbetslivet
4 ‰ Omn�gon f˛r talanmed anledning av upps�gning eller avskedande ska f˛ljande
best�mmelser i lagen (1982:80) omanst�llningsskydd till�mpas:
^ 40 ‰ om tidsfrist f˛r talan omogiltigf̨ rklaring,
^ 41 ‰ om tidsfrist f˛r talan omskadest�ndellerandra fordringsanspr�k, och
^ 42 ‰ om f˛rlorad taler�tt p�grundavpreskription.

Omn�gon f˛rannantalanmotenarbetsgivare�ns�dansomavsesi f˛rsta stycket ska
f˛ljande best�mmelser i lagen (1976:580) ommedbest�mmande i arbetslivet till�m-
pas:
^ 64 ‰ om tidsfrist f˛r p�kallandeav f˛rhandling,
^ 65 ‰ om tidsfrist f˛r v�ckandeav talan,
^ 66 ‰ om f˛rl�ngd tidsfrist f˛r den som inte f˛retr�ds av en arbetstagarorganisa-

tion,meddenskillnadenatt den tidsfrist somangesi 66 ‰ f˛rsta stycket f˛rstame-
ningen skavara tv�m�nader, och

^ 68 ‰ om f˛rlorad taler�tt p�grundavpreskription.

Omtalanr˛rers�ttningmedanledningavett anst�llningsbeslut somharmeddelatsav
en arbetsgivare med offentlig st�llning, r�knas tidsfristerna enligt andra stycket fr�n
den dagd� anst�llningsbeslutet vann laga kraft.

5 ‰ I m�l enligt 1 ‰ f˛rsta stycket kan Diskrimineringsombudsmannen avbryta pre-
skription, utom i fall som avser ogiltigf̨ rklaring av upps�gning eller avskedande, ge-
nomatt skriftligenmeddela arbetsgivarenatt ombudsmannenutnyttjar sin r�tt till pre-
skriptionsavbrott. Om preskription avbrutits genom ett s�dant meddelande l˛per ny
preskriptionstid enligt 4 ‰ fr�n dagen f˛ravbrottet.
Preskription kan inteavbrytasmer�neng�ng.

Andra samh�llsomr�den
6 ‰ Annan talan �n som avses i 4 ‰ ska v�ckas inom tv� �r fr�n det att den p�talade
handlingen f˛retogs elleren skyldighet senast skulle ha fullgjorts. I annat fall �r r�tten
till talan f˛rlorad.
Omtalanr˛renpersonsomvarunder 18 �rn�rhandlingen f˛retogsellerskyldighe-

ten senast skulle ha fullgjorts r�knas tidsfristen enligt f˛rsta stycket fr�n den dag d�
personen fyllde 18 �r.

R�tteg�ngskostnader
7 ‰ Im�lenligt 1 ‰ andra stycket kan det f˛rordnasatt vardera parten ska b�ra sin r�t-
teg�ngskostnad, omdenpart somhar f˛rlorat m�let hade sk�lig anledningatt f� tvis-
ten pr˛vad.Detta g�ller dock inte n�r Diskrimineringsombudsmannen f˛r talan f˛r en
enskild enligt 2 ‰.
Im�lenligt 1 ‰ f˛rstastycketg�llerist�llet 5 kap. 2 ‰ lagen (1974:371) omr�tteg�ng-

en iarbetstvister.

�vriga best�mmelser
8 ‰ Omn�gon f˛r talanmed anledning av upps�gning eller avskedande ska f˛ljande
best�mmelser i lagen (1982:80) omanst�llningsskydd till�mpas:
^ 34 ‰ omenupps�gningsgiltighet m.m.,
^ 35 ‰ omett avskedandesgiltighet m.m.,
^ 37 ‰omavst�ngningn�renupps�gningellerett avskedandeogiltigf̨ rklarats, och
^ 43 ‰ f˛rstastycket andrameningenochandrastycketomskyndsamhandl�ggning

m.m. Lag (2011:742)
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9 ‰ Talan om ers�ttningmed anledning av ett beslut om anst�llning somharmedde-
lats aven arbetsgivaremed offentlig st�llning f�r inte pr˛vas innan anst�llningsbeslu-
tet har vunnit laga kraft.

10 ‰ Best�mmelsernair�tteg�ngsbalkenompart skag�lla�venden f˛r vilkenDiskri-
mineringsombudsmannenelleren f˛rening f˛r talanenligt dennalags�vitt g�ller j�vs-
f˛rh�llande, p�g�ende r�tteg�ng, personlig inst�llelse samt f˛rh˛r under sannings-
f˛rs�kranochandra fr�gor somr˛r bevisningen.
N�renenskild f˛r talanenligt denna lag f�r Diskrimineringsombudsmannenelleren

f˛rening intev�cka talan f˛rdenenskilde omsamma sak.

11 ‰ R�ttens avg˛rande i ett m�l d�r Diskrimineringsombudsmannen eller en f˛r-
ening f˛r talan f˛ren enskild f�r ˛verklagas avden enskilde, om det f�r ˛verklagas av
ombudsmanneneller f˛reningen.
N�rr�ttensavg˛randeiettm�lsomavsesi f˛rstastycket har vunnit lagakraft f�rsa-

kenintepr˛vasp�nytt p� talanav vare sigdenenskilde eller Diskrimineringsombuds-
manneneller f˛reningen.

Ikrafttr�dande- och˛verg�ngsbest�mmelser

2008:567
1. Denna lag tr�der i kraft den 1 januari 2009.
2. Genom lagenupph�vs

^ j�mst�lldhetslagen (1991:433),
^ lagen (1999:130) om �tg�rdermot diskriminering i arbetslivet p� grund av etnisk tillh˛-

righet, religion ellerannan trosuppfattning,
^ lagen (1999:132) om f˛rbud mot diskriminering i arbetslivet p� grund av funktionshin-

der,
^ lagen (1999:133) om f˛rbud mot diskriminering i arbetslivet p� grund av sexuell l�gg-

ning,
^ lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i h˛gskolan,
^ lagen (2003:307) om f˛rbudmot diskriminering, och
^ lagen (2006:67) omf˛rbudmotdiskrimineringochannankr�nkandebehandlingavbarn

och elever.
3. De upph�vda lagarna g�ller fortfarande i fr�ga om diskriminering och repressalier som �gt

rum f˛re ikrafttr�dandet. De uppgifter som enligt de upph�vda lagarna vilar p� en ombuds-
man ska efter ikrafttr�dandet fullg˛ras av Diskrimineringsombudsmannen. De uppgifter
somenligt deupph�vdalagarnavilarp� J�mst�lldhetsn�mndeneller N�mndenmotdiskrimi-
nering ska efter ikrafttr�dandet fullg˛ras av N�mndenmot diskriminering.

4. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 kap. 10 ‰ ska fullg˛ras f˛rsta g�ngen 2009 eller det �r d�
best�mmelsen f˛rsta g�ngen blir till�mplig.

5. Arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 kap. 11 och 13 ‰‰ ska fullg˛ras f˛rsta g�ngen �ret n�r-
mast efter det kalender�rsskifte d� arbetsgivaren sysselsatte minst 25 arbetstagare eller
�ret d�refter, om skyldigheten enligt 3 kap. 10 ‰ ska fullg˛ras det �ret.

2010:861
1. Denna lag tr�der i kraft den 1 juli 2011.
2. �ldrebest�mmelserg�ller fortfarande f˛rkommunalvuxenutbildning, vuxenutbildning f˛rut-

vecklingsst˛rda och svenskundervisning f˛r invandrare till utg�ngen av juni 2012.

2010:1979
1. Denna lag tr�der i kraft den 1 april 2011.
2. �ldre best�mmelser g�ller om ett beslut om delgivning enligt 15^17 ‰‰ delgivningslagen

(1970:428) har fattats f˛re den 1 april 2011 eller om en handling har skickats eller l�mnats
f˛re denna tidpunkt.

2011:742
1. Denna lag tr�der i kraft den 1 augusti 2011.
2. De nya best�mmelserna ska till�mpas endast vid best�mmande av ers�ttning med anled-

ning aven domsomharmeddelats efterden 31 juli 2011.

DISKRIMINERINGSLAG (2008:567) 403

Diskri-
minerings-

skydd

FARAkademi



Propositioner
SFS 2008:567
Prop. 2007/08:95

SFS 2009:526
Prop. 2008/09:150

SFS 2010:464
Prop. 2009/10:160

SFS 2010:861
Prop. 2009/10:165

SFS 2010:1979
Prop. 2009/10:237

SFS 2011:742
Prop. 2010/11:89
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Lag (2002:293) om f˛rbudmot diskrimineringav
deltidsarbetandearbetstagareocharbetstagare
med tidsbegr�nsadanst�llning
Lagens�ndam�l
1 ‰ Denna lag har till �ndam�l att motverka diskriminering av deltidsarbetande ar-
betstagare och arbetstagare med tidsbegr�nsad anst�llning n�r det g�ller l̨ ne- och
andra anst�llningsvillkor.

Definition
2 ‰ Med deltidsarbetande arbetstagare avses en arbetstagare varsnormala arbets-
tidunderenveckaellerenannanperiodkortare�nett �runderstigerarbetstiden f˛ren
j�mf̨ rbararbetstagare somenligt avtaleller lagansesarbeta heltid.

F˛rbudmot diskriminering
Direkt diskriminering
3 ‰ En arbetsgivare f�r intemissgynna en deltidsarbetande arbetstagare elleren ar-
betstagaremed tidsbegr�nsadanst�llninggenomatt till�mpamindre f˛rm�nligal˛ne-
ellerandraanst�llningsvillkor�narbetsgivaren till�mpareller skulleha till�mpat f˛rar-
betstagareienlikartadsituationsomarbetarheltidrespektiveharentillsvidareanst�ll-
ning, om inte arbetsgivarenvisaratt missgynnandet saknar sambandmed denmiss-
gynnadesdeltidsarbete eller tidsbegr�nsadeanst�llning.
F˛rbudet g�ller inte om till�mpningenav villkoren�r ber�ttigadav sakliga sk�l.

Indirekt diskriminering
4 ‰ En arbetsgivare f�r intemissgynna en deltidsarbetande arbetstagare elleren ar-
betstagare med tidsbegr�nsad anst�llning genom att till�mpa l̨ ne- eller andra an-
st�llningsvillkor som framst�r som neutrala men som i praktiken s�rskilt missgynnar
deltidsarbetande ellerarbetstagaremed tidsbegr�nsadanst�llning.Detta g�llerdock
inte om till�mpningen av villkoren kan motiveras av ett ber�ttigat m�l och medlen �r
l�mpliga ochn˛dv�ndiga f˛ratt uppn�m�let.

P�f˛ljder
Ogiltighetm.m.
5 ‰ Ett avtal �rogiltigt i den utstr�ckning det f˛reskriverellermedger s�dan diskrimi-
nering som�r f˛rbjudenenligt denna lag.

6 ‰ Omenarbetstagare diskriminerasgenomenbest�mmelse iett avtalmedarbets-
givaren p� n�got s�tt som �r f˛rbjudet enligt denna lag, skall best�mmelsen j�mkas
eller f˛rklaras ogiltig omarbetstagaren beg�rdet.Har best�mmelsen s�dan betydel-
se f˛ravtalet att det intesk�ligenkankr�vasatt detta i˛vrigt skallg�llamedof˛r�ndrat
inneh�ll, f�ravtalet j�mkas �ven iannat h�nseende eller i sinhelhet f˛rklaras ogiltigt.
Om en arbetstagare diskrimineras p� n�got s�tt som �r f˛rbjudet enligt denna lag

genomatt arbetsgivarens�geruppett avtaleller vidtarenannans�danr�ttshandling,
skall r�ttshandlingen f˛rklaras ogiltig omarbetstagarenbeg�rdet.
F˛rsta ochandra styckenag�ller inte om 5 ‰ �r till�mplig.

Skadest�nd
7 ‰ Omenarbetstagare diskriminerasgenomatt arbetsgivarenbrytermot f˛rbuden i
3 eller 4 ‰, skallarbetsgivarenbetala skadest�nd tillarbetstagaren f˛rden f˛rlust som
uppkommeroch f˛rden kr�nkning somdiskrimineringen inneb�r.
Omdet �r sk�ligt kan skadest�ndet s�ttasnedeller helt falla bort.
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R�tteg�ngen
8 ‰ M�lenligt dennalagskallhandl�ggasenligt lagen (1974:371) omr�tteg�ngeniar-
betstvister.

9 ‰ N�r n�gon f˛r talan enligt denna lag skall 64^66 och 68 ‰‰ lagen (1976:580) om
medbest�mmande i arbetslivet till�mpasmed den skillnaden att den tidsfrist soman-
ges i 66 ‰ f˛rsta stycket f˛rstameningen skallvara tv�m�nader.

Propositioner
SFS 2002:293
Prop. 2001/02:97

Lag (2008:568) omDiskriminerings-
ombudsmannen
1 ‰ Diskrimineringsombudsmannen har de uppgifter som framg�r av diskrimine-
ringslagen (2008:567).
Ombudsmannen ska d�rut˛ver verka f˛r att diskriminering somhar sambandmed

k˛n, k˛ns˛verskridande identitet eller uttryck, etnisk tillh˛righet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuelll�ggningeller�lderinte f˛rekommerp�n�gra
omr�denav samh�llslivet.
Ombudsmannen ska ocks� i ˛vrigt verka f˛r lika r�ttigheterochm˛jligheteroavsett

k˛n, k˛ns˛verskridande identitet eller uttryck, etnisk tillh˛righet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell l�ggningeller�lder.

2 ‰ Diskrimineringsombudsmannenskagenomr�dochp�annat s�ttmedverka tillatt
den somutsatts f˛rdiskriminering kan ta till vara sina r�ttigheter.

3 ‰ Diskrimineringsombudsmannen skavidare inomsitt verksamhetsomr�de
^ informera, utbilda, ˛verl�gga och ha andra kontakter med myndigheter, f˛retag,

enskilda och organisationer,
^ f˛ljadeninternationellautvecklingenochhakontaktermedinternationellaorgani-

sationer,
^ f˛lja forsknings- ochutvecklingsarbete,
^ hos regeringen f˛resl� f˛rfattnings�ndringar eller andra �tg�rder som kan mot-

verka diskriminering, och
^ ta initiativ till andra l�mpliga �tg�rder.

Propositioner
SFS 2008:568
Prop. 2007/08:95
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F˛rordning (2008:1401)med instruktion f˛r
Diskrimineringsombudsmannen
(senast �ndradgenom SFS 2011:169)

Uppgifter
1 ‰ Diskrimineringsombudsmannen har de uppgifter som f˛ljer av diskrimineringsla-
gen (2008:567), lagen (2008:568) omDiskrimineringsombudsmannenoch f˛r�ldrale-
dighetslagen (1995:584).
Diskrimineringsombudsmannenska, irelevantadelar, isin�rsredovisningredovisa

resultatet av sinverksamhet f˛rdelat p� kvinnorochm�n.

2 ‰ Diskrimineringsombudsmannen ska f˛lja och analysera utvecklingen inom sitt
ansvarsomr�de.

Ledning
3 ‰ Diskrimineringsombudsmannen ledsavenmyndighetschef.

Anst�llningarochuppdrag
4 ‰ Ombudsmannen �rmyndighetschef.

R�dgivandeorgan
5 ‰ Vidmyndigheten ska det finnasett r�d.
R�det har tilluppgift att gemyndighetenr�dochst˛dgenomatt tillf˛ramyndigheten

sakkunskapochbreddidiskrimineringsfr�gorochiandra fr�gorsomharbetydelse f˛r
verksamheten.
R�det best�r av ombudsmannen, som �rordf˛rande, och h˛gst tio ledam˛ter som

utses avombudsmannen.

Personalansvarsn�mnd
6 ‰ Vidmyndigheten ska det finnasenpersonalansvarsn�mnd.

Till�mplighetenav vissa f˛rordningar
7 ‰ Myndigheten ska till�mpa personalf˛retr�darf˛rordningen (1987:1101).

Undantag fr�nmyndighetsf˛rordningen
8 ‰ F˛ljandebest�mmelseimyndighetsf˛rordningen (2007:515) skainte till�mpasp�
myndigheten: 7 ‰ ommedverkan i EU-arbetet och annat internationellt samarbete.

�rendenashandl�ggning
9 ‰ har upph�vts genom f˛rordning (2011:169).

10 ‰ Myndigheten f�r bevilja den somp�kallelsehar inst�llt sig f˛ratt h˛rasunderut-
redningenavett �rendesk�ligers�ttningavallm�nnamedelf˛rkostnader f˛rresaoch
uppeh�lle.

Ikrafttr�dande- och˛verg�ngsbest�mmelser

2011:169
[Denna f˛rordning tr�der i kraft vid utg�ngen avmars 2011 ochupph�ver 9 ‰; red.anm.]

�ldre best�mmelser g�ller om ett beslut om delgivning enligt 15^17 ‰‰ delgivningslagen
(1970:428) har fattats f˛re den 1 april 2011 eller om en handling har skickats eller l�mnats f˛re
denna tidpunkt.
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F˛rordning (2008:1328)med instruktion f˛r
N�mndenmot diskriminering
(senast �ndradgenom SFS 2011:168)

Uppgifter
1 ‰ N�mnden mot diskriminering �r en f˛rvaltningsmyndighet som pr˛var framst�ll-
ningar om vitesf˛rel�gganden enligt 4 kap. 5 ‰ diskrimineringslagen (2008:567) och
˛verklagandenavbeslut omvitesf˛rel�ggandenenligt 4 kap. 4 ‰ samma lag.

Ledning
2 ‰ Myndigheten ledsavenn�mnd.

3 ‰ N�mndenskabest� avenordf˛rande, envice ordf˛rande ochelvaandra ledam˛-
ter.F˛r varje ledamot ska det finnasenpersonlig ers�ttare.

Organisation
4 ‰ Hos N�mndenmot diskriminering finnsen sekreterare.

5 ‰ Kammarkollegiet utf˛r administrativa och handl�ggande uppgifter �t n�mnden i
denomfattning sommyndigheterna kommer˛verensom.

�rendenashandl�ggning
6 ‰ Dagbokska f˛ras˛ver�rendenaochdehandlingarsomkommerinidessa.N�mn-
den f�rmeddela n�rmare f˛reskrifteromdetta i arbetsordningen.

7 ‰ Omdet framkommerskiljaktigameningar viden˛verl�ggning, till�mpas f˛reskrif-
terna i 16 kap. r�tteg�ngsbalken om omr˛stning i tvistem�l.Ordf˛randen s�ger dock
sinmening f˛rst.
Om n�gon ledamot vid f˛redragningen av ett �rende anser att f˛rhandling ska h�l-

las, g�llerdenmeningen somn�mndensbeslut.

8 ‰ I kallelser till f˛rhandlingar i �renden om vitesf˛rel�gganden ska den som fram-
st�llningenriktasmotupplysasomatt �rendet kanavg˛ras�venomhanellerhonute-
blir.

9 ‰ Omn�mnden skjuter upp en p�b˛rjad f˛rhandling, ska f˛rhandlingen �terupptas
s� snart som m˛jligt. En ny f˛rhandling beh˛ver inte h�llas p� grund av ett s�dant
uppeh�ll.

10 ‰ Beslut sominneb�ratt �rendenenligt 1 ‰ avg˛rsp�annat s�tt �ngenomavskriv-
ning ska s�ttasupp s�rskilt och skrivasunderavordf˛randen.

11^12 ‰‰ har upph�vts genom f˛rordning (2011:168).

13 ‰ Enkopiaavett s�dant beslut somavsesi 10 ‰ skas�ndastill Diskrimineringsom-
budsmannen ivanligt brev sammadagsombeslutet meddelas.

14 ‰ N�mnden f�rbeslutaomers�ttningavallm�nnamedel�tdensomefterbeslut av
n�mndenhargjort enutredningiett �rendeellerp�kallelsehar inst�llt sig f˛ratt h˛ras
inf˛r n�mnden.S�daners�ttning f�rdock intebeviljas den som�rpart i �rendet.

15 ‰ N�mnden f�r bevilja den somen framst�llning riktasmot och somhar inst�llt sig
till en f˛rhandling ers�ttning av allm�nnamedel f˛r kostnader f˛r resa och uppeh�lle,
omn�mnden finneratt s�daners�ttning sk�ligenb˛r l�mnas.

16 ‰ I fr�ga om ers�ttning enligt 14 eller 15 ‰ till�mpas f˛rordningen (1982:805) om
ers�ttning av allm�nnamedel till vittnen, m.m. och kung˛relsen (1973:261) omutbe-
talningav vissaers�ttningar im�leller�rendevid domstol, m.m.
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Uppdrag
17 ‰ Ledam˛ter i N�mndenmotdiskriminering f�r intevaraunder�rigaeller ikonkurs-
tillst�ndeller ha f˛rvaltare enligt 11 kap. 7 ‰ f˛r�ldrabalken.

18 ‰ Ordf˛randen, vice ordf˛randen och ytterligare tv� ledam˛ter i n�mnden utses
blandpersoner sominte f˛retr�derarbetsgivar- ellerarbetstagarintressenellerorga-
nisation somrepresenterarenviss diskrimineringsgrund.
Ordf˛randen ochvice ordf˛randen skavara jurist och ha erfarenhet av tj�nstg˛ring

somdomare.
N�gon av de ledam˛ter som avses i f˛rsta stycket ska ha s�rskild kunskap om ut-

bildningsomr�det.

19 ‰ Avde ˛vriga ledam˛terna in�mndenutses
^ enefter f˛rslagav Arbetsgivarverket,
^ enefter f˛rslagav Sveriges Kommuneroch Landsting,
^ enefter f˛rslagav Landsorganisationen i Sverige,
^ enefter f˛rslagavTj�nstem�nnens Centralorganisation,
^ enefter f˛rslagav Sveriges Akademikers Centralorganisation,
^ enblandpersoner somkananses f˛retr�da privata arbetsgivarintressen,
^ en bland personer som kan anses f˛retr�da etniska eller religi˛sa minoriteter i

Sverige,
^ enefter f˛rslagav Handikappf˛rbundenssamarbetsorgan, och
^ enefter f˛rslagav Riksf˛rbundet f˛r homosexuellas, bisexuellasoch transperso-

ners r�ttigheter.

20 ‰ Vad som f˛reskrivs i 17^19 ‰‰ om ordf˛randen, vice ordf˛randen och ˛vriga le-
dam˛ter i n�mndeng�ller�ven derasers�ttare.

21 ‰ I �renden som avserett vitesf˛rel�ggandemot en arbetsgivare, ska likam�nga
ledam˛ter f˛r vardera arbetsgivarsidanocharbetstagarsidan delta.
I �renden somavserett vitesf˛rel�ggandemot enutbildningsanordnare skaden le-

damot delta somhar s�rskild kunskap omutbildningsomr�det.

22 ‰ I �renden sompr˛vasenligt best�mmelser somhar till syfte att motverka diskri-
mineringp�grundavetnisk tillh˛righet, religionellerannantrosuppfattningskadenle-
damot delta somutsettsblandpersoner somkananses f˛retr�daetniskaeller religi˛-
saminoriteter i Sverige.
I �renden sompr˛vas enligt best�mmelser somhar till syfte att motverka diskrimi-

neringp�grundav funktionshinder ska den ledamot delta somutsetts efter f˛rslagav
Handikappf˛rbundenssamarbetsorgan.
I �renden sompr˛vas enligt best�mmelser somhar till syfte att motverka diskrimi-

nering p�grund av sexuell l�ggning eller k˛ns˛verskridande identitet eller uttryck ska
den ledamot delta som utsetts efter f˛rslag av Riksf˛rbundet f˛r homosexuellas, bi-
sexuellas och transpersoners r�ttigheter.

23 ‰ N�mnden f�r i sinarbetsordningmeddelan�rmare f˛reskrifteromgrunderna f˛r
ledam˛ternas tj�nstg˛ringochn�mndenssammans�ttning.
I ˛vrigt best�msn�mndenssammans�ttning iett visst �rendeavordf˛randen.

—rlig redog˛relse
24 ‰ N�mndenmot diskriminering ska senast den 22 februarivarje �r l�mnaen redo-
g˛relse till regeringenomsinverksamhet underdet senaste kalender�ret.
F˛rordningen (2000:605) om�rsredovisningochbudgetunderlagska inte till�mpas

p�n�mnden.
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Undantag fr�nmyndighetsf˛rordningen
25 ‰ F˛ljandebest�mmelser imyndighetsf˛rordningen (2007:515) ska inte till�mpas
p� N�mndenmot diskriminering:
^ 5 ‰ omdelegering,
^ 7 ‰ ommedverkan i EU-arbetet och annat internationellt samarbete,
^ 16 ‰ ombeslutf˛rhet vid br�dskande �renden,
^ 27 ‰ omr�tt att f˛retr�da statenvid domstol,
^ 28 ‰ om�tg�rdermedanledningav Riksrevisionens revisionsber�ttelse, och
^ 29 ‰ om�rendef˛rteckning.

Ikrafttr�dande- och˛verg�ngsbest�mmelser

2011:168
[Denna f˛rordning tr�der i kraft vid utg�ngen avmars 2011 ochupph�ver 11 och 12 ‰‰; red.anm.]

�ldre best�mmelser g�ller om ett beslut om delgivning enligt 15^17 ‰‰ delgivningslagen
(1970:428) har fattats f˛re den 1 april 2011 eller om en handling har skickats eller l�mnats f˛re
denna tidpunkt.
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ARBETSMILJ�VERKETSF�RESKRIFTEROCHALLM�NNAR—D

AFS 1993:17 —tg�rdermot kr�nkande
s�rbehandling iarbetslivet
Till�mpningsomr�deoch definitioner . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 411
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Till�mpningsomr�deochdefinitioner
1 ‰ Dessa f˛reskrifterg�llerallverksamhetd�rarbetstagarekanuts�ttasf˛rkr�nkan-
de s�rbehandling.Medkr�nkande s�rbehandlingavses�terkommandeklanderv�rda
eller negativt pr�glade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare p� ett kr�n-
kande s�tt och kan leda till att dessa st�lls utanf˛rarbetsplatsensgemenskap.

Allm�nnar�d
Definitioner
Kr�nkande s�rbehandling i formavolika klanderv�rda beteendenkanutf˛rasavarbetstagare
s�v�l somavarbetsgivaren personligen elleravdennes representanter.

De f˛reteelser som i dagligt tal brukar kallas f˛r bl.a. vuxenmobbning, psykiskt v�ld, social
utst˛tningoch trakasserier ^ �vensexuella trakasserier ^ haralltmer framst�tt soms�rskilda
problem i arbetslivet och kommer h�r sammanfattande att ben�mnas kr�nkande s�rbehand-
ling.

Dessa problem �r sv�ra och k�nsliga.De kan dessutom leda till allvarliga och skadliga ef-
fekter hosenskilda arbetstagare s�v�l somhoshela arbetsgrupperomdebed˛msochhand-
l�ggs p� ovarsamt s�tt. Skadeverkningar hos utsatta personer kan visa sig i b�de psykiska
och fysiska sjukdomstillst�nd ^ ibland av kroniskt slag ^ s�v�l som i social utslagning ur ar-
betsliv ochgemenskap.

N�gra exempel p� kr�nkande s�rbehandling �r:
^ f˛rtal eller nedsv�rtningaraven arbetstagare ellerdennes familj,
^ medvetet undanh�llande av arbetsrelaterad information eller l�mnande av felaktig s�-

dan,
^ medvetet saboterande eller f˛rsv�rande avarbetets utf˛rande,
^ uppenbart f˛rol�mpandeutfrysning, �sidos�ttandebehandling, negligeringaravarbets-

tagaren,
^ f˛rf˛ljelse i olika former, hot och skapande av r�dsla, f˛rnedringar t.ex. sexuella trakas-

serier,
^ medvetna f˛rol�mpningar, ˛verkritiskt eller negativt bem˛tande eller f˛rh�llningss�tt

(h�n, ov�nlighet etc.),
^ kontroll avarbetstagaren utan dennesvetskap ochmed skadande syfte,
^ kr�nkande s.k.’’administrativa straffsanktioner’’sompl̨ tsligt riktasmot enskild arbetsta-

gare utan sakliga sk�l, f˛rklaringar eller f˛rs˛k att gemensamt l̨ sa eventuella bakom-
liggande problem. Sanktionerna kan utg˛ras av t.ex. omotiverat fr�ntagande av arbets-
rum eller arbetsuppgifter, of˛rklarade omplaceringar eller ˛vertidskrav, tydliga f˛rsv�r-
andenvid behandling avans˛kningaromutbildning, ledighetero.dyl.

Medkr�nkandeadministrativasanktionermenasatt demedvetet genomf˛rsp�s�dant s�tt att
de kan uppfattas som djupt personligt f˛rol�mpande eller sommaktmissbruk och riskerar att
orsaka h˛g och l�ngvarig stress eller andra onormala och riskfyllda psykiska p�frestningar
p� individen.

F˛rh�llningss�tten i kr�nkande handlingar pr�glas sammanfattande av grov respektl̨ shet
och bryter mot allm�nna heders- och moralbegrepp om hur m�nniskor b˛r bem˛tas. Hand-
lingarna medf˛r att enskilda personer och �ven hela arbetsgrupper p�verkas negativt s�v�l
p� kort som l�ng sikt.

F˛r tydlighetens skull b˛r n�mnas att tillf�lliga meningsmots�ttningar, konflikter och pro-
blem i samarbetsrelationerna i allm�nhet b˛r ses som normala f˛reteelser. Detta f˛ruts�tter
naturligtvis att de ˛msesidiga f˛rh�llningss�ttenochhandlingarna isambandmedproblemen
inte syftar till att skadaellermedvetet kr�nkan�gonperson.Kr�nkande s�rbehandling f˛relig-
ger f˛rst n�r personkonflikter f˛rlorar sin pr�gel av ˛msesidighet och n�r respekt f˛r m�nni-
skors r�tt till personlig integritet glider ˛ver till icke etiska handlingar av s�dant slag som
n�mntsh�rovan samt n�rdetta p� ett riskfyllt s�tt drabbarenskilda arbetstagare.
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Allm�nnabest�mmelser
2 ‰ Arbetsgivaren skall planera och organisera arbetet s� att kr�nkande s�rbehand-
ling s� l�ngt somm˛jligt f˛rebyggs.

Allm�nnar�d
Generella insatser f˛r att f˛rebygga kr�nkande s�rbehandling
IArbetarskyddsstyrelsens f˛reskrifter (AFS 1992:6) ominternkontrollavarbetsmilj˛nprecise-
ras det ansvar som arbetsgivaren har enligt 3 kap. 2 a ‰ arbetsmilj̨ lagen (1977:1160). Detta
ansvaromfattarm�ngaolikaarbetsmilj̨ aspekter.Nedan f˛ljerexempelp�allm�nnaoch˛ver-
gripande �tg�rder som arbetsgivaren kan vidta f˛r att f˛rebygga kr�nkande s�rbehandling i
verksamheten.
^ Utforma en tydlig arbetsmilj̨ policy som bl.a. �ven deklarerar arbetsgivarens allm�nna

m�ls�ttning, vilja och h�llning till arbetstagarna.
^ Utforma rutiner f˛r att s�kerst�lla att de psykologiska och sociala arbetsmilj̨ f˛rh�llan-

dena inkluderande personligt bem˛tande, arbetssituation och arbetsorganisation blir
s� bra somm˛jligt.

^ Motverka att m�nniskor blir negativt bem˛tta i arbetslivet, t.ex. genomatt skapa normer
somuppmuntrarett v�nligt och respekterandeklimat p� arbetsst�llet.Arbetsgivarenoch
dennes representanter utg˛rde fr�msta f˛reg�ngarnan�rdet g�lleratt skapaett gott ar-
betsklimat.

^ Gecheferocharbetsledandepersonalutbildningochhandledningi fr�gorsomr˛rdet ar-
betsr�ttsliga regelsystemet, olika arbetsvillkors p�verkan p� m�nniskors upplevelser,
samspel och konfliktrisker i grupper samt f�rdigheter i akut bem˛tande av m�nniskor i
stress- och krissituationer.

Det �r viktigt inteminst med tanke p� deras egen arbetssituation och arbetsmilj˛ att de direkt
personalledande cheferna har tillfredsst�llande insikt och kunskaper inom dessa omr�den.
^ Gegod introduktion somgerarbetstagarenm˛jligheteratt p�ett bra s�tt finna sig tillr�tta

i arbetsgruppen.Det �rocks� viktigt att tydligt klarg˛ravilka regler somg�ller p� arbets-
platsen.

^ Ge varje arbetstagare b�sta m˛jliga k�nnedom omverksamheten och dessm�l. Regel-
bundna informations- och arbetsplatstr�ffar bidrar till detta.

^ Ge alla anst�llda information om och delaktighet i de f˛rebyggande �tg�rder som ˛ver-
enskommitsmot kr�nkande s�rbehandling.

^ Efterstr�vaatt arbetsuppgifternahar inneh�llochmeningochatt individenskapacitet och
kunskaper tas tillvara.

^ Skapam˛jligheter f˛rarbetstagarnaatt ˛ka sinakunskaperochvidareutvecklasisinaar-
betsuppgifter samt uppmuntra dematt str�va efterdetta.

3 ‰ Arbetsgivaren skall klarg˛ra att kr�nkande s�rbehandling inte kan accepteras i
verksamheten.

Allm�nnar�d
Viktiga utg�ngspunkter f˛r samtliga i arbetslivet �r bl.a. f˛ljande:

Kr�nkandebeteendeellerbem˛tandekanaldrigaccepterasoavsett vemdet g�llereller vil-
ka somdrabbas.

Det �r synnerligenviktigt att arbetsgivarenaktivt verkar f˛ratt f˛rebygga att n�gon arbets-
tagare uts�tts f˛r kr�nkande s�rbehandling avandra arbetstagare.

Chefer och arbetsledande personal har nyckelroller n�r det g�ller att forma den atmosf�r
och de normer som skall g�lla p� arbetsst�llena.En n˛dv�ndig utg�ngspunkt �r att arbetsgi-
varen aldrig uts�tter en arbetstagare f˛r kr�nkande s�rbehandling t.ex. genom missbruk av
maktst�llning eller annat oacceptabelt beteende eller bem˛tande. I kontakterna mellan ar-
betsgivare och arbetstagare har arbetstagarens beroendest�llning stor betydelse. Missf˛r-
st�nd kan mycket l�tt uppst� och arbetsgivaren b˛r d�rf˛r alltid inta ett f˛rh�llningss�tt som
skapar f˛rtroende.

De b�sta f˛ruts�ttningarna f˛ratt uppn� god atmosf�roch fungerande normer f�rman n�r
arbetsgivarengenomsitt eget beteendeskaparenp�litliggrund f˛r˛msesidigdialog, kommu-
nikation och �rlig vilja till probleml˛sning.Dettamedf˛r i allm�nhet att risker f˛r att kr�nkande
s�rbehandling kanuppst�minskareller upph˛r.

Det �r viktigt att samarbetsnormer konkretiseras och s�rskilt klarg˛rs i arbetsmilj̨ policyn
ochvid introduktionen av nyanst�llda samt att de kontinuerligt f˛ljs upp.
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Det �r viktigt att arbetstagarna deltar vid �tg�rder som vidtas f˛r att l˛sa de ˛vergripande
problemen p� arbetsst�llet. Detta inneb�r att i de fall arbetsgivaren och arbetstagarna i sam-
r�dbest�mt vilkaprinciper somskallg�lla f˛ruppl�ggningenavarbetet ochsamarbetet p�ar-
betsplatsens�b˛rsamtligaarbetstagarehakunskapomdessaochvetahurmanskall f˛rh�lla
sig till dem.

Rutiner
4 ‰ I verksamheten skall finnas rutiner f˛r att p� ett tidigt stadium f�nga upp signaler
omoch �tg�rda s�dana otillfredsst�llande arbetsf˛rh�llanden, problem iarbetets or-
ganisation ellermissf˛rh�llanden i samarbetet, vilka kan ge grund f˛r kr�nkande s�r-
behandling.

Allm�nnar�d
S�rskilda �tg�rder och rutiner
F˛rebyggande samt tidiga insatseroch �tg�rder haren avg˛rande betydelse.N�rorganisato-
riska problem eller s�rbehandling f˛rekommer �r det d�rf˛r viktigt att arbetsgivaren s� snart
somm˛jligt underr�ttas f˛r att kunna vidta l�mpliga �tg�rder. Ingen b˛rmedverka till att d˛lja
kr�nkande s�rbehandling �ven omrisker f˛reventuella lojalitetskonflikter kanuppst�.

Alla problemp� arbetsst�llet b˛r behandlas snabbt, relevant och respekterande.Problem-
l̨ sningarb˛rs˛kasgenomsamtaloch�tg�rder somsyftar tillatt f˛rb�ttra arbetsf˛rh�llande-
na f˛r de ber˛rda.Om det framf˛rs kritik mot en arbetstagare b˛r denne f� del av denna kritik
ochgesm˛jlighet att sakligt bem˛ta den.Det �r viktigt att intepersonliga �sikteroch l̨ st grun-
dadeantagandenomenarbetstagare ellerdenness�tt att utf˛ra sinaarbetsuppgifter l�ggstill
grund f˛r s�rbehandling. I de fall det uppenbart kan konstateras att en arbetstagare sj�lv pro-
vocerat fram omgivningens motvilja b˛r arbetsgivaren p�tala arbetstagarens skyldighet att
medverka till att skapa en god arbetsmilj̨ och atmosf�r p� arbetet. Samtidigt �r det n˛dv�n-
digt att arbetsgivaren �r lyh˛rd f˛r att provokativt beteende kan vara ett tecken p� otillfreds-
st�llande situationer i arbetet och tar initiativ till konkret l˛sning avdessa problem.

Det �r viktigt att inta en objektiv och positivt probleml̨ sande h�llning till de framlagda pro-
blemen, lyssna p� alla ber˛rda samt st˛dja den svagaste. —tg�rdsbeslut som sker ’’̨ ver hu-
vudet’’p� den det g�ller riskeraratt allvarligt f˛rs�mra situationen f˛rdenne.

Somett led i det f˛rebyggande arbetsmilj̨ arbetet �r det viktigt att arbetsgivarnamedvetet
skaparberedskapatt �tg�rdadepsykologiska, socialaochorganisatoriskaarbetsmilj˛aspek-
terna i sammam�n som fr�gor av fysisk-teknisk art. Detta ing�r ocks� som en del av arbets-
givarensskyldighetenligt arbetsmilj̨ lagen (1977:1160).Se�venArbetarskyddsstyrelsensf˛-
reskrifter (AFS 1992:6) om internkontroll av arbetsmilj̨ n samt de allm�nna r�den (AFS
1980:14) ompsykiska och sociala aspekter p� arbetsmilj˛n.

Arbetsgivarenb˛rhas�danarutiner f˛rkontaktmedenskildaarbetstagareatt det �rm˛jligt
att tidigt uppm�rksamma eller f� reda p� om det r�der missf˛rh�llanden i samarbetet. Det �r
d�rf˛r viktigt att arbetet ordnass�att arbetsledningenkan l�ra k�nnavarochen iarbetsgrup-
pen samt harm˛jlighet till regelbundnamedarbetarsamtal.

5 ‰ Omteckenp�kr�nkandes�rbehandlingvisarsigskallmotverkande�tg�rdersna-
rast vidtas och f˛ljas upp.D�rvid skall s�rskilt utredas omorsakerna till brister i sam-
arbetet st�ratt finna iarbetets organisation.

Allm�nnar�d
Problemisamarbetet beror ytterst s�llanp�enendaperson.Orsakernab˛r somregel s˛kasi
arbetetsorganisationoch intehosdenenskildearbetstagaren.Samtidigt �rdet viktigt att varje
arbetstagare�rmedvetenomsinegenm˛jlighet ochskyldighet attmedverka tillett gott klimat
p�arbetsplatsen.Probleml̨ sningkani f˛rstahands˛kasgenomutvecklingavarbetsmetoder,
arbetsf˛rdelning, kommunikation o.dyl. Somhj�lp kan en analys av hur arbetet �r organiserat
med avseende p� t.ex. arbetsuppgifter, krav ochbefogenheter utg˛ra ett underlag f˛rdiskus-
sioneroch planering.F˛retagsh�lsov�rden kanh�rvid vara en bra resursochge st˛d i arbetet
med probleml˛sningar.

Kr�nkande s�rbehandling �r i sig en risk f˛r fler arbetstagare �n de direkt inblandade och
medf˛r ofta stor psykisk belastning �ven f˛r omgivningen medan den p�g�r. Sv�righeterna
att finna och�tg�rdagrundl�ggandeproblem˛kardessutommed tidenoch i takt medatt per-
sonliga positioner och st�llningstaganden l�ses fast i samband med de anklagelser, f˛rsvar
och motanklagelser som ofta utv�xlas n�r s�rbehandlingen uppm�rksammas. Det �r d�rf˛r
viktigt att arbetsgivaren omg�ende ingriper vid missf˛rh�llanden som kan utl̨ sa eller redan
utl̨ st kr�nkande s�rbehandling.
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Ett l�mpligt f˛rsta steg�ratt konfidentiellt samtalamed den somuts�tts f˛r kr�nkande s�r-
behandling.Det �r viktigt att samtalet skermed respekt och i en atmosf�rav˛ppenhet och �r-
lighet.Vid samtalmed de ber˛rda b˛rmanvaramedveten om faran att sj�lv l�ta sig p�verkas
till negativa st�llningstaganden.M�nniskorsnaturliga f˛rh�llningss�tt i situationer somdenna
�r ofta att skaffa sig starka f˛rsvar f˛r sitt handlande och uppfattningarna kan som n�mnts
pr�glas av bl.a. l�sta positioner, grupptryck och lojaliteter.Ofta l�ggs skulden f˛r s�rbehand-
lingen d�rf˛r p� den somutsatts f˛rden.Det g�ller samtidigt att varamedveten omatt m�nga
k�nner olust inf˛r det s�tt en arbetskamrat behandlas och g�rna vill medverka till att det de-
struktiva m˛nstret bryts. Att samla hela arbetsgruppen f˛r samtal �r inte att rekommendera
annat �n som sista punkt i en �tg�rdsplanering som syftar till sakliga f˛rb�ttringar av arbets-
rutinerna och arbetssituationen f˛rgruppen i stort.

M˛jligheterna att finna bra samr�dsl˛sningar f˛rsv�ras starkt ju l�ngre tid en arbetstagare
�rborta fr�narbetsst�lletellerproblemenkvarst�robearbetade.Negativapersonuppfattning-
ar kan ˛msesidigt l�sas fast s� att det inte l�ngre g�ratt finna n�gragodav�gar tillbaka till ar-
betet. I vissa fall kan problemenmed tiden utvecklas till helt l�sta positioner och st�ndigt nya
missf˛rst�ndsamt slutligeniv�rsta fallutmynnaiatt arbetstagarenhelt sl�sut fr�narbetslivet.

Det kanvara sv�rt f˛ren arbetsgivare att objektivt se alla aspekterav problemen.D�rf˛r�r
det ofta l�mpligt att s˛ka konsultativ hj�lp f˛rdetta t.ex. via f˛retagsh�lsov�rden.

6 ‰ Arbetstagare somutsatts f˛r kr�nkande s�rbehandling skall snabbt f� hj�lp eller
st˛d.Arbetsgivaren skallha s�rskilda rutiner f˛rdetta.

Allm�nnar�d
Hj�lp och st˛d till individ ocharbetsgrupp
En arbetstagare som sjukskrivits pga. h�lsoeffekter till f˛ljd av s�rbehandling b˛rges st˛d att
snabbastm˛jligt kunna�terg� tillarbetet.Ett normaliserandeav vardagensamt personligt och
k�nslom�ssigt st˛d�rdet viktigaste f˛ratt motverka sv�raefterverkningar f˛rm�nniskor som
drabbats av traumatiska upplevelser.

Viktigt f˛r snabb�teranpassning�ratt inte sl�ppa kontaktenmed denenskilde (sjukskriven
ellerej) ochatt denne f�rgodam˛jligheter till enskilda samtal om det somh�nt, med b�dear-
betskamraterocharbetsgivare.Vid dessa samtal kanmandiskutera olika t�nkbara orsaker till
vadsom f˛rekommit, f˛rs˛ka finnav�gar till f˛rb�ttringaroch f˛r�ndringar iarbetsmilj̨ n, samt
bed˛mavilka ekonomiska eller praktiska resurser som finns i f˛rh�llande till ˛nskem�l.Erbju-
danden eller uppmaningar att s˛ka psykologhj�lp eller liknande kan ibland uppfattas som en
personlig kr�nkning. Det �r d�rf˛r viktigt att ˛nskem�l om detta uttrycks av vederb˛rande
sj�lv.

Iblandkandet varan˛dv�ndigt att ˛verv�gam˛jligheternaatt l̨ sauppakuta samarbetskri-
ser eller fastl�sta mellanm�nskliga problem p� arbetsst�llet genom att erbjuda omplacering
eller utbildning. Dessa m˛jligheter kan t.ex. anv�ndas f˛r att skydda en arbetstagare fr�n att
drabbas av fortsatt s�rbehandling eller skaderisker. Det �r d� ytterst viktigt att de erbjudna
l̨ sningarna har inneh�ll och mening samt att arbetstagaren d�rmed ocks� f�r m˛jlighet till
fortsatt utveckling i sitt yrkesliv samt goda sociala kontakter.Vidare b˛r ˛verv�gandena ske i
direkt samr�dmedarbetstagarensj�lvochdiskuterasutifr�ndennesupplevda f˛ruts�ttningar
och˛nskem�l.Enviktigutg�ngspunkt �ratt �tg�rdernas� l�ngt det �rm˛jligt intemedf˛rs�m-
re arbetsf˛rh�llanden �n tidigare.

F˛rutom den hj�lp man kan erbjuda en enskild arbetstagare �r det mycket viktigt att be-
handla de sakliga problem som i de flesta fall ligger till grund f˛r ’’syndabockst�nkande’’ i en
grupp. Syftet �r att gruppen skall finna v�gar till b�ttre samarbete fram˛ver. Det finns en stor
risk att h�ndelsernaupprepar sigmednya s�rbehandlingar som f˛ljd ommanintenogadisku-
terar igenomde grundl�ggande arbetsrelaterade problemenoch finneren gemensamvilja till
�tg�rder f˛ratt undanr˛ja dessa.

Risken f˛rallvarliga f˛ljdverkningar˛karoch drabbarallt fler p� ett arbetsst�lle ju l�ngre tid
som de grundl�ggande problemen f˛rblir ol̨ sta.Oftast hararbetstagarna i en grupp god kun-
skapomvilkaorganisatoriskaproblemsombeh˛ver�tg�rdas.Det �r viktigt att dessaproblem
tydligg˛rsn�r s�rbehandlingav individer f˛rekommer.Det finnsannarsen stor risk f˛ratt man
betraktar den s�rbehandlade och dennes problem som den enda ˛verskuggande fr�gan att
hantera.

Ide fallprocesseniarbetsgruppeng�tt f˛r l�ngt f˛ratt konstruktiva �tg�rderp�det aktuella
arbetsst�llet skallbli framg�ngsrikakandet kr�vaskvalificeradexperthj�lp f˛rorsaksanalyser,
l̨ sningsf˛rslag och samtal enskilt och i grupp.F˛retagsh�lsov�rdens resurser kan i f˛rekom-
mande fall �venh�r vara till stor hj�lp.
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UTDRAG

Brottsbalk (1962:700)
ANDRAAVDELNINGEN Ombrotten
16 kap. Ombrottmot allm�nordning (8 och 9 ‰‰)
8 ‰ Den som i uttalande eller i annat meddelande som sprids hotar eller uttrycker
missaktning f˛r folkgrupp eller annan s�dan grupp av personer med anspelning p�
ras, hudf�rg, nationellt eller etniskt ursprung, trosbek�nnelse eller sexuell l�ggning,
d˛msf˛rhetsmot folkgrupp till f�ngelse ih˛gst tv� �rellerombrottet �r ringa, tillb˛ter.
�r brottet grovt d˛ms till f�ngelse i l�gst sex m�nader och h˛gst fyra �r.Vid bed˛-

mande av om brottet �r grovt skall s�rskilt beaktas ommeddelandet haft ett s�rskilt
hotfullt eller kr�nkande inneh�ll och spritts till ett stort antal personer p� ett s�tt som
varit �gnat att v�cka betydandeuppm�rksamhet. Lag (2002:800)

9 ‰ Enn�ringsidkare somisinverksamhet diskriminerarn�gonp�grundavhanseller
hennes ras, hudf�rg, nationella elleretniskaursprungeller trosbek�nnelse genomatt
inte g� honomeller henne till handa p� de villkor somn�ringsidkaren i sin verksamhet
till�mpar i f˛rh�llande tillandra, skad˛mas f˛rolagadiskriminering tillb˛tereller f�ng-
else ih˛gst ett �r.
Vad som s�gs i f˛rsta stycket om en n�ringsidkare till�mpas ocks� p� den som �r

anst�lld i n�ringsverksamhet eller annars handlar p� en n�ringsidkares v�gnar samt
p� den som�ranst�lld i allm�n tj�nst eller inneharallm�nt uppdrag.
F˛r olaga diskriminering d˛ms �ven anordnare av allm�n sammankomst eller of-

fentlig tillst�llning ochmedhj�lpare till s�dan anordnare, omhan eller hon diskrimine-
rarn�gonp�grundavhansellerhennesras, hudf�rg, nationellaelleretniskaursprung
eller trosbek�nnelsegenomatt v�grahonomeller henne tilltr�de till sammankomsten
eller tillst�llningenp� devillkor somg�ller f˛randra.
Om n�gon som avses i f˛rsta^tredje styckena p� s�tt som d�r s�gs diskriminerar

annan p� grund av hanseller hennes sexuella l�ggning, d˛ms likaledes f˛r olaga dis-
kriminering. Lag (2008:569)
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