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”Att säga nej till diskriminering 
är en självklarhet för Handels.” 

”Det är också självklart för Handels 
att vi tar vårt ansvar för att aktivt 

försöka förändra ett ojämlikt samhälle 
och en ojämlik arbetsmarknad.”
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Diskriminering 
– lite teori om ojämlikhet
Lagars och kollektivavtals möjlighet att åstadkomma icke-diskriminering är 
begränsad om vi inte har kunskap om hur ojämlikhet skapas och kan arbeta före-
byggande för att komma längre. Därför följer i detta avsnitt en kunskapsgenom-
gång om hur ojämlikhet skapas, hur vi kan se på diskriminering och vad de olika 
diskrimineringsgrunderna innebär.

Den värld vi lever i är inte rättvis. Handels över 100 år gamla arv vittnar om 
att det krävs mycket och uthålligt arbete för att skapa och behålla goda arbets-
villkor. Fackföreningsrörelsens arbete har till största delen handlat om fördelningen 
av materiella resurser såsom lön för utfört arbete och hur pengar ska fördelas på 
arbetsplatser och i samhället i stort. 

Hur de materiella resurserna ska fördelas är ständigt aktuellt i vårt dagliga 
fackliga arbete, där vi som facklig organisation strävar efter en mer rättvis fördel-
ning i förhandlingar om anställningsvillkor och löner. Vi menar att arbete och 
självständig försörjning är grundläggande för människors frihet. Fördelningen av 
resurserna är i grund och botten en fråga om klass, där arbetare är de som äger 
mindre, har arbeten med sämre villkor och har mindre makt. 

Men det är inte enbart tillgången till materiella resurser och arbetsvillkor som 
skapar våra livsvillkor. Det kan även starkt kopplas samman med andra faktorer 
såsom kön, etnisk tillhörighet, sexuell läggning och funktionsnedsättning.

Senare års diskussion inom politik, lagstiftning och forskning har lyft fram 
betydelsen av kulturella normer, det vill säga förväntningar på hur vi ska vara 
och bete oss för att ses som ”normala” i olika sammanhang. Normer kan vara 
begränsande för personer oavsett om de följer/tillhör normen eller ej, men några 
straffas hårdare än andra. Genom normsystemet finns processer som ständigt 
utestänger vissa människor i samhället och samtidigt ger andra mer makt. 

Den ojämlika materiella fördelningen och begränsande normer skapar tillsammans 
mycket ojämlika villkor i arbetslivet. Denna insikt är avgörande för att i grunden 
kunna utmana den diskriminering som sker i såväl arbetslivet som i samhället i stort. 

Diskriminering – en fråga om enskildas dåliga attityd 
eller om samhällsstrukturer och normer?

Beroende på hur man ser på diskriminering så blir verktygen för att arbeta mot 
olika. En del vill beskriva diskriminering som en fråga om enskilda händelser där 
enstaka illvilliga personer särbehandlar enstaka personer. Denna syn på diskrimi-
nering betyder i princip att det inte behövs så mycket mer än dagens lagstiftning, 
som innebär att den som upplever sig särbehandlad rättsligt kan pröva om det 
har skett diskriminering eller ej.

Handels har en mer utvecklad och djupgående syn. Diskriminering genomsyrar 
hela vår samhällsstruktur och bygger på normer som styr vår vardag och vårt sätt 
att se på oss själva och varandra. Att säga att diskriminering är strukturell betyder 
att alla relationer i samhället präglas av att det finns normerande strukturer. Dessa 
gör att vissa människor systematiskt gynnas på andra människors bekostnad. 
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Att bryta den strukturella diskrimineringen kräver kunskap och arbete. Det 
handlar om att förändra organisationer, arbetsplatser och samhället i sin helhet i 
grunden. Men också om att våga rannsaka sig själv.

Normer handlar om makt

En del diskriminering handlar, som diskuteras ovan, om hur materiella resurser 
fördelas. Men det är inte hela problematiken. En stor del av den diskriminering som 
förekommer handlar om normer för vårt sociala beteende, vad som anses normalt 
och vad som anses konstigt. I många fall är det svårt att veta om det är de materi-
ella resurserna som är roten till diskriminering eller om det är de sociala normerna. 

Är det till exempel så att kvinnor tar mer ansvar för omsorg om barn för att 
kvinnor jobbar deltid på arbetsplatser där man är van vid perioder av frånvaro? Eller 
är det som så att förväntningarna på att kvinnor ska ta hand om barn har gjort att 
kvinnodominerade arbetsplatser har organiserats för deltider och perioder av frånvaro? 

I exemplet ovan skapar normer och fördelning av materiella resurser helt enkelt 
varandra – och det är ofta omöjligt att se det ena eller andra som enskild orsak. 
Därför behövs både jämnare fördelning av bra anställningsvillkor och inkomster 
samtidigt som det behövs förändringar av de sociala normerna.

Normer handlar om regler och förväntningar som många gånger är outtalade 
och inte märks förrän någon bryter mot dem. Många gånger är normer en (outtalad) 
överenskommelse som underlättar socialt samspel, som att vi står och väntar på 
vår tur i bankomatkön eller inte petar i näsan på familjemiddagen. 

Andra normer drabbar olika grupper i samhället utifrån en tänkt grupptillhörig het. 
När vi här talar om normer så menar vi de normer som slår ojämlikt mot personer 
i samhället. Dessa normer påverkar människors möjlighet till handlingsutrymme, 
livsval, livsvillkor och formell makt. Normer innebär en föreställning om vad som 
är normalt, en tänkt normalitet, vilket i sin tur signalerar att den som inte följer 
normen är den som är onormal. Ett slagord från hbt1-rörelsen kan illustrera vad 
som menas: Heterosexualitet är inte normalt, bara vanligt. Personer och grupper 
som inte följer normen har genom historien misstänkliggjorts, förföljts, spärrats in 
eller mördats. En hel del av det hänger kvar ända in i våra dagar och syns i hatbrott, 
tvångssteriliseringar av transsexuella, likgiltighet inför romers situation, med mera. 

Den som synar normer ser plötsligt de beteenden och egenskaper som ofta är så 
självklara att vi inte ens reflekterar över dem. Till exempel handlar det om att den 
som inte är rullstolsburen sällan lägger märke till vilken tillgänglighet den åtnjuter 
varje dag. Den som är rullstolsburen tvingas varje dag möta otaliga situationer 
där den förhindras tillgänglighet. 

”Det vi strävar efter är ett samhälle 
som värdesätter olika erfarenheter 

och där personers olikheter 
är en tillgång, inte en belastning.”

1) Hbt är en förkortning för homo- och 
bisexuella samt transpersoner. Hbt-rörelsen 
kallas de olika organisationer som kämpar 
för hbt-personers rättigheter, mest känd är 
organisationen RFSL.
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Respekt för allas lika värde är 
något annat än att tolerera olikheter

För att uppnå ett bättre klimat på våra arbetsplatser och i vår organisation krävs 
det att vi aktivt ifrågasätter snäva, utestängande och förtryckande normer. Då 
kan vi göra skillnad och skapa ett positivt, bekräftande och öppet klimat som 
präglas av respekt, inkludering och öppenhet. Ibland talas om att skapa tolerans 
och acceptans – men vad betyder det egentligen att säga till någon att den är tole-
rerad eller accepterad? Det är något som kan sägas av den som är i överläge till 
den som har mindre makt. Därför är det alltid respekten för alla människors lika 
värde som måste stå i centrum, inte toleransen. 

Ibland används begreppet mångfald i arbete mot diskriminering. Det begreppet tar 
fasta på olikheter snarare än att alla har rätt till samma respekt och makt oavsett 
kön, bakgrund och sexuell läggning etc. Därför är det inte mångfald vi egentligen 
strävar efter – vi strävar efter respekt för alla människors lika värde och i grunden 
en förändring av de orättvisor som idag existerar.

Det finns mycket som skapar olikheter mellan människor. När det handlar om 
diskriminering är det viktigt att resonera kring de föreställningar som finns om 
varför människor är olika och har olika egenskaper. Alltför ofta finns föreställ-
ningar om att olikheter är biologiskt bestämda, särskilt finns denna föreställning 
när det handlar om hur kvinnor och män förväntas bete sig. Det finns också 
föreställningar om att olikheter handlar om kulturellt arv, som används för att 
tillskriva grupper av människor vissa egenskaper. Dessa förklaringar är ofta såväl 
felaktiga som irrelevanta och riskerar att upprätthålla utestängande normer. 

Istället är det viktigt att se hur normer skapar olikheter genom att det ställs 
olika förväntningar på olika människor. Kvinnor förväntas till exempel bete sig 
på ett visst sätt, när kvinnor bryter mot denna förväntning så uppmärksammas 
det på ett eller annat sätt, ofta genom bestraffande kommentarer eller blickar. 
Denna typ av uppmärksamhet kan kallas för social bestraffning eller utestäng-
ningsmekanism. De kan också kallas härskartekniker om vi pratar om ett mötes- 
sammanhang. 

Genom ett ständigt socialt spel av förväntningar och sociala bestraffningar så 
lär vi oss anpassning till de förväntningar som ställs, från att vi föds och hela vårt 
liv igenom. På detta sätt skapas också olika förutsättningar och erfarenheter. 

Är det så enkelt att om vi behandlar alla exakt likadant så förekommer det 
ingen diskriminering? Nej. Snarare krävs ibland det motsatta. Eftersom vissa 
grupper gynnas och andra missgynnas krävs ibland olika behandling just för att 
kunna skapa jämlika villkor.

Exempelvis är det rimligt att den som inte har svenska som modersmål ges mer 
resurser genom att erbjudas språkkurser, för att på så sätt ges förutsättningen att 
delta på samma villkor. Detsamma gäller att det är rimligt att den som är gravid 
har rätt till anpassade lösningar på arbetsplatsen och inte behandlas lika. Det är 
också rimligt att installera hörselslinga och ramp för att möjliggöra för personer 
med hörselskada eller rörelsehinder att delta. 

Att behandla lika skulle i dessa fall vara diskriminerande genom att det blundar 
för de olika förutsättningar vi har att vara delaktiga på jämlika villkor. Med andra 
ord kräver möjligheten till lika förutsättningar ibland att vi behandlar grupper olika 
– men detta är bara motiverat när syftet är att uppnå reellt lika förutsättningar 
och villkor. 
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Intersektionalitet som verktyg mot diskriminering

För att kunna arbeta förebyggande mot diskriminering är det viktigt att tänka på 
att normer och maktrelationer hänger ihop och att en människa består av en rad 
identiteter, hon är inte bara sitt kön, sin hudfärg eller eventuell funktionsnedsätt-
ning. Alla människor har ett kön och en hudfärg, även de som aldrig har behövt 
fundera över det. 

Diskriminering kan hänga ihop med flera grunder samtidigt om en person 
bryter mot normer på flera sätt. Ju längre bort från normen en person befinner 
sig, desto svårare kan det vara att passa in och/eller få tillgång till makt och infly-
tande. Vad som är norm beror på sammanhanget och förändras från situation till 
situation och från miljö till miljö. I ett förebyggande arbete mot diskriminering är 
det därför viktigt att få syn på normer som finns i olika delar av verksamheten. 
Normerna synliggör och bekräftar vissa personer, osynliggör andra och fördelar 
på så sätt makten i rummet och verksamheten. 

Man kan också tänka att om arbetet fokuserar på en norm i taget så blir följden 
sannolikt att man samtidigt förstärker andra normer. I arbetet för jämställdhet 
så fokuserar man på de ojämlika villkoren mellan grupperna kvinnor och män. Det 
är då sannolikt att andra normer inte får plats, och att man glömmer bort att 
gruppen kvinnor är en mycket heterogen grupp som inte delar samma livsvillkor. 
Personer med funktionsnedsättningar har också kön, sexualitet, etnicitet och så 
vidare. Kategorin ”invandrare” består av personer av olika kön, funktionalitet, 
bakgrund, ålder och sexualitet. 

Intersektionalitet betyder att olika maktordningar samverkar och förstärker 
varandra. Som teoribildning kan intersektionalitet upplevas som komplex. Viktigast 
att komma ihåg är att vi alla är sammansatta av en mängd olika identiteter och 
till skrivs flera olika grupptillhörigheter. Och att vara ödmjuk inför att anti-diskri-
mineringsarbete är utmanande, och samtidigt ett mycket spännande arbete!

”En människa består av en rad 
identiteter, hon är inte bara sitt kön, 

sin hudfärg eller eventuell 
funktionsnedsättning. Alla människor 

har ett kön och en hudfärg, 
även de som aldrig har behövt 

fundera över det.”
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Könsöverskridande identitet eller uttryck

I den nya diskrimineringslagen har könsöverskridande identitet eller uttryck till-
förts som diskrimineringsgrund. Lagens definition av detta är: ” ... att någon inte 
identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin klädsel eller på annat sätt ger 
uttryck för att tillhöra ett annat kön”3. Diskrimineringsgrunden innebär ett skydd 
för transpersoner, som tidigare saknat skydd mot diskriminering (med undantaget 
för transsexuella som tänker genomgå eller har genomgått könskorri gering, som 
också tidigare ingått i diskrimineringsgrunden kön). 

Transpersoner är ett paraplybegrepp för ett antal olika transidentiteter som 
exempelvis transvestiter, intersexuella (personer som fötts med oklar könstillhö-
righet) samt inter- och transgenderpersoner (definierar sig bortom kön eller inte 
inom de traditionella könsidentiteterna). 

”Transpersoner är ett paraplybegrepp som omfattar människor som upplever och 

uttrycker könsidentitet på sätt som avviker från normen för hur kvinnor och män 

förväntas göra. Det kan innebära att känna sig främmande inför sin kropp, eller 

inför det kön man har registrerats som vid födseln. För andra handlar det om att 

identifiera sig utanför de traditionella kategorierna. Det betyder inte att man för 

den skull väljer att identifiera sig som ”transperson”. En del menar att det bara 

är kroppen som behöver korrigeras och att man därefter är som vilken man eller 

kvinna som helst. Andra anser att reglerna för hur kön ska kopplas till beteenden 

och utseenden är godtyckliga och att ”könsöverskridandet” bara finns i normens 

ögon. Eller att själva idén om att alla ska vara antingen kvinnor eller män är 

påhittad och försvårar för människor att uttrycka sig som de vill. Att kalla sig 

transperson kan vara en markering för att visa att man inte accepterar samhäl-

lets krav på anpassning till bestämda roller med utgångspunkt från våra kroppars 

utseenden. Men i första hand synliggör begreppet att människor behöver mer 

rymd än tvåkönsnormen tillåter, och människors grundläggande behov av att 

definiera sina egna sätt att vara.”4

Personer som har en könsidentitet eller ett könsuttryck som inte överensstämmer 
med samhällets normer om att det enbart kan finnas tydligt identifierbara män 
och kvinnor, råkar ofta ut för att omgivningen reagerar negativt. Diskriminerande 
attityder är mycket vanligt förekommande för personer som bryter mot de normer 
som finns kring förväntad könsidentitet och könsuttryck. 

Normer kring kön rymmer inte bara förväntningar kring att män är maskulina 
och kvinnor feminina, det är också en föreställning om att det bara finns dessa 
två könsidentiteter, och en föreställning om att det på alla kroppar går att ”läsa” 
vilket kön de har. Vi har ordet ”transperson” för att tala om personer som bryter 
mot dessa normer, men hur pratar vi om personerna som följer normerna? Här 
blir normsystemet extra tydligt, att det som är norm är så självklart att det inte 
ens behöver benämnas. Men för att kunna prata om de personer som har en köns-
identitet (kvinna) som överensstämmer med könet som registrerades vid födseln 
(kvinna) kan vi använda begreppet cisperson. Cis betyder på samma sida, medan 
trans betyder överskrida. 

4) Höra hemma om transpersoner, RFSL & 
Diskrimineringsombudsmannen. 

3) Diskrimineringslagen, §5.
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Religion eller annan trosuppfattning

Diskrimineringsgrunden innebär att det är förbjudet med diskriminering på grund 
av religiös tillhörighet eller annan trosuppfattning. Diskrimineringsgrunden för-
bjuder särbehandling på grund av religion, och innefattar även att vara agnostiker 
(en person som inte anser sig kunna veta om det finns en gud eller inte) eller ateist 
(en person som är övertygad om att det inte finns någon gud). 

För att en särbehandling ska kunna omfattas av diskrimineringsgrunden måste 
det handla om en allmänt erkänd religion eller trosuppfattning, politiska åskåd-
ningar omfattas till exempel inte. Skyddet mot diskriminering innefattar även 
religiöst påbjudna handlingar, exempelvis kost, bön och klädsel.

I arbetslivet är religiöst påbjuden klädsel och/eller bön delar av religionsutövandet 
som ofta diskuteras. När det gäller religiös klädsel har arbetsgivaren ingen rätt att 
neka detta, såvida inte den religiösa klädseln är ett hinder för att bära skyddsutrust-
ning. Det finns flera arbetsplatser som har löst situationen med religiöst påbjuden 
klädsel genom att exempelvis ta fram turbaner eller huvuddukar som går i samma 
färger som övriga arbetskläder och med arbetsplatsens logotyp. Denna typ av 
åtgärd visar på att religiös klädsel sällan är ett hinder för att utföra arbetsuppgifter. 

Möjligheten att utöva sin religion i form av bön är ytterligare en fråga som ofta 
diskuteras. Arbetsgivaren kan aldrig hindra någon från att be på raster. Om det 
dessutom finns en lokal att använda för att kunna be utan att bli störd är det 
naturligtvis ett bra sätt att visa att alla respekteras. 

Andra frågor som handlar om religiös tillhörighet har ofta liknande mönster 
som diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet. Det finns utspridd mytbildning 
kring vad som är påbjudet och förbjudet i vissa religioner. En ytterligare mytbild-
ning finns också kring hur stark religiositeten är för personer med olika religioner 
och med olika ursprungsländer. 

Inom alla religioner finns personer som är mer eller mindre aktivt troende och 
där landets huvudsakliga religion tar olika uttryck. Den som är född och upp-
vuxen i Sverige, av etniskt svenska föräldrar, tänker förmodligen ganska sällan 
på hur mycket kristendomen har påverkat det omgivande samhället. Men vid lite 
närmare eftertanke är det en hel del som präglats av att den kristna tron tidigare 
var statsreligion i Sverige. Helgdagar är det tydligaste exemplet, en majoritet av 
helgdagarna i Sverige är kristna och den kristna religionens vilodag, söndagen, är 

”Det finns flera arbetsplatser 
som har löst situationen med religiöst 

påbjuden klädsel genom att 
exempelvis ta fram turbaner eller 

huvuddukar som går i samma färger 
som övriga arbetskläder och med 

arbetsplatsens logotyp.”
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Ålder

Ålder är en av de två nya diskrimineringsgrunderna. Än så länge finns väldigt lite 
bakgrund i form av forskning och diskrimineringsärenden. Från statistiken vet vi 
att förutsättningarna på arbetsmarknaden skiljer sig mellan åldersgrupperna. För 
unga är det mycket svårt att få en tillsvidareanställning på heltid. För personer 
över 55 visar statistiken att den som blir arbetslös har betydligt längre perioder av 
arbetslöshet än andra åldersgrupper. Båda dessa exempel visar på att ålder har en 
stor betydelse i arbetslivet. 

Normer kring ålder spelar alltså stor roll för våra livsvillkor och normen kring 
ålder i arbetslivet är ofta motsägelsefull, till exempel ska du helst vara såväl ung 
som välutbildad och ha lång arbetslivserfarenhet. Det är såklart en ekvation som 
sällan går ihop.

Exempel på normer i arbetslivet kan vara att unga kan förväntas vara oer-
farna, vilket skapar en tveksamhet kring om de verkligen kommer vara kapabla 
att utföra arbetet, den formella kompetensen till trots. För äldre är exempel på 
föreställningar snarare att äldre inte är tillräckligt produktiva, har svårt att lära 
sig nya arbetsmetoder och liknande. Denna typ av förväntningar bygger på en 
åldersnorm där den som är yngre eller äldre bemöts efter stereotypa uppfattningar 
istället för efter kompetens. 

”Det handlar om att förändra 
organisationer, arbetsplatser 

och samhället i sin helhet i grunden. 
Men också om att våga 

rannsaka sig själv.”
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Diskrimineringslagen sedan den 1 januari 2009

Den 1 januari 2009 slogs de förekommande diskrimineringslagarna samman till 
en gemensam lag för alla diskrimineringsgrunderna. Utöver de tidigare diskrimi-
neringsgrunderna (kön, sexuell läggning, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder) tillkom även diskriminering på grund av ålder 
samt på grund av könsöverskridande identitet eller uttryck. Lagen har två delar, 
där den ena delen innehåller förbud mot diskriminering inom olika samhälls-
områden och den andra delen krav på aktiva åtgärder för att förebygga diskri-
minering. I denna skrift behandlar vi enbart de delar av diskrimineringslagen 
som gäller arbetslivet, men diskrimineringslagen gäller inom flera andra delar av 
samhället. 

Med lagändringen följde också en sammanslagning av diskrimineringsombuds-
männen. De tidigare diskrimineringsombudsmännen HomO, DO, HO och JämO 
har nu blivit en Diskrimineringsombudsman (DO) som hanterar alla olika diskri-
mineringsgrunder. 

”Den första svenska lagen i det som 
idag har blivit diskrimineringslagen var 
Jämställdhetslagen, som infördes 1980. 

Denna lag handlade enbart om 
könsdiskriminering.”



Illustration: Liv Strömquist   Manus: Handels
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Diskrimineringsförbud 
i arbetslivet

Diskrimineringsförbud

I diskrimineringslagen tydliggörs vem som omfattas av diskrimineringsförbudet. 
Lagen reglerar arbetsgivarens skyldighet att inte diskriminera. Relationen mellan 
arbetskamrater regleras inte i lagtexten, däremot kan arbetsgivaren hållas ansvarig 
för att inte ha åtgärdat trakasserier som förekommer på arbetsplatsen. 

”En arbetsgivare får inte diskriminera den som hos arbetsgivaren: är arbetstagare, 

gör en förfrågan om eller söker arbete, söker eller fullgör praktik, eller står till 

förfogande för att utföra eller utför arbete som inhyrd eller inlånad arbetskraft.

Diskrimineringsförbudet gäller även i det fall arbetsgivaren genom skäliga stöd- 

och anpassningsåtgärder kan se till att en arbetstagare, en arbetssökande eller en 

yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i en jämförbar situation med 

personer utan sådant funktionshinder. Den som i arbetsgivarens ställe har rätt 

att besluta i frågor som rör någon som avses i första stycket ska likställas med 

arbetsgivaren.” 9

Lagen innehåller även en del undantag där olika behandling är tillåten. Dessa 
gäller exempelvis om det finns en väl motiverad anledning till att en egenskap kan 
vara avgörande som yrkeskrav. Undantag gäller även när regler om ålder är moti-
verade eller reglerar exempelvis bestämmelser om pension. Det är också tillåtet 
med så kallad positiv särbehandling gällande kön, om det är en åtgärd som har 
till syfte att främja jämställdhet. Positiv särbehandling får inte användas när det 
gäller löne- och anställningsvillkor.

Trakasserier kan bland annat 
bestå i att någon använder sig av
förlöjligande eller nedvärderande 
generaliseringar av till exempel 

”kvinnliga”, ”homosexuella” eller 
”bosniska” egenskaper. Det kan också 

handla om att någon blir kallad 
nedsättande tilltal som ”blatte”, 

”fjolla” eller ”hora”.

9) Diskrimineringslagen, kapitel 2, 1 §.
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Trakasserier

Trakasserier i arbetslivet är ett uppträdande som kränker en arbetssökande eller 
arbetstagare. Förbudet mot trakasserier gäller oavsett om den som trakasserar är 
en arbetsgivare eller en annan arbetstagare. Trakasserier enligt diskriminerings-
lagens mening ska ha samband med någon av diskrimineringsgrunderna, det vill 
säga: kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning, ålder.

Trakasserier kan även vara fråga om osynliggörande eller undanhållande av 
information som har samband med någon av diskrimineringsgrunderna. Det 
gemensamma för trakasserier är att de gör att en arbetstagare känner sig föro-
lämpad, hotad, kränkt eller illa behandlad. Trakasserier är ett beteende som är 
ovälkommet och det är den som är utsatt för trakasserier som avgör vad som är 
kränkande. Samma beteende kan uppfattas som trakasserier av en arbetstagare 
medan en annan arbetstagare inte alls behöver bli illa berörd. 

För att lagen ska gälla är det därför viktigt att den person som trakasserar 
får reda på att agerandet är ovälkommet. Det betyder att den som känner sig 
kränkt klargör att beteendet är ovälkommet, genom att säga ifrån med ord eller 
skriftligen. Det går också att säga ifrån genom att den trakasserade ber en annan 
person att säga till den som trakasserar att upphöra med trakasserierna. I vissa, 
allvarliga, fall behöver inte den trakasserade säga ifrån för att det ska räknas som 
trakasserier i lagens mening. 

Sexuella trakasserier
Trakasserier kan vara av sexuell natur. De kallas då för sexuella trakasserier. 
Sexuella trakasserier skiljer sig från flirt genom att de är ovälkomna. Precis som 
med trakasserier är det den som är utsatt som avgör vad som är kränkande och 
vad som gör att arbetsplatsen känns otrygg. Även vid sexuella trakasserier ska 
enligt lagen den som trakasserar vara medveten om att beteendet upplevs som 
trakasserande. Det är den som är utsatt för trakasserier som avgör vad som anses 
vara kränkande. Det är därför viktigt att den trakasserade klargör för den som 
trakasserar att beteendet är obehagligt och ovälkommet och att det måste få ett 
slut. Det kan ske muntligt, skriftligt eller med hjälp av någon annan. I vissa all-
varliga fall ska man inte behöva säga ifrån för att det ska räknas som trakasserier 
i lagens mening.

Sexuella trakasserier kan vara beröringar, tafsningar, skämt, förslag, blickar, 
jargong eller bilder som är sexuellt anspelande och som är ovälkomna.

”Det är alltid den som blir utsatt 
för trakasserier som avgör vad 

som är kränkande.”
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Trakasserier kan vara diskriminering

Om en arbetsgivare utsätter en arbetstagare för trakasserier räknas det som 
diskriminering enligt lagen. Det gäller även om arbetsgivaren säger till någon att 
trakassera en annan arbetstagare. Om en arbetstagare utsätter en annan arbets-
tagare för trakasserier räknas det inte som diskriminering enligt lagen. Däremot 
måste en arbetsgivare som fått reda på att någon anser sig utsatt för trakasserier 
på arbetsplatsen utreda och i förekommande fall sätta stopp för det.

Uppgift om meriter

I diskrimineringslagen regleras även rätten för en person som inte blivit anställd, 
eller getts möjlighet till utbildning eller befordran att ta del av de meriter som 
den som fick anställningen, utbildningen eller befordran hade. Detta betyder att 
arbetsgivaren skriftligen måste lämna en lista över de kvalifikationer som ledde 
till den aktuella positionen eller utbildningen. 

Förbud mot repressalier

Arbetsgivaren är förbjuden att på något sätt utsätta en anställd som har gjort en 
anmälan om trakasserier eller diskriminering för bestraffning. Exempel på repres-
salier kan vara orimlig beordrad övertid, större arbetsbelastning, för enkla arbets-
uppgifter och så vidare. Detta gäller även i vissa andra situationer, till exempel om 
en arbetstagare har anmält en arbetsgivare för att hon eller han inte arbetar aktivt 
förebyggande mot sexuella trakasserier eller trakasserier på grund av kön så som 
diskrimineringslagen säger.

Arbetsgivarens skyldighet att förebygga diskriminering 
och trakasserier samt sexuella trakasserier

I diskrimineringslagen regleras utöver ovanstående också arbetsgivarens skyldig-
het att bedriva förebyggande arbete mot diskriminering. Dessa delar av lagen 
samt tips och idéer på hur sådant arbete kan göras finns i materialets andra del, 
Verktygslådan.
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Arbetsmiljöverkets föreskrifter

Utöver diskrimineringslagen och kollektivavtalen finns andra regler och lagar som 
har nära anknytning till området. Arbetsmiljölagstiftningen är en av dessa och tar 
bland annat fasta på hur den psykiska och sociala miljön på jobbet ser ut. I detta 
sammanhang är arbetsmiljöverkets föreskrift 1993:17 om kränkande särbehand-
ling och 2007:05 om gravida och ammande arbetstagare användbara verktyg. 

Utöver detta har arbetsmiljöverket bra stöd och råd för hur tillgänglighet för 
funktionsnedsatta kan stärkas genom det systematiska arbetsmiljöarbetet. Arbets-
givaren är skyldig att tillhandahålla tillgängliga arbetsplatser, personalutrymmen 
samt gemensamhetslokaler. Det förebyggande arbetet mot diskriminering handlar 
till stora delar om den psykosociala arbetsmiljön och är därför av stor relevans 
för skyddsombud. 

Föräldraledighetslagen
Föräldraledighetslagen reglerar rätten till föräldraledighet och ersättningar. Den är 
viktig i förhållande till diskrimineringslagarna eftersom missgynnande av föräldrar och 
föräldralediga även ofta har samband med diskrimineringsgrunden kön. Lagen 
förbjuder missgynnande av föräldralediga. Föräldraledighetslagen gäller till exempel: 

•  Vid beslut om anställning.
• Vid beslut om befordran.
• Vid beslut om utbildning, yrkespraktik eller yrkesvägledning.
• Vid beslut om lön eller om andra anställningsvillkor. 
• Vid beslut som rör ledning och fördelning av arbetet. 
• Vid beslut om omplacering, uppsägning eller avbrytande av. 
 anställningen på annat sätt.

Denna lag är nära kopplad till kraven på aktiva åtgärder i diskriminerings lagen 
och till kön som diskrimineringsgrund. Fortfarande har till exempel pappor svårare 
att ta ut föräldraledigt på många arbetsplatser och attityderna till föräldra  ledighet 
för pappor är inte uppmuntrande. Pappor tar ut mindre än en fjärdedel av 
föräldraledigheten allt som allt.

”Arbetsgivaren är skyldig att 
tillhandahålla tillgängliga arbetsplatser, 

personalutrymmen 
samt gemensamhetslokaler.”





Läs också vår andra del,
Verktygslådan, i vår

skriftserie om arbetet
mot diskriminering.
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