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“Att sdga nej till diskriminering
ar en sjalvklarhet fér Handels.”

"Det ar ocksa sjalvklart for Handels
att vi tar vart ansvar for att aktivt
forsoka forandra ett ojamlikt samhalle
och en ojamlik arbetsmarknad.”



Viktigt att veta

Inledning

Att tillsammans pa arbetsplatsen, och i stort, sta upp for de villkor vi lovat varandra
genom kollektivavtalet: Att inte sdlja vart arbete till ligre pris eller simre villkor
i ovrigt ar det 16fte som haller ihop och gor en fackforening stark. Att std upp for
och virna allas lika rattigheter och skyldigheter pa jobbet dr karnan i den fackliga
verksamheten.

Likabehandling — eller icke-diskriminering — pa arbetsplatsen dr en central
facklig friga. Fragan dr enkel i teorin men mer komplicerad i praktiken.

For vad hinder med en fackforeningsrorelse som siger att det ar okej med lite
lagre 16n for kvinnor dn for min, att homosexuella inte kan ha vilka arbetsupp-
gifter som helst, eller att invandrade svenskar far rikna med mer otrygga anstall-
ningar? Att siga nej till diskriminering ar en sjalvklarhet for Handels. Det dr
ocksa sjdlvklart for Handels att vi tar vart ansvar for att aktivt forsoka forandra
ett ojamlikt samhille och en ojamlik arbetsmarknad.

For att vi som facklig organisation ska kunna arbeta mot diskriminering och
for jamlikhet har denna skriftserie tagits fram. Den ska inspirera, vicka fragor
och ge viktig kunskap som behovs i arbetet, men ocksa vara ett handfast stod nar
vi gar fran ord till handling.

Skriftserien dr indelad i tva delar, en som ska ge den nodvindiga kunskapsbasen
for arbetet och en som ska fungera som verktygsldda.

Den hir forsta delen innehéller viktig information som behovs i arbetet. Den ska
underlitta en gemensam forstaelse kring fragor om vad diskriminering egentligen ar
och vad den beror pd. Med gemensamma utgangspunkter kan vi bli effektiva i vart
arbete. Uppfattar vi problemet olika s ar det svart att veta vad vi ska gora at det.

Det finns mycket fakta om diskriminering som samhaillsfenomen och vi ska inte
ga i fillan att enbart gora likabehandlingsarbetet till en individuell virderingsfraga.
Samtidigt ska vi lira oss tillsammans och dra nytta av varandras erfarenheter och
for det krivs diskussioner. Denna del dr ddrfor inte enbart en informationsskrift
utan ska dven kunna fungera som underlag for studiecirklar inom férbundet.

Viktiga fragor vi stéller oss ar:

VAD AR egentligen diskriminering? Och, mer allmant, vad &r orattvisor?

HUR HANGER DISKRIMINERING och krankande sarbehandling i lagens mening
samman med orattvisor i samhallet i stort?

VAD AR SKILLNADEN mellan “vanlig” facklig kamp fér béttre arbetsvillkor och
facklig kamp for att minska orattvisor utifran ett antidiskrimineringsperspektiv?
Finns det egentligen nagon skillnad?

HUR LANGT RACKER kollektivavtalen for att skapa icke-diskriminerande
arbetsplatser? P vilket satt starks |6ntagarna ytterligare genom den
arbetréttsliga lagstiftningen och diskrimineringslagen?

VAD KAN MAN DRIVA for typ av arenden med hjélp av kollektivavtal och
lagstiftning? Vad finns det fér indirekta attityder och varderingar pa
arbetsplatsen som vi inte kommer at med avtal och lagar?
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Viktigt att veta

Diskriminering
— lite teori om ojamlikhet

Lagars och kollektivavtals mojlighet att dstadkomma icke-diskriminering ar
begransad om vi inte har kunskap om hur ojamlikhet skapas och kan arbeta fore-
byggande for att komma langre. Darfor foljer i detta avsnitt en kunskapsgenom-
gang om hur ojamlikhet skapas, hur vi kan se pa diskriminering och vad de olika
diskrimineringsgrunderna innebar.

Den virld vi lever i dr inte rattvis. Handels 6ver 100 ar gamla arv vittnar om
att det kravs mycket och uthalligt arbete for att skapa och behailla goda arbets-
villkor. Fackforeningsrorelsens arbete har till storsta delen handlat om fordelningen
av materiella resurser sisom l6n for utfort arbete och hur pengar ska fordelas pa
arbetsplatser och i samhallet i stort.

Hur de materiella resurserna ska fordelas dr standigt aktuellt i vart dagliga
fackliga arbete, dar vi som facklig organisation stravar efter en mer rattvis fordel-
ning i forhandlingar om anstallningsvillkor och 16ner. Vi menar att arbete och
sjalvstandig forsorjning ar grundlaggande for manniskors frihet. Fordelningen av
resurserna ar i grund och botten en fraga om klass, dar arbetare ar de som dger
mindre, har arbeten med samre villkor och har mindre makt.

Men det ar inte enbart tillgdngen till materiella resurser och arbetsvillkor som
skapar véra livsvillkor. Det kan dven starkt kopplas samman med andra faktorer
sdsom kon, etnisk tillhorighet, sexuell liggning och funktionsnedsattning.

Senare ars diskussion inom politik, lagstiftning och forskning har lyft fram
betydelsen av kulturella normer, det vill sdga forvantningar pa hur vi ska vara
och bete oss for att ses som "normala” i olika sammanhang. Normer kan vara
begransande for personer oavsett om de foljer/tillhor normen eller ej, men ndgra
straffas hardare dn andra. Genom normsystemet finns processer som standigt
utestdnger vissa manniskor i samhaillet och samtidigt ger andra mer makt.

Den ojamlika materiella fordelningen och begransande normer skapar tillsammans
mycket ojamlika villkor i arbetslivet. Denna insikt ar avgorande for att i grunden
kunna utmana den diskriminering som sker i saval arbetslivet som i samhallet i stort.

Diskriminering - en fraga om enskildas daliga attityd
eller om samhallsstrukturer och normer?

Beroende pa hur man ser pa diskriminering sa blir verktygen for att arbeta mot
olika. En del vill beskriva diskriminering som en friga om enskilda handelser dir
enstaka illvilliga personer sirbehandlar enstaka personer. Denna syn pa diskrimi-
nering betyder i princip att det inte behovs sd mycket mer dn dagens lagstiftning,
som innebar att den som upplever sig sarbehandlad rattsligt kan prova om det
har skett diskriminering eller ej.

Handels har en mer utvecklad och djupgaende syn. Diskriminering genomsyrar
hela var samhallsstruktur och bygger pa normer som styr var vardag och vart sitt
att se pa oss sjdlva och varandra. Att sdga att diskriminering ar strukturell betyder
att alla relationer i samhallet priglas av att det finns normerande strukturer. Dessa
gOr att vissa manniskor systematiskt gynnas pd andra manniskors bekostnad.



Viktigt att veta

Att bryta den strukturella diskrimineringen kraver kunskap och arbete. Det
handlar om att forandra organisationer, arbetsplatser och samhallet i sin helhet i
grunden. Men ocksd om att vaga rannsaka sig sjalv.

Normer handlar om makt

En del diskriminering handlar, som diskuteras ovan, om hur materiella resurser
fordelas. Men det ar inte hela problematiken. En stor del av den diskriminering som
forekommer handlar om normer for vart sociala beteende, vad som anses normalt
och vad som anses konstigt. I manga fall ar det svart att veta om det dr de materi-
ella resurserna som ar roten till diskriminering eller om det ar de sociala normerna.
Ar det till exempel s4 att kvinnor tar mer ansvar fér omsorg om barn for att
kvinnor jobbar deltid pa arbetsplatser diar man ar van vid perioder av franvaro? Eller
ar det som s4 att forvantningarna pd att kvinnor ska ta hand om barn har gjort att
kvinnodominerade arbetsplatser har organiserats for deltider och perioder av franvaro?

"Det vi stravar efter ar ett samhille
som vardesatter olika erfarenheter
och dar personers olikheter
ar en tillgang, inte en belastning.”

I exemplet ovan skapar normer och fordelning av materiella resurser helt enkelt
varandra — och det ar ofta omojligt att se det ena eller andra som enskild orsak.
Dirfor behovs bade jamnare fordelning av bra anstillningsvillkor och inkomster
samtidigt som det behovs forandringar av de sociala normerna.

Normer handlar om regler och forviantningar som manga ganger ar outtalade
och inte marks forran ndgon bryter mot dem. Manga ganger ar normer en (outtalad)
overenskommelse som underlittar socialt samspel, som att vi stir och vantar pa
var tur i bankomatkon eller inte petar i ndsan pa familjemiddagen.

Andra normer drabbar olika grupper i samhallet utifrdn en tinkt grupptillhorighet.
Nir vi hér talar om normer s menar vi de normer som slar ojamlikt mot personer
i samhallet. Dessa normer paverkar manniskors mojlighet till handlingsutrymme,
livsval, livsvillkor och formell makt. Normer innebar en forestallning om vad som
ar normalt, en tinkt normalitet, vilket i sin tur signalerar att den som inte foljer

1) Hbt &r en forkortning fér homo- och

normen dr den som dr onormal. Ett slagord fran hbt!-rorelsen kan illustrera vad bisexuella samt transpersoner. Hbt-rérelsen
som menas: Heterosexualitet dr inte normalt, bara vanligt. Personer och grupper kallas de olika organisationer som kémpar

. e . . . . oo . . . for hbt-personers rattigheter, mest kand &r
som inte foljer normen har genom historien misstankliggjorts, forfoljts, sparrats in organisationen RFSL.

eller mordats. En hel del av det hianger kvar dnda in i vara dagar och syns i hatbrott,
tvangssteriliseringar av transsexuella, likgiltighet infor romers situation, med mera.

Den som synar normer ser plotsligt de beteenden och egenskaper som ofta ar sa
sjilvklara att vi inte ens reflekterar 6ver dem. Till exempel handlar det om att den
som inte ar rullstolsburen sillan ligger marke till vilken tillganglighet den atnjuter
varje dag. Den som ér rullstolsburen tvingas varje dag mota otaliga situationer
dir den forhindras tillganglighet.
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Personer som har ett viasteuropeiskt utseende behover sillan svara pa fragan var
de kommer ifran. Den som inte har ett vasteuropeiskt utseende maste i otaliga
sammanhang beritta vilken nationalitet personen anser sig tillhora. Normer anger
det som dr forvintat, det som dr positivt och det som anses vara helt vanligt.
Oftast kan vi inte se normen forrdn det 4r nigon som bryter mot den.

Normer gor att vi tar fasta pa, reagerar pa och forstorar det som inte dr norm.
Nir en vit man begar ett brott ses det sdllan som typiskt for gruppen vita méan.
Nir samma brott begas av en person med mork hudfirg riskerar brottslighet att
generaliseras som utmarkande for en hel grupp.

En viktig insikt ndr det handlar om att forstd normer ér att alla har en kons-
identitet, en hudfirg, en sexuell liggning och en kropp som fungerar pa ett visst
sdtt — men det dr bara vissa personers kon, hudfirg, sexuella liggning och kropps-
funktioner vi lagger marke till, de som avviker fran normen.

Om vi inte 4r medvetna om vira fordelar blir det svart att forstd hur andra drabbas
av nackdelar. Vi dr alla en del av normsystemet, var och en av oss medverkar till
normers vara eller icke vara. Det finns inget sitt att forhélla sig neutral i relation
till normsystemet, varje person ir antingen med eller emot. Om vi inte reagerar
ndr ndgon drar ett rasistiskt/sexistiskt/transfobiskt skimt sa medverkar vi till att
normerna far fortsitta finnas.

Om vi till exempel arrangerar utbildningar som utestanger personer med funktions-
nedsdttning bidrar vi till utestingande och marginaliserande. For att fa ett mer
jamlikt samhalle strivar vi efter att synliggora fler normer for att forstd pd vilket
sdtt de dr exkluderande. Det ir inte alltid ett enkelt arbete och vi behover gora
det tillsammans. Det dr ett gemensamt ansvar att skapa en inkluderande milj6 i en
organisation och pa en arbetsplats.

Normer kan forandras. De normer som existerar i en viss situation r inte natur-
lagar — de ar socialt skapade och kan forandras. Det som dr norm i ett samhalle
ar det inte i ett annat. Ett tydligt exempel pd en forindrad norm dr den idag sjilvklara
normen att som kvinna vara yrkesverksam och sjidlvforsorjande hela sitt vuxna
liv. Detta till skillnad mot tidigare normer, dir det har ansetts som kvinnors
sjdlvklara stravan att skota hushallet och bli forsorjd av en man, att som kvinna
arbeta har varit ett nodvandigt ont for att klara familjens ekonomi.

Det ar alltsd inte ett normlost samhille vi strdvar efter, men ett samhille dar ingen
straffas for en forestilld olikhet. Det vi striavar efter dr ett samhalle som virdesitter
olika erfarenheter och dir personers olikheter ir en tillging, inte en belastning.

OSKRIVNA REGLER som styr var vardag och vart satt att ténka.
FORDELAR MAKTEN mellan de som tillhdr normen och de som inte gér det.
BYGGER PA FORESTALLNINGEN om vad som &r normalt och onormalt.

KAN VARA POSITIVA, men manga begransar den enskildas handlingsutrymme
och méjligheten att géra aktiva val.

EXEMPEL pa normer: hdgerhandsnormen, tvasamhetsnormen, heteronormen.
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Respekt for allas lika varde ar
nagot annat an att tolerera olikheter

For att uppna ett battre klimat pa vara arbetsplatser och i var organisation kravs
det att vi aktivt ifrdgasitter sndva, utestingande och fortryckande normer. D
kan vi gora skillnad och skapa ett positivt, bekrdftande och 6ppet klimat som
praglas av respekt, inkludering och 6ppenhet. Ibland talas om att skapa tolerans
och acceptans — men vad betyder det egentligen att siga till nidgon att den ar tole-
rerad eller accepterad? Det dr nagot som kan sidgas av den som ar i 6verlage till
den som har mindre makt. Darfor dr det alltid respekten for alla manniskors lika
varde som maste std i centrum, inte toleransen.

Ibland anvinds begreppet mangfald i arbete mot diskriminering. Det begreppet tar
fasta pa olikheter snarare an att alla har ratt till samma respekt och makt oavsett
kon, bakgrund och sexuell laggning etc. Darfor ar det inte mangfald vi egentligen
stravar efter — vi stravar efter respekt for alla manniskors lika viarde och i grunden
en forandring av de orittvisor som idag existerar.

Det finns mycket som skapar olikheter mellan manniskor. Nir det handlar om
diskriminering ar det viktigt att resonera kring de forestillningar som finns om
varfor manniskor ar olika och har olika egenskaper. Alltfor ofta finns forestall-
ningar om att olikheter 4r biologiskt bestimda, sarskilt finns denna forestillning
nar det handlar om hur kvinnor och man forvintas bete sig. Det finns ocksa
forestillningar om att olikheter handlar om kulturellt arv, som anvinds for att
tillskriva grupper av manniskor vissa egenskaper. Dessa forklaringar ar ofta saval
felaktiga som irrelevanta och riskerar att uppratthélla utestingande normer.

Istdllet ar det viktigt att se hur normer skapar olikheter genom att det stills
olika forvantningar pa olika manniskor. Kvinnor forvantas till exempel bete sig
pa ett visst sitt, nar kvinnor bryter mot denna forvantning sd uppmarksammas
det pd ett eller annat sitt, ofta genom bestraffande kommentarer eller blickar.
Denna typ av uppmarksamhet kan kallas for social bestraffning eller utesting-
ningsmekanism. De kan ocksa kallas hirskartekniker om vi pratar om ett motes-
sammanhang.

Genom ett standigt socialt spel av forvantningar och sociala bestraffningar sa
lar vi oss anpassning till de forvantningar som stills, fran att vi fods och hela vart
liv igenom. Pa detta sitt skapas ocksd olika forutsattningar och erfarenheter.

Ar det s enkelt att om vi behandlar alla exakt likadant si forekommer det
ingen diskriminering? Nej. Snarare kravs ibland det motsatta. Eftersom vissa
grupper gynnas och andra missgynnas kravs ibland olika behandling just for att
kunna skapa jamlika villkor.

Exempelvis dr det rimligt att den som inte har svenska som modersmal ges mer
resurser genom att erbjudas sprakkurser, for att pa sa sitt ges forutsittningen att
delta pd samma villkor. Detsamma giller att det dr rimligt att den som ar gravid
har ritt till anpassade l6sningar pd arbetsplatsen och inte behandlas lika. Det ar
ocksa rimligt att installera horselslinga och ramp for att mojliggora for personer
med horselskada eller rorelsehinder att delta.

Att behandla lika skulle i dessa fall vara diskriminerande genom att det blundar
for de olika forutsittningar vi har att vara delaktiga pa jamlika villkor. Med andra
ord kraver mojligheten till lika forutsattningar ibland att vi behandlar grupper olika
— men detta dr bara motiverat nir syftet dr att uppna reellt lika forutsattningar
och villkor.

9
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Viktigt att veta

Intersektionalitet som verktyg mot diskriminering

For att kunna arbeta forebyggande mot diskriminering ar det viktigt att tinka pd
att normer och maktrelationer hianger ihop och att en manniska bestdr av en rad
identiteter, hon dr inte bara sitt kon, sin hudfirg eller eventuell funktionsnedsatt-
ning. Alla manniskor har ett kon och en hudfirg, dven de som aldrig har behovt

fundera over det.

Diskriminering kan hinga ihop med flera grunder samtidigt om en person
bryter mot normer pa flera sitt. Ju lingre bort frdn normen en person befinner
sig, desto svdrare kan det vara att passa in och/eller fa tillgdng till makt och infly-
tande. Vad som dr norm beror pd sammanhanget och fordndras fran situation till
situation och fran miljo till miljo. T ett forebyggande arbete mot diskriminering ar
det darfor viktigt att fa syn pd normer som finns i olika delar av verksamheten.
Normerna synliggor och bekraftar vissa personer, osynliggor andra och fordelar
pd sa sdtt makten i rummet och verksamheten.

“En manniska bestar av en rad
identiteter, hon ar inte bara sitt kon,
sin hudfarg eller eventuell
funktionsnedsattning. Alla manniskor
har ett kén och en hudfarg,
aven de som aldrig har behovt
fundera 6ver det.”

Man kan ocksd tinka att om arbetet fokuserar pd en norm i taget sd blir foljden
sannolikt att man samtidigt forstarker andra normer. I arbetet for jamstalldhet
sa fokuserar man pa de ojamlika villkoren mellan grupperna kvinnor och man. Det
ar da sannolikt att andra normer inte far plats, och att man glommer bort att
gruppen kvinnor dr en mycket heterogen grupp som inte delar samma livsvillkor.
Personer med funktionsnedsattningar har ocksa kon, sexualitet, etnicitet och sa
vidare. Kategorin “invandrare” bestar av personer av olika kon, funktionalitet,
bakgrund, alder och sexualitet.

Intersektionalitet betyder att olika maktordningar samverkar och forstarker
varandra. Som teoribildning kan intersektionalitet upplevas som komplex. Viktigast
att komma ihag dr att vi alla 4r sammansatta av en mingd olika identiteter och
tillskrivs flera olika grupptillhorigheter. Och att vara 6dmjuk infor att anti-diskri-
mineringsarbete dr utmanande, och samtidigt ett mycket spannande arbete!
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Diskrimineringsgrunderna

Koén

Diskrimineringsgrunden kon skyddar oss mot diskriminering pa grund av kon, det
vill sdga att ndgon dr man eller kvinna, samt den som tanker dndra eller har andrat
sin juridiska konstillhorighet. Den diskriminering som skapas pa arbetsmarknaden
och i 6vriga samhallslivet bygger pd att det finns forvintade roller for mdn och
kvinnor. Detta brukar ibland kallas for genus, det vill siga att det finns en mingd
sociala egenskaper som forvintas av personer med en viss typ av kropp. Till exem-
pel finns det ofta forestillningar om att kvinnor dr mjukare och mindre auktoritira
ledare och att kvinnor ar bittre pa att ta hand om barn och sjuka. Denna typ av
forvdntningar printas in i oss fran var uppviaxt och hela vara vuxna liv och skapar
forvantningar frdn omvirlden pa oss sjilva och fran oss sjilva pd omvirlden.

Grunden till skillnaden mellan min och kvinnor i arbetslivet har en stor del av
sin forklaring i den skeva fordelningen av obetalt omsorgsarbete. Kvinnor tar ett
storre ansvar for familjernas gemensamma angeldgenheter. Det ger ligre pension
och siamre arbetsvillkor.

Diskriminering av transsexuella faller ocksd under diskrimineringsgrunden kon.
Ovriga transpersoner faller under diskrimineringsgrunden kénséverskridande
identitet eller uttryck, se nedan.

”Man fods inte till kvinna, man blir det” Simone De Beauvoir, fransk filosof
(och feministisk husgud) 1949.

”Om jag for bundra dr sedan hade sagt ”jag dr kvinna” sd hade det till exempel

betytt “jag har inte rostrdtt”, “jag har inte tilltrdde till universitetet”, “jag dr inte

myndig ndr jag gifter mig”. Och det hade inte betytt bara dessa faktiska omstin-

digheter, utan i forlingningen av dem dven en forstdelse av ordet kvinna som en

varelse som inte forstdr sig pd politik, som inte dr kapabel att tanka rationellt,

som inte kan ta ansvar for sin ekonomi. Tack vare de politiska framgdingarna for

kvinnorérelsen sd dger ordet kvinna inte lingre dessa associationer. De associationer

som ordet vicker idag — 6mbet, kanslighet, sentimentalitet, mystik, skonbet, 2) Undlr det rosa ticket, Om kinlighetens
lybordbet, intuition etc — behover det inte vicka imorgon.™? vara och feministiska strategier, Nina Bjérk.

Sa visar sig konsdiskrimineringen i samhéllet

KVINNOR ARBETAR i betydligt hogre utstrackning deltid an man.
KVINNOR HAR i hégre grad otrygga anstallningsformer.

MAN HAR hégre 6ner inom de absolut flesta yrken, oavsett om de ar
dominerade av man eller kvinnor.

KVINNOR UTFOR betydligt mer av det som kallas for obetalt arbete.

DEN SOM AR GIFT och som vill géra en kénskorrigering tvingas skilja sig
for att fa tillatelse till detta.

11
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Viktigt att veta

Sexuell laggning

I diskrimineringslagen definieras tre sexuella liggningar: hetero-, bi- och homo-
sexualitet. Sexuell liggning definierar kort och gott om en person har formagan
att forilska sig i och attraheras av personer av samma kon, av det andra konet
eller av personer fran bada konen.

I arbetet mot diskriminering pa grund av sexuell liggning (liksom kon, kons-
identitet och konsuttryck) pratas det ofta om den s kallade heteronormen. Hetero-
normen gar ut pa att alla forvintas vara och definiera sig som heterosexuella, att
tjejer ska vara feminina och killar maskulina och att de ska attraheras av varandra.

Heteronormen paverkar alltsd inte bara homo- och bisexuella, den dr en norm
som pdaverkar allas sitt att betrakta omvirlden. Eftersom heteronormen omfattar
hela samhillet riskerar homo- och bisexuella personer standigt att betraktas som
annorlunda och avvikande av omgivningen.

Heteronormen skapar forvintade beteenden for min och kvinnor, hur min och
kvinnor ska bete sig for att attrahera varandra. Genom att heteronormen och
den forvintade heterosexualiteten hela tiden aterupprepas i sociala situationer, i
kultur och media forstirks den stindigt.

Heteronormativitet fungerar som en utestingande mekanism for icke-hetero-
sexuella personer och andra personer som pa olika sitt inte passar in i normens
forvantningar pa att leva i en monogam tvasamhet bestdende av en kvinna och en
man med 1,9 barn.

Eftersom det rdder en heteronorm ir det i princip aldrig ndgon som forvintas
beritta for sin omgivning att den definierar sig som heterosexuell. Fér homo- och
bisexuella talas det daremot om att “komma ut”, det vill sdga att beritta for omgiv-
ningen att man inte 4r heterosexuell. Detta begrepp ar egentligen felaktigt eftersom
det far det att framstd som att det ricker att en gdng for alla beritta om sin sexu-
ella liggning.

Att komma ut 4r istdllet nigot som kan betraktas som en stindigt pdgdende
process. Det handlar om att i alla nya sammanhang behova redogora for sin
sexuella laggning: pa nya jobbet, for nya kollegor, for nya bekanta, i motet med
myndigheter etcetera. Komma-ut-processen handlar egentligen om att komma ut
som normbrytare. Den som foljer normen behover inte komma ut, och blir inte
heller foremal for granskning eller godkdnnande.

Sa visar sig diskrimineringen i samhillet

OFTA SAKNAS ETT KLIMAT som tillater en person att vara 6ppen med sin sexuella
laggning pa arbetsplatsen.

HBT-PERSONER vantrivs pa arbetsplatsen och blir utstotta pa grund av att de
inte kan vara 6ppna.

ENLIGT EN UNDERSOKNING fran Arbetslivsinstitutet 2003 &r det cirka 50 procent av
homo- och bisexuella som inte ar Sppna med sin sexuella ldggning pa arbetsplatsen.

28 PROCENT upplever att det finns f6rl6jligande och nedsédttande kommentarer
om homo- och bisexuella i allmanhet pa arbetsplatsen.

ENLIGT BROTTSFOREBYGGANDE RADET anmaldes mer dn 1 100 hatbrott med homo-
eller bifobiskt motiv ar 2009. Det &r den mest extrema uttrycksformen av homofobi.
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Koénsoéverskridande identitet eller uttryck

I den nya diskrimineringslagen har konsoverskridande identitet eller uttryck till-
forts som diskrimineringsgrund. Lagens definition av detta dr: ” ... att nidgon inte
identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin kladsel eller pd annat sitt ger
uttryck for att tillhora ett annat kon”3. Diskrimineringsgrunden innebir ett skydd 3) Diskrimineringslagen, §5.
for transpersoner, som tidigare saknat skydd mot diskriminering (med undantaget
for transsexuella som tinker genomga eller har genomgéatt konskorrigering, som
ocksa tidigare ingdtt i diskrimineringsgrunden kon).

Transpersoner ir ett paraplybegrepp for ett antal olika transidentiteter som
exempelvis transvestiter, intersexuella (personer som fotts med oklar konstillho-
righet) samt inter- och transgenderpersoner (definierar sig bortom kon eller inte
inom de traditionella konsidentiteterna).

?Transpersoner dr ett paraplybegrepp som omfattar minniskor som upplever och

uttrycker konsidentitet pad sdtt som avviker fran normen for hur kvinnor och mdn

forvintas gora. Det kan innebdra att kinna sig frammande infor sin kropp, eller

infor det kon man har registrerats som vid fodseln. For andra handlar det om att

identifiera sig utanfor de traditionella kategorierna. Det betyder inte att man for

den skull viljer att identifiera sig som “transperson™. En del menar att det bara

dr kroppen som behébver korrigeras och att man ddrefter dr som vilken man eller

kvinna som helst. Andra anser att reglerna for hur kon ska kopplas till beteenden

och utseenden dr godtyckliga och att "konsoverskridandet” bara finns i normens

ogon. Eller att sjdlva idén om att alla ska vara antingen kvinnor eller min dr

pabittad och forsvdrar for manniskor att uttrycka sig som de vill. Att kalla sig

transperson kan vara en markering for att visa att man inte accepterar samhil-

lets krav pd anpassning till bestdmda roller med utgangspunkt fran vara kroppars

utseenden. Men i forsta hand synliggor begreppet att manniskor behdver mer

rymd an tvakonsnormen tilldter, och manniskors grundliggande behov av att 4 Héra hermma om transpersoner, RESL &
definiera sina egna sdtt att vara.” Diskrimineringsombudsmannen.

Personer som har en konsidentitet eller ett konsuttryck som inte Gverensstimmer
med samhallets normer om att det enbart kan finnas tydligt identifierbara man
och kvinnor, rikar ofta ut for att omgivningen reagerar negativt. Diskriminerande
attityder dr mycket vanligt forekommande for personer som bryter mot de normer
som finns kring forviantad konsidentitet och konsuttryck.

Normer kring kon rymmer inte bara forvantningar kring att man dar maskulina
och kvinnor feminina, det ar ocksd en forestallning om att det bara finns dessa
tva konsidentiteter, och en forestillning om att det pa alla kroppar gar att ”ldsa”
vilket kon de har. Vi har ordet "transperson” for att tala om personer som bryter
mot dessa normer, men hur pratar vi om personerna som foljer normerna? Hir
blir normsystemet extra tydligt, att det som dr norm &r sa sjalvklart att det inte
ens behover benamnas. Men for att kunna prata om de personer som har en kons-
identitet (kvinna) som overensstimmer med konet som registrerades vid fodseln
(kvinna) kan vi anvianda begreppet cisperson. Cis betyder pa samma sida, medan
trans betyder overskrida.
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5) Kénskrig. Hur vi delas upp och hur vi hér
ihop, Elin Alvemark & Tove Leffler (red).

Exempel pd diskriminering som har samband med konsoverskridande identitet
eller uttryck kan vara om en arbetsgivare inte ger ndgon ett jobb for att personen
bir ”det motsatta konets klider”, om dorrvakten pad nattklubben inte slipper in
en person for att ”det inte gar att se om det dr en man eller en kvinna”, om nagon
soker likarvard for ryggsmirtor och likaren istillet vill ”behandla” personens
transvestism eller om en ldrare trakasserar ndgon som inte vill definieras som vare
sig tjej eller kille.

”Jag har inget enkelt svar pd varfor jag vill ha tjejklider, men den viktiga fragan
dr varfor hela var kultur forséker hindra mig fran att ha det. Kjol eller inte kjol.
For mig dr det ofta en kamp att vistas ute pd stan. Jag mdste orka skéta mina
drenden i lugn och ro, genom ett myller av blickar, viskningar, och en och annan
liudlig kommentar. Omgivningens signaler om att allt inte star rétt till med mig
overrostar ndstan mina egna negativa tankemonster./.../ Det betyder att jag mdste
kdampa for att vaga handla i min egen matbutik igen. Eller ens orka handla far-
digt. Blickarna fungerar ocksd alldeles utmdrkt. De far mig att vilja gémma mig
under mitt rosa ticke och aldrig mer visa mig. Jag antar att det dr majoritetens
politiska vilja, som det heter. Och jag bara ler ett milt leende.™

Sa visar sig diskrimineringen i samhallet

ENLIGT STATENS folkhélsoinstitut ar mer an halften (59%) av transpersonerna
radda for att bli utsatta for vald och trakasserier pa grund av sin kdnsidentitet/
kénsuttryck.

EN TREDJEDEL av transpersonerna uppger att de ndgon gang har blivit utsatta
for trakasserier eller vald till féljd av kdnsidentitet/kdnsuttryck.

TRANSPERSONER HAR ofta sémre hélsa an 6vrig befolkning.

TRANSPERSONER DOLJER ofta sin transidentitet pa arbetsplatsen av rédsla for
att bli utfrysta och/eller trakasserade.

Etnisk tillhérighet

Att definiera vad som ar svenskt dr omojligt. Den som ar fédd och uppvuxen
i Sverige, med bada foraldrarna fodda i Sverige, som hor en generaliserande
beskrivning av hur svenskar dr kommer sannolikt tycka att den ir felaktig.
Detsamma giller naturligtvis for alla generaliserande beskrivningar av vad det
innebdr att ha rotter i ett visst land.

Det dr viktigt att synliggora de normer som skapar diskriminering pa grund av
etnisk tillhorighet. Vart samhille 4r byggt pd normer om att vithet och ”svensk-
het” dr onskvirt och att annan hudfirg och annan etnisk tillhorighet eller bak-
grund inte har samma status och virderas ligre. Vardagsrasismen ar utbredd
och generaliseringar, bdde positiva och negativa, om olika folkgrupper vanliga.
Svenskheten far ofta std for det goda, det civiliserade och det moderna medan
”det utlindska” far st for ojamlikhet, fortryckande strukturer, underutveckling
och bakatstriavande.
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Att arbeta mot diskriminering handlar inte enbart om att forsta i vilka situationer och
hur personer med utlindsk bakgrund eller utlindskt utseende sarbehandlas, minst
lika viktig dr insikten att personer med visterlindskt utseende stindigt ges privilegier.

Diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet handlar om de forestillningar
som dr kopplade till vissa bakgrunder och vissa hudfirger. Till exempel utsitts
personer som harstammar fran Visteuropa betydligt mer sillan for diskriminerande
situationer 4n personer som hirstammar frin Osteuropa. Vita personer fran
Nordamerika betydligt mer sillan 4n svarta personer frdn samma kontinent.
Diskrimineringsgrunden etnisk tillhorighet dr darfor mer komplicerad dn den
geografiska hirkomsten.

Mycket av den forskning som bedrivs kring diskriminering pa grund av bak-
grund visar att diskriminering pd grund av etnisk bakgrund handlar om rasistiska
strukturer. Ett talande exempel dr att personer som har blivit adopterade i sin
barndom, och som har vuxit upp i det svenska samhillet utan att ha erfarenhet
av att en fordlder har sitt ursprung ndgon annanstans, upplever diskriminerande
situationer. Detta innebir att diskriminering bland annat handlar om hudfirg,
vilket ar ett tecken pd en rasistisk struktur.

?Jag kan sld pa TV:n eller 6ppna tidningens forstasida och se att manniskor med
min hudfdrg dr vil representeradel.../ Oavsett om jag anvinder checkar, kredit-
kort eller kontanter, sd kan jag rdkna med att min hudfdrg inte motarbetar skenet
av att jag dr ekonomiskt tillforlitlig. Jag kan svira, kld mig i begagnade klider
eller inte svara pd brev, utan att andra mdnniskor tillskriver dessa val till den
ddliga moralen, fattigdomen eller bristen pad laskunnighet for de med samma hud-
farg som mig. Ingen begir av mig att jag ska tala for alla manniskor med samma
bhudfirg som mig sjilv”

“...en vit person lir sig tro att allt hon eller han gor, bra eller daligt, allt vi uppnar,

uppnds tack vare oss sjilva som individer. Det vore outhdrdligt att inse att vi

kanske far ett jobb eller ett fint hus, ett bjialpsamt bemdtande i skolan eller pa

sjukbus, tack vare var budfirg, inte tack vare att vi dr de unika, kapabla individer

vi anser 0ss sjdalva vara.”® 6) White, Richard Dyer. Fri versattning.

Sa visar sig diskrimineringen i samhillet

ICKE ETNISKA svenskar har oftare svart att etablera sig pa arbetsmarknaden.
SORTERAS BORT pa grund av namn och bakgrund vid nyrekryteringar.

HAMNAR OFTARE i yrken som inte stdmmer &verens med den egna
utbildningen.

AR OVERREPRESENTERADE i yrken med daliga villkor och har samre
inkomster an svenskfédda.

AR FA i ledande positioner inom facket, politiken och i naringslivet.
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Religion eller annan trosuppfattning

Diskrimineringsgrunden innebdr att det ar forbjudet med diskriminering pa grund
av religios tillhorighet eller annan trosuppfattning. Diskrimineringsgrunden for-
bjuder siarbehandling pa grund av religion, och innefattar dven att vara agnostiker
(en person som inte anser sig kunna veta om det finns en gud eller inte) eller ateist
(en person som ar overtygad om att det inte finns ndgon gud).

For att en sarbehandling ska kunna omfattas av diskrimineringsgrunden maste
det handla om en allmint erkidnd religion eller trosuppfattning, politiska dskad-
ningar omfattas till exempel inte. Skyddet mot diskriminering innefattar dven
religiost pabjudna handlingar, exempelvis kost, bon och kladsel.

“Det finns flera arbetsplatser
som har |6st situationen med religiost
pabjuden kladsel genom att
exempelvis ta fram turbaner eller
huvuddukar som gar i samma farger
som ovriga arbetsklader och med
arbetsplatsens logotyp.”

I arbetslivet ar religiost pabjuden kladsel och/eller bon delar av religionsutévandet
som ofta diskuteras. Nar det galler religios kladsel har arbetsgivaren ingen ritt att
neka detta, savida inte den religiosa kladseln dr ett hinder for att bara skyddsutrust-
ning. Det finns flera arbetsplatser som har 16st situationen med religiost pabjuden
kladsel genom att exempelvis ta fram turbaner eller huvuddukar som gér i samma
farger som Ovriga arbetsklader och med arbetsplatsens logotyp. Denna typ av
atgard visar pa att religios kladsel sallan dr ett hinder for att utfora arbetsuppgifter.

Mojligheten att utdva sin religion i form av bon ar ytterligare en fraga som ofta
diskuteras. Arbetsgivaren kan aldrig hindra ndgon fran att be pa raster. Om det
dessutom finns en lokal att anvinda for att kunna be utan att bli stord ar det
naturligtvis ett bra satt att visa att alla respekteras.

Andra fragor som handlar om religios tillhorighet har ofta liknande monster
som diskrimineringsgrunden etnisk tillhorighet. Det finns utspridd mytbildning
kring vad som dr pabjudet och forbjudet i vissa religioner. En ytterligare mytbild-
ning finns ocksa kring hur stark religiositeten ar for personer med olika religioner
och med olika ursprungsldnder.

Inom alla religioner finns personer som ar mer eller mindre aktivt troende och
dar landets huvudsakliga religion tar olika uttryck. Den som ar fodd och upp-
vuxen i Sverige, av etniskt svenska foraldrar, tinker formodligen ganska sallan
pd hur mycket kristendomen har paverkat det omgivande samhallet. Men vid lite
ndarmare eftertanke ar det en hel del som priglats av att den kristna tron tidigare
var statsreligion i Sverige. Helgdagar 4r det tydligaste exemplet, en majoritet av
helgdagarna i Sverige ar kristna och den kristna religionens vilodag, sondagen, ar
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ocksa regeln i den svenska veckan. Det dr ocksa vanligt att kyrkan anviands som
samlingslokal, exempelvis vid skolavslutningar. En stor del av det svenska samhallet ar
kort och gott organiserat runt religion, trots att forhallandevis fa personer anser
sig vara utovare av kristen religion.

Det avtryck som den kristna religionen har haft, och som vildigt fa reflekterar
over, dr uttryck for en norm om kristendom. Precis som med andra normer blir
detta tydligt forst nar ndgon bryter mot normen. Andra religioner omfattas ofta
av mytbildning och forestillningar som manga ganger ar direkt osanna medan
kristendomen ir ”vanlig” och inte exotisk och dirfor inte lika hotande. Aven om
den kristna tron dr norm i Sverige bland religioner/trosuppfattningar ingér det
ocksd i normen att inte vara praktiserande kristen utan lite lagom och bara fira de
hogtider som finns i den kristna kalendern, inte be eller ga i kyrkan.

Sa visar sig diskrimineringen i samhallet

DEN SOM VILL béra religios kladsel nekas ofta, trots diskrimineringsférbudet,
av sin arbetsgivare att gora detta.

PERSONER SOM INTE har kristen religion utesténgs ofta fran exempelvis skol-
avslutningar nér dessa halls i kristna kyrkor istéllet for i religionsneutrala lokaler.

NEGATIVA FORESTALLNINGAR om muslimer och islamofobi leder till en
omfattande negativ sarbehandling, till exempel vid grénskontroller pa
flygplatser.

17

Funktionshinder

Ombkring var femte person i Sverige har ndgon form av funktionsnedsattning. I
diskrimineringslagen benamns detta som funktionshinder och i vissa andra lag-
texter som handikapp. Bdde handikapp och funktionshinder ir bendmningar som
inte ar sdrskilt uppdaterade. Handikapp for tankarna tillbaka ldngt bak i tiden
och funktionshindrad blir man forst niar miljon omkring en ir otillgianglig och
skapar hinder.

For att omfattas av diskrimineringslagen ska funktionsnedsittningen vara
”...varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmaissiga begransningar av en persons
funktionsformaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom vid fodelsen, har
uppstatt direfter eller kan forvantas uppstd™’

Idag dr samhillets malsittning att personer med funktionsnedsittningar ska
ha samma tillgang till ett sjdlvstandigt liv som alla andra och att det krdvs en okad
tillganglighet i alla delar av samhillet. Denna syn pa funktionsnedsattning ar rela-
tivt ny. Historiskt har samhaillet direkt forfoljt personer med fysiska eller intellek-
tuella funktionsnedsittningar genom institutionalisering och tvangssterilisering.
Personer med funktionsnedsittning har heller inte betraktats som sjilvstindiga
medborgare utan snarare som patienter som inte har formaga till att vara sjalv-
stindiga. Den gamla synen priglar dock fortfarande pa manga sitt hur personer
med funktionsnedsittning bemots i samhallet.

7) Diskrimineringslagen, kapitel 1, 5§.
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En normkritisk blick pa fragor om funktionshinder ger fragor som: Hinder

for vad da? Vems hinder? Hinder av vilken funktion? Och vems definition av
funktion? Svaren pd de fragorna ir att vi utgdr ifrdn en tinkt normalitet, en
“normalt” fungerande kropp i en ”normal” omgivning. Normen om funktions-
fullkomlighet styr hur vi organiserar vira samhaillen och liv, med effektiva ute-
slutningsmekanismer som foljd: Personer som inte passar in i normen har inte
mojlighet att delta pa samma villkor. Det handlar ocksd om hur vi ser pd manniskor
och vem som har ritt att vara delaktig.

For att kunna arbeta forebyggande mot diskriminering av personer med funk-
tionsnedsaittningar krivs att det sker en aktiv reflektion kring hur vir omgivning ser
ut. Hur ska omgivningen utformas for att det ska ge tillganglighet for s& manga
som mojligt? Hur ser den fysiska miljon ut och hur ser tillgdngen till information
ut? Forutsitts det att jag anvinder benen for att omgivningen ska vara tillganglig?
Forutsitts att jag har full syn och horsel for att kunna tillgodogora mig information?
Utover detta behovs en aktiv reflektion kring vad som krivs for att utfora ett
arbete. Synen p4 att personer med funktionsnedsittningar inte kan utfora arbete
ar djupt rotad. For att komma forbi detta tankemonster krivs en aktiv inventering
av hur minniskor hindras fran tillganglighet for att riva de hinder vi byggt upp.

”Sambillets otillgianglighet utestinger oss med funktionshinder. Den diskriminerar
oss. Utformningen av vdr fysiska, intellektuella och sociala miljé dr inte ndgot

som dr bestamt av hogre makter. Att vi ska bygga trappor, skriva enbart svartskrift
8) Brandtal om tillganglighet, Susanne Berg,

handikappaktivist, Hamtat frén Bryt! Ett och bara kommunicera via det talade spraket dr inte en naturlag. Det dr en historisk
metodmaterial om normer i allménhet och hetero- kvarleva av ett gammalt och unket tankande. Det dr ett sdtt ait se till att de som
normen i synnerhet, andra upplagan, i . . B R R .

RFSL Ungdom & Forum for levande historia. idag dominerar kan fortsdtta att gbra sd — pd bekostnad av oss andra.”®

Fakta om funktionsnedséattningar

DE VANLIGASTE funktionsnedsé&ttningarna ar rorelsehinder, foljt av
astma och allergi.

ANDRA funktionsnedsattningar ar dyslexi, psykiska funktionshinder,
horselnedséattning, synnedséattning/blindhet.

VISSA funktionsnedsattningar ar synliga, men en stor del av olika
funktionsnedsattningar &r dolda.

Sa visar sig diskrimineringen i samhallet

PERSONER MED FUNKTIONSNEDSATTNINGAR HAR en lagre sysselsattning
an dvrig befolkning, vilket vittnar om diskriminering i arbetslivet.

PERSONER MED FUNKTIONSNEDSATTNING NEKAS ofta tillganglighet till
lokaler och méten, och ar darfér underrepresenterade i politiska och fackliga
organisationer.

FELAKTIGA FORESTALLNINGAR om att funktionsnedséttning leder till nedsatt
formaga skapar diskriminering i saval arbetslivet som i 6vriga samhallet.
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Alder

Alder ir en av de tva nya diskrimineringsgrunderna. An si linge finns vildigt lite
bakgrund i form av forskning och diskrimineringsirenden. Fran statistiken vet vi
att forutsittningarna pd arbetsmarknaden skiljer sig mellan dldersgrupperna. For
unga dr det mycket svart att f3 en tillsvidareanstillning pd heltid. For personer
over 55 visar statistiken att den som blir arbetslos har betydligt langre perioder av
arbetsloshet dn andra dldersgrupper. Bida dessa exempel visar pa att alder har en
stor betydelse i arbetslivet.

“"Det handlar om att férandra
organisationer, arbetsplatser
och samhadllet i sin helhet i grunden.
Men ocksa om att vaga
rannsaka sig sjalv.”

Normer kring alder spelar alltsd stor roll for vara livsvillkor och normen kring
alder i arbetslivet ar ofta motsagelsefull, till exempel ska du helst vara savil ung
som vilutbildad och ha ldng arbetslivserfarenhet. Det ar sdklart en ekvation som
sdllan gar ihop.

Exempel pd normer i arbetslivet kan vara att unga kan forvantas vara oer-
farna, vilket skapar en tveksamhet kring om de verkligen kommer vara kapabla
att utfora arbetet, den formella kompetensen till trots. For dldre dr exempel pa
forestallningar snarare att dldre inte dr tillrackligt produktiva, har svart att lira
sig nya arbetsmetoder och liknande. Denna typ av forvantningar bygger pd en
aldersnorm dar den som ar yngre eller dldre bemots efter stereotypa uppfattningar
istallet for efter kompetens.
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Diskrimineringslagens roll pa
svensk arbetsmarknad

P4 svensk arbetsmarknad dr kollektivavtalens rackvidd sidan att de flesta lontagare
omfattas av kollektivavtalade loner och andra villkor. Till detta kan, for det
forsta, laggas den arbetsrattsliga lagstiftning som de allra flesta fackligt aktiva ar
bekanta med och som funnits under relativt lang tid, som till exempel lagen om
anstillningsskydd, medbestimmandelagen och semesterlagen.

Utgdngspunkten for savil kollektivavtal som arbetsrittslig lagstiftning dr att
reglera forhallanden mellan arbetsgivare och arbetstagare si att ritten till likabe-
handling i arbetslivet garanteras. Utover detta har trenden varit att utoka skyddet
for den enskilda i arbetslivet med sé kallade diskrimineringslagar. Denna tradition
av lagstiftning finns i mdnga av de europeiska linderna och genom EU-samarbetet
har det ocksa stillts krav pd medlemslinderna att infora diskrimineringslagstift-
ning. Sverige har en ndgot annorlunda tradition och har dirfor flera ganger fatt
patryckningar fran EU att skirpa sin diskrimineringslagstiftning.

Den forsta svenska lagen i det som idag har blivit diskrimineringslagen var
Jamstilldhetslagen, som infordes 1980. Denna lag handlade enbart om konsdis-
kriminering och var i stora delar dispositiv, det vill siga mojlig att i kollektivavtal
forhandla bort. Sedan dess har antalet grunder for diskrimineringslagstiftning
utokats med exempelvis etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell liggning och
lagarna har blivit i hogre grad tvingande och mindre dispositiva.

Férbud mot diskriminering omfattar,

helt eller delvis, féljande samhéllsomraden

Arbetslivet
Utbildning

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet samt arbetsférmedling
utan offentligt uppdrag

Start eller bedrivande av néringsverksamhet samt yrkesbehdrighet

Medlemskap i vissa organisationer (arbetsgivar-, arbetstagar-,
yrkesorganisation)

Varor, tjénster och bostadder m.m.

Halso- och sjukvarden samt socialtjansten m.m.
Socialférsakringssystemet, arbetsléshetsforsakringen och studiestéd
Vérnplikt och civilplikt

Offentlig anstéllning




Diskrimineringslagen sedan den 1 januari 2009

Den 1 januari 2009 slogs de forekommande diskrimineringslagarna samman till
en gemensam lag for alla diskrimineringsgrunderna. Utover de tidigare diskrimi-
neringsgrunderna (kon, sexuell liggning, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder) tillkom dven diskriminering pa grund av dlder
samt pa grund av konsoverskridande identitet eller uttryck. Lagen har tva delar,
dadr den ena delen innehaller forbud mot diskriminering inom olika samhalls-
omraden och den andra delen krav pa aktiva dtgarder for att forebygga diskri-
minering. I denna skrift behandlar vi enbart de delar av diskrimineringslagen
som giller arbetslivet, men diskrimineringslagen giller inom flera andra delar av
sambhillet.

“Den forsta svenska lagen i det som
idag har blivit diskrimineringslagen var
Jamstalldhetslagen, som inférdes 1980.

Denna lag handlade enbart om
kénsdiskriminering.”

Med lagdandringen foljde ocksd en sammanslagning av diskrimineringsombuds-
mannen. De tidigare diskrimineringsombudsminnen HomO, DO, HO och JamO
har nu blivit en Diskrimineringsombudsman (DO) som hanterar alla olika diskri-
mineringsgrunder.

Viktigt att veta
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Diskrimineringsforbud
i arbetslivet

Diskrimineringsférbud

I diskrimineringslagen tydliggors vem som omfattas av diskrimineringsforbudet.

Lagen reglerar arbetsgivarens skyldighet att inte diskriminera. Relationen mellan
arbetskamrater regleras inte i lagtexten, ddremot kan arbetsgivaren hallas ansvarig
for att inte ha atgirdat trakasserier som forekommer pé arbetsplatsen.

Trakasserier kan bland annat
besta i att nagon anvander sig av
forlojligande eller nedvarderande

generaliseringar av till exempel
"kvinnliga”, "homosexuella” eller
“"bosniska” egenskaper. Det kan ocksa
handla om att nagon blir kallad
nedsattande tilltal som "“blatte”,
“fjolla” eller “hora”.

”En arbetsgivare fdr inte diskriminera den som hos arbetsgivaren: dr arbetstagare,
gor en forfragan om eller soker arbete, soker eller fullgor praktik, eller star till
forfogande for att utfora eller utfor arbete som inbyrd eller inlinad arbetskraft.

Diskrimineringsforbudet galler dven i det fall arbetsgivaren genom skdliga stéd-
och anpassningsdtgdrder kan se till att en arbetstagare, en arbetssékande eller en
yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i en jimforbar situation med
personer utan sddant funktionshinder. Den som i arbetsgivarens stille har rdtt
att besluta i fragor som ror ndgon som avses i forsta stycket ska likstdillas med
arbetsgivaren.” ’

Lagen innehdller dven en del undantag dir olika behandling ir tillaten. Dessa
giller exempelvis om det finns en vil motiverad anledning till att en egenskap kan
vara avgorande som yrkeskrav. Undantag galler aven nar regler om alder ar moti-
verade eller reglerar exempelvis bestimmelser om pension. Det dr ocksa tillatet
med sd kallad positiv sirbehandling gdllande kon, om det ar en dtgard som har
till syfte att frimja jamstalldhet. Positiv sarbehandling far inte anvandas nar det
giller l6ne- och anstéllningsvillkor.

Viktigt att veta

9) Diskrimineringslagen, kapitel 2, 1 §.
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10) Diskrimineringslagen, kapitel 1, 4 §.

Direkt diskriminering

I lagen definieras direkt diskriminering som:

”Att nagon missgynnas genom att behandlas samre dn ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet
har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfatining, funktionshinder, sexuell liggning eller dlder.”°

Forbudet mot direkt diskriminering syftar till att stoppa missgynnande pa individ-
nivd, alla har ritt till lika behandling utan missgynnande. Direkt diskriminering
tar fasta pa diskriminerande avsikter dir en ansvarig kan pekas ut. Att anvianda
diskrimineringsforbudet i en rattslig process forutsitter att ndgon upplever sig dis-
kriminerad och att detta har skett i en tydlig och klart pataglig diskriminerande
situation. Det forutsitter ocksa att en person blivit annorlunda behandlad, det vill
sdga simre dn vad nadgon annan skulle ha blivit, och att detta kan kopplas till en
diskrimineringsgrund.

Det finns flera svagheter med forbudet mot direkt diskriminering. For det forsta
ar det ofta svart att leda i bevis att en annan person skulle ha blivit annorlunda
behandlad i samma situation. Manga ganger kravs tydliga bevis pa att det finns
en koppling till ndgon av diskrimineringsgrunderna. En annan svaghet med for-
budet mot direkt diskriminering ar att det inte kan anvindas for att komma at de
strukturer och normer som ligger till grund for diskrimineringen.

Aven om kritiken #r befogad sa ir férbudet viktigt. I de situationer dir direkt
diskriminering forekommer ska det finnas tydlig lagstiftning.

Exempel pa situationer som kan vara direkt diskriminering

EN UNG KVINNA blir tilldelad okvalificerade arbetsuppgifter pa ett lager
eftersom hon antas vara svagare dn en man.

EN TRANSPERSON blir nekad anstéllning till forman for en icke-transperson
med sémre meriter eftersom arbetsgivaren ar radd for att kunderna ska ta illa
vid sig om det &r en transperson i kassan.

EN ALDRE HETEROSEXUELL man nekas anstallning pa parfymavdelningen
eftersom han inte antas kunna nagot om produkterna som saljs.

EN ANSTALLD FORVAGRAS att bara arbetsklader i enlighet med den
konsidentitet personen har gett uttryck for, eftersom arbetsgivaren vagrar
acceptera arbetstagarens konsidentitet och uttryck.




Viktigt att veta

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering definieras i lagen med féljande skrivning:

” Att ndgon missgynnas genom tillampning av en bestimmelse, ett kriterium, eller

ett forfaringssdtt som framstdar som neutralt men som kan komma att sirskilt

missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande identitet eller utiryck,

etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss

sexuell ldggning eller viss dlder, savida inte bestammelsen, kriteriet, eller forfa-

ringssdttet har ett berdttigat syfte och de medel som anvinds dr lampliga och

nodvandiga for att uppnd syftet.”!! 11) Diskrimineringslagen, kapitel 1,4 §.

Till skillnad mot direkt diskriminering sa tar forbudet mot indirekt diskriminering
fasta pa underliggande strukturer som ar diskriminerande. Indirekt diskriminering
kan forekomma dven om det inte finns en uppsatlig avsikt att diskriminera genom
tillimpning av regler som helt enkelt inte har tinkts igenom sarskilt val.

Exempel pa indirekt diskriminering

Volvo félldes av arbetsdomstolen fér att indirekt ha diskriminerat kvinnor

nar Volvo tillampade en langdregel fér en viss typ av arbetsuppgifter. Volvo
menade att kortare personer skulle riskera att drabbas av férslitningsskador vid
utférande av arbetsuppgiften. | rattegangen visade det sig att Volvo inte hade
sakliga argument for att en viss langd skulle gora skillnad pa arbetsskaderisken.
Exemplet Volvo &r en typ av indirekt diskriminering dar en till synes neutral
regel i sjdlva verket &r missgynnande.
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Instruktioner att diskriminera

Det dr dven forbjudet att som arbetsgivare ge en anstilld som instruktion att
diskriminera. Om en arbetsgivare beordrar en anstilld, det vill sdga en person i
beroendestillning till arbetsgivaren, att diskriminera s dr det arbetsgivaren som
har gjort sig skyldig till diskriminering.

Exempel pa férbudet mot instruktioner att diskriminera

En arbetsgivare ger sina anstéllda order att de inte far lata romer komma
in i butiken. Arbetsgivaren bryter da dven mot férbud att diskriminera vid
tillhandahallande av varor, tjdnster m.m.
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Trakasserier

Trakasserier i arbetslivet ar ett upptridande som krianker en arbetssokande eller
arbetstagare. Forbudet mot trakasserier galler oavsett om den som trakasserar ar
en arbetsgivare eller en annan arbetstagare. Trakasserier enligt diskriminerings-
lagens mening ska ha samband med négon av diskrimineringsgrunderna, det vill
saga: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning, alder.

Trakasserier kan dven vara fraga om osynliggorande eller undanhallande av
information som har samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna. Det
gemensamma for trakasserier dr att de gor att en arbetstagare kanner sig foro-
lampad, hotad, krankt eller illa behandlad. Trakasserier ar ett beteende som dr
ovalkommet och det dr den som ar utsatt for trakasserier som avgor vad som dr
krankande. Samma beteende kan uppfattas som trakasserier av en arbetstagare
medan en annan arbetstagare inte alls behover bli illa berord.

For att lagen ska gilla ar det darfor viktigt att den person som trakasserar
far reda pa att agerandet ar ovialkommet. Det betyder att den som kanner sig
krankt klargor att beteendet dr ovialkommet, genom att sidga ifrdn med ord eller
skriftligen. Det gar ocksd att sdga ifrdn genom att den trakasserade ber en annan
person att siga till den som trakasserar att upphora med trakasserierna. I vissa,
allvarliga, fall behover inte den trakasserade siga ifran for att det ska riknas som
trakasserier i lagens mening.

"Det &r alltid den som blir utsatt
for trakasserier som avgér vad
som ar krankande.”

Sexuella trakasserier

Trakasserier kan vara av sexuell natur. De kallas da for sexuella trakasserier.
Sexuella trakasserier skiljer sig fran flirt genom att de ar ovilkomna. Precis som
med trakasserier 4ar det den som ar utsatt som avgor vad som dr krankande och
vad som gor att arbetsplatsen kinns otrygg. Aven vid sexuella trakasserier ska
enligt lagen den som trakasserar vara medveten om att beteendet upplevs som
trakasserande. Det ar den som ar utsatt for trakasserier som avgor vad som anses
vara kriankande. Det dr darfor viktigt att den trakasserade klargor for den som
trakasserar att beteendet ar obehagligt och ovilkommet och att det maste f3 ett
slut. Det kan ske muntligt, skriftligt eller med hjilp av ndgon annan. I vissa all-
varliga fall ska man inte behova siga ifran for att det ska raknas som trakasserier
i lagens mening.

Sexuella trakasserier kan vara beroringar, tafsningar, skamt, forslag, blickar,
jargong eller bilder som ar sexuellt anspelande och som dr ovalkomna.
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Trakasserier kan vara diskriminering

Om en arbetsgivare utsitter en arbetstagare for trakasserier raknas det som
diskriminering enligt lagen. Det giller dven om arbetsgivaren sager till ndgon att
trakassera en annan arbetstagare. Om en arbetstagare utsitter en annan arbets-
tagare for trakasserier riknas det inte som diskriminering enligt lagen. Daremot
maste en arbetsgivare som fatt reda pd att ndgon anser sig utsatt for trakasserier
pa arbetsplatsen utreda och i forekommande fall sitta stopp for det.

Uppgift om meriter

I diskrimineringslagen regleras dven ritten for en person som inte blivit anstalld,
eller getts mojlighet till utbildning eller befordran att ta del av de meriter som
den som fick anstillningen, utbildningen eller befordran hade. Detta betyder att
arbetsgivaren skriftligen mdste limna en lista 6ver de kvalifikationer som ledde
till den aktuella positionen eller utbildningen.

Férbud mot repressalier

Arbetsgivaren ar forbjuden att pd nagot satt utsitta en anstilld som har gjort en
anmilan om trakasserier eller diskriminering for bestraffning. Exempel pa repres-
salier kan vara orimlig beordrad overtid, storre arbetsbelastning, for enkla arbets-
uppgifter och sd vidare. Detta giller dven i vissa andra situationer, till exempel om
en arbetstagare har anmalt en arbetsgivare for att hon eller han inte arbetar aktivt
forebyggande mot sexuella trakasserier eller trakasserier pd grund av kon sd som
diskrimineringslagen siger.

Arbetsgivarens skyldighet att férebygga diskriminering
och trakasserier samt sexuella trakasserier

I diskrimineringslagen regleras utdver ovanstaende ocksa arbetsgivarens skyldig-
het att bedriva forebyggande arbete mot diskriminering. Dessa delar av lagen
samt tips och idéer pa hur sddant arbete kan goras finns i materialets andra del,
Verktygslddan.
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Andra viktiga verktyg
i arbetet mot diskriminering

Kollektivavtalen

For oss som facklig organisation ir kollektivavtalet ett av vara frimsta verktyg
for att forhindra diskriminering. Diskrimineringslagen utgor ett golv for arbetet
mot diskriminering, men vi kan alltid hoja ambitionsnivan genom kollektivavta-
len. Ett viktigt arbete bestdr i att kollektivavtalen ska vara fria fran diskrimine-
rande och/eller stereotypiserande skrivningar som bidrar till att uppratthélla och
aterskapa normer. Ett uppenbart exempel ar att kollektivavtalens bestimmelser
om sirskilda kvinnoloner sedan linge ar borta.

Kollektivavtalen kan ocksa, till skillnad mot lagen, anvindas for att utjamna
skillnader mellan arbetsplatser. Ett konkret exempel pa detta dr lonefragor.
Diskrimineringslagen foreskriver att lika [6n for likvdrdigt arbete ska gélla. Det
finns ocksa krav pa loneanalyser ur jamstalldhetsperspektiv och att upptickta
loneskillnader som dr kopplade till kon ska rattas till. Lagen ar viktig pa enskilda
arbetsplatser men har en kraftig begriansning eftersom den enbart kan doma i
enskilda fall, med enskilda inblandade pa enskilda arbetsplatser. Kollektivavtalen
har istillet fordelen att de omfattar hela avtalsomrdden. Starka kollektivavtal och
samordning mellan de fackliga organisationerna kan skapa en utjamning av l6ner
mellan mans- och kvinnodominerade branscher, exempelvis genom jamstalldhets-
potter och laglonesatsningar.

Exempel pa hur kollektivavtalet kan motverka diskriminering

REGISTRERAD PARTNERS pl6tsligt svara sjukdom inkluderas i skrivelser
gallande ratt till permission fran arbetet.

ATT DET | AVTALET ges mojlighet att vara ledig andra dagar &n de kristna
hogtider som idag &r helgdagar i den svenska almanackan.

PARTSGEMENSAM o6verenskommelse om att forstérka det férebyggande
arbetet mot diskriminering.
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Arbetsmiljéverkets foreskrifter

Utover diskrimineringslagen och kollektivavtalen finns andra regler och lagar som
har nidra anknytning till omradet. Arbetsmiljolagstiftningen dr en av dessa och tar
bland annat fasta pa hur den psykiska och sociala miljon pa jobbet ser ut. I detta
sammanhang dr arbetsmiljoverkets foreskrift 1993:17 om krankande siarbehand-
ling och 2007:05 om gravida och ammande arbetstagare anviandbara verktyg.
Utover detta har arbetsmiljoverket bra stod och rad for hur tillganglighet for

funktionsnedsatta kan stirkas genom det systematiska arbetsmiljéarbetet. Arbets-
givaren dr skyldig att tillhandahalla tillgangliga arbetsplatser, personalutrymmen
samt gemensamhetslokaler. Det forebyggande arbetet mot diskriminering handlar

till stora delar om den psykosociala arbetsmiljon och dr ddrfor av stor relevans
for skyddsombud.

“Arbetsgivaren ar skyldig att
tillhandahalla tillgéngliga arbetsplatser,
personalutrymmen
samt gemensamhetslokaler.”

Foraldraledighetslagen

Foraldraledighetslagen reglerar ratten till foraldraledighet och ersattningar. Den dr
viktig i forhallande till diskrimineringslagarna eftersom missgynnande av foraldrar och
fordldralediga dven ofta har samband med diskrimineringsgrunden kon. Lagen

forbjuder missgynnande av forildralediga. Forildraledighetslagen giller till exempel:

¢ Vid beslut om anstillning.

¢ Vid beslut om befordran.

¢ Vid beslut om utbildning, yrkespraktik eller yrkesvigledning.

e Vid beslut om 16n eller om andra anstillningsvillkor.

¢ Vid beslut som ror ledning och fordelning av arbetet.

¢ Vid beslut om omplacering, uppsigning eller avbrytande av.
anstallningen pa annat sitt.

Denna lag dr nira kopplad till kraven pa aktiva dtgarder i diskrimineringslagen
och till kon som diskrimineringsgrund. Fortfarande har till exempel pappor svérare
att ta ut fordldraledigt pd manga arbetsplatser och attityderna till fordldraledighet
for pappor dr inte uppmuntrande. Pappor tar ut mindre 4n en fjardedel av
foraldraledigheten allt som allt.
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Lag om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegriansad anstéllning

Denna lag forbjuder diskriminering av deltidsanstillda och visstidsanstillda vid
exempelvis lonesittning och formaner. Lagen ar viktig ur ett icke-diskriminerings-
perspektiv eftersom deltidsarbete och tillfalliga anstillningar dr vanligare bland
grupper som oftare utsitts for annan diskriminering, framforallt kvinnor, unga
och personer med utlindsk bakgrund.

Ovriga arbetsrittsliga lagar

Aven de 6vriga arbetsrittsliga lagarna ir bra verktyg i arbetet mot diskriminering.
Alla arbetsrittsliga lagar har till uppgift att skapa regler for arbetslivet sa att
samma regler giller for alla. Till exempel dr lagen om anstillningsskydd ett viktigt
verktyg for att forhindra godtyckliga uppsigningar, dir en diskrimineringsgrund kan
vara av betydelse.

Det férebyggande arbetet begrénsas bara
av var egen kunskap och vilja

De ovanstdende delarna ger en beskrivning av de formella verktyg vi har i arbetet
mot diskriminering som kan anvindas i diskussioner med arbetsgivaren. Det
absolut viktigaste arbetet ar dock alltid det forebyggande. Det dr bara var egen
kunskapsniva och vilja som kan sitta granserna for det och det finns en mangd
saker att gora for att garantera att alla ges samma forutsdttningar pa véra arbets-
platser och i samhillet i stort.

Mer tips, rdd och inspiration kring det forebyggande arbetet finns i materialets
andra del, Verktygslddan.

En bra arbetsmiljé férebygger diskriminering

KRANKANDE JARGONG med diskriminerande uttalanden ar en dalig
psykosocial arbetsmiljd, icke-diskrimineringsperspektivet bor finnas med
i allt arbete for en béattre psykosocial arbetsmiljo.

| DET SYSTEMATISKA ARBETSMILJOARBETET ingar atgarder for att gora
arbetsplatsen tillganglig.




Las ocksa var andra del,
Verktygsladan, i var
skriftserie om arbetet
mot diskriminering.
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