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Rådets direktiv 2000/43/EG 

 

RÅDETS DIREKTIV 
2000/43/EG 

av den 29 juni 2000 
om genomförandet av principen om likabehandling av personer 

oavsett deras ras eller etniska ursprung 

EUROPEISKA UNIONENS RÅD HAR ANTAGIT DETTA 
DIREKTIV 

med beaktande av Fördraget om upprättandet av Europeiska 
gemenskapen, särskilt artikel 13 i detta, 

 
med beaktande av kommissionens förslag(1), 

 
med beaktande av Europaparlamentets yttrande(2), 

 
med beaktande av yttrandet från Ekonomiska och sociala kommittén(3), 

 
med beaktande av Regionkommitténs yttrande(4), och av följande skäl: 
 
(1) Fördraget om Europeiska unionen markerar en ny fas i processen för 
att skapa en allt närmare sammanslutning mellan de europeiska folken. 
 
(2) Enligt artikel 6 i Fördraget om Europeiska unionen bygger 
Europeiska unionen på principerna om frihet, demokrati och respekt för 
de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna och på 
rättsstatsprincipen, vilka principer är gemensamma för medlemsstaterna, 
och unionen skall som allmänna principer för gemenskapsrätten 
respektera de grundläggande rättigheterna, såsom de garanteras i 
Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och 
de grundläggande friheterna och såsom de följer av medlemsstaternas 
gemensamma konstitutionella traditioner. 
 
(3) Rätten till likställdhet inför lagen och skydd mot diskriminering för 
alla och envar är grundläggande rättigheter som erkänns i den allmänna 
förklaringen om de mänskliga rättigheterna, i FN:s konvention om 
avskaffandet av all slags diskriminering av kvinnor, i den internationella 
konventionen om avskaffandet av alla former av rasdiskriminering samt i 
FN:s konventioner om medborgerliga och politiska rättigheter och om 
ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter och genom Europeiska 
konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och de 
grundläggande friheterna, vilka har undertecknats av alla medlemsstater. 
 
(4) Det är viktigt att respektera sådana grundläggande fri- och rättigheter, 
däribland rätten till föreningsfrihet. När det gäller tillgången till och 580 
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tillhandahållandet av varor och tjänster är det också viktigt att respektera 
skyddet för privat- och familjelivet samt för transaktioner som utförs i 
det sammanhanget. 
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(5) Europaparlamentet har antagit ett antal resolutioner om bekämpning 
av rasism och främlingsfientlighet i Europeiska unionen. 
 
(6) Europeiska unionen förkastar de teorier som försöker slå fast att det 
finns olika människoraser. Användningen av termen "ras" i detta direktiv 
innebär inte ett accepterande av sådana teorier. 
 
(7) Europeiska rådet uppmanade i Tammerfors den 15-16 oktober 1999 
kommissionen att så snart som möjligt lägga fram förslag för att 
genomföra artikel 13 i EG-fördraget när det gäller kampen mot rasism 
och främlingsfientlighet. 
 
(8) I riktlinjerna för sysselsättningen under år 2000, som Europeiska 
rådet i Helsingfors enades om den 10-11 december 1999, framhålls 
behovet av att utveckla förutsättningarna för en arbetsmarknad som 
främjar social integrering genom utformningen av enhetliga strategier för 
att motverka diskriminering av sådana grupper som t.ex. etniska 
minoriteter. 
 
(9) Diskriminering på grund av ras eller etniskt ursprung kan undergräva 
förverkligandet av målen i EG-fördraget, särskilt förverkligandet av en 
hög sysselsättningsnivå och en hög nivå på det sociala skyddet, en 
höjning av levnadsstandarden och livskvaliteten samt ekonomisk och 
social sammanhållning och solidaritet. Sådan diskriminering kan även 
undergräva strävan att utveckla Europeiska unionen som ett område med 
frihet, säkerhet och rättvisa. 
 
(10) Kommissionen lade i december 1995 fram ett meddelande om 
rasism, främlingsfientlighet och antisemitism. 
 
(11) Rådet antog den 15 juli 1996 gemensam åtgärd 96/443/RIF om 
åtgärder mot rasism och främlingsfientlighet(5), enligt vilken 
medlemsstaterna förbinder sig att säkerställa ett effektivt rättsligt 
samarbete när det gäller överträdelser som består i rasistiskt och 
främlingsfientligt beteende. 
 
(12) För att säkerställa utvecklingen av demokratiska och toleranta 
samhällen där alla kan vara delaktiga, oavsett ras eller etniskt ursprung, 
bör de särskilda åtgärder som vidtas mot diskriminering på grund av ras 
eller etniskt ursprung inbegripa mer än tillträde till förvärvsarbete och 
verksamhet som egenföretagare och även omfatta sådana områden som 
utbildning, socialt skydd, inbegripet social trygghet och hälso- och 
sjukvård, sociala förmåner samt tillgång till och tillhandahållande av 
varor och tjänster. 
 
(13) Därför bör all direkt eller indirekt diskriminering på grund av ras 
eller etniskt ursprung på de områden som omfattas av detta direktiv 
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förbjudas i hela gemenskapen. Detta förbud mot diskriminering bör även 
tillämpas på medborgare i tredje land men omfattar inte särbehandling på 
grund av nationalitet och påverkar inte tillämpningen av bestämmelser 
om villkor för inresa, bosättning och tillträde till anställning och 
sysselsättning för medborgare i tredje land. 
 
(14) Vid genomförandet av principen om likabehandling oberoende av 
ras eller etniskt ursprung bör gemenskapen i enlighet med artikel 3.2 i 
EG-fördraget sträva efter att undanröja bristande jämställdhet mellan 
kvinnor och män och främja jämställdhet mellan dem, i synnerhet som 
kvinnor ofta utsätts för flera olika former av diskriminering. 
 
(15) Bedömningen av händelser av vilka den slutsatsen kan dras att det 
förekommit direkt eller indirekt diskriminering är en fråga för nationella 
rättsliga instanser eller andra behöriga organ i enlighet med nationell 
lagstiftning eller praxis. Särskilt vad gäller indirekt diskriminering kan 
sådana regler innebära att alla medel, inklusive statistiska bevis, används 
för att fastställa att diskriminering föreligger. 
 
(16) Det är viktigt att skydda alla fysiska personer mot diskriminering på 
grund av ras eller etniskt ursprung. Medlemsstaterna skall även, när så är 
lämpligt och i enlighet med nationell sedvana och praxis, sörja för att 
juridiska personer skyddas om de blir utsatta för diskriminering på grund 
av sina medlemmars eller delägares ras eller etniska ursprung. 
 
(17) Förbudet mot diskriminering bör inte hindra att bestämmelser får 
bibehållas eller antas för att förhindra eller kompensera nackdelar för en 
grupp av personer av en viss ras eller ett visst etniskt ursprung, och 
sådana åtgärder kan innebära att organisationer för personer av en viss 
ras eller etniskt ursprung är tillåtna, om deras huvudsakliga syfte är att 
främja dessa personers särskilda behov. 
 
(18) Under mycket begränsade omständigheter kan en särbehandling vara 
berättigad när en egenskap som avser ras eller etniskt ursprung utgör ett 
verkligt och avgörande yrkeskrav, när syftet är legitimt och kravet är 
rimligt. Sådana omständigheter skall ingå i den information som 
medlemsstaterna skall lämna till kommissionen. 
 
(19) Personer som har diskriminerats på grund av ras och etniskt 
ursprung bör tillförsäkras ett lämpligt rättsligt skydd. För att ett 
effektivare skydd skall tillhandahållas bör föreningar eller juridiska 
personer också ges befogenhet att, på det sätt medlemsstaterna 
bestämmer, engagera sig, antingen på den utsatta personens vägnar eller 
för att stödja denne, utan att detta påverkar tillämpningen av de nationella 
regler som rör ombud och försvar vid domstol. 
 
(20) För att principen om jämlikhet skall kunna genomföras i praktiken 
krävs ett lämpligt rättsligt skydd mot repressalier. 
 
(21) För att principen om likabehandling skall kunna tillämpas effektivt 
måste reglerna om bevisbördan anpassas på så sätt att bevisbördan 582 

 



 
 
  Bilaga 1 

övergår till svaranden när det föreligger ett prima facie-fall av 
diskriminering. 
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(22) Medlemsstaterna kan underlåta att tillämpa reglerna om bevisbördan 
på sådana förfaranden där det åligger domstolen eller annat behörigt 
organ att utreda fakta i målet. De förfaranden som avses är sådana där 
käranden inte behöver bevisa de fakta som det åligger domstolen eller det 
behöriga organet att utreda. 
 
(23) Medlemsstaterna bör främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter och med icke-statliga organisationer för att motverka och bekämpa 
olika former av diskriminering. 
 
(24) Skyddet mot diskriminering på grund av ras eller etniskt ursprung 
skulle stärkas om varje medlemsstat hade ett eller flera organ med 
uppgift att analysera problemen, studera tänkbara lösningar och ge 
praktiskt stöd till alla som utsätts för diskriminering. 
 
(25) I detta direktiv fastställs minimikrav, vilket ger medlemsstaterna 
möjlighet att införa eller behålla mer förmånliga bestämmelser. 
Genomförandet av detta direktiv bör inte åberopas som skäl till 
inskränkningar i det skydd som för närvarande finns i varje medlemsstat. 
 
(26) Medlemsstaterna bör föreskriva effektiva, proportionella och 
avskräckande påföljder för åsidosättande av skyldigheterna enligt detta 
direktiv. 
 
(27) Medlemsstaterna kan på gemensam begäran av arbetsmarknadens 
parter överlåta åt dem att genomföra detta direktiv när det gäller de 
bestämmelser som kan omfattas av kollektivavtal, om medlemsstaterna 
vidtar alla nödvändiga åtgärder för att säkerställa att de kontinuerligt kan 
garantera de resultat som föreskrivs i detta direktiv. 
 
(28) I enlighet med subsidiaritets- och proportionalitetsprinciperna i 
artikel 5 i EG-fördraget kan målet för detta direktiv, nämligen att 
säkerställa en gemensam hög skyddsnivå mot diskriminering i alla 
medlemsstater, inte i tillräcklig utsträckning uppnås av medlemsstaterna, 
och det kan därför, på grund av den föreslagna åtgärdens omfattning och 
verkningar, bättre uppnås på gemenskapsnivå. Detta direktiv går inte 
utöver vad som är nödvändigt för att uppnå detta mål. 
 
 
HÄRIGENOM FÖRESKRIVS FÖLJANDE. 
 

KAPITEL I 
ALLMÄNNA BESTÄMMELSER 

 
Artikel 1 

Syfte 
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Syftet med detta direktiv är att fastställa en ram för bekämpning av 
diskriminering på grund av ras eller etniskt ursprung för att genomföra 
principen om likabehandling i medlemsstaterna. 
 

Artikel 2 
Begreppet diskriminering 

 
1. I detta direktiv avses med principen om likabehandling att det inte får 
förekomma någon direkt eller indirekt diskriminering på grund av ras 
eller etniskt ursprung. 
 
2. Enligt punkt 1 skall 
 
a) direkt diskriminering anses förekomma när en person på grund av ras 
eller etniskt ursprung behandlas mindre förmånligt än en annan person 
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jämförbar 
situation, 
 
b) indirekt diskriminering anses förekomma när en skenbart neutral 
bestämmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller förfaringssätt 
särskilt missgynnar personer av en viss ras eller ett visst etniskt ursprung 
jämfört med andra personer, om inte bestämmelsen, kriteriet eller 
förfaringssättet objektivt motiveras av ett berättigat mål och medlen för 
att uppnå detta mål är lämpliga och nödvändiga. 
 
3. Trakasserier skall anses vara diskriminering enligt punkt 1 när ett 
oönskat beteende som har samband med ras eller etniskt ursprung syftar 
till eller leder till att en persons värdighet kränks och att en hotfull, 
fientlig, förnedrande, förödmjukande eller kränkande stämning skapas. 
Begreppet trakasserier får i detta sammanhang definieras i enlighet med 
medlemsstaternas nationella lagstiftning och praxis. 
 
4. En föreskrift att diskriminera en person på grund av ras eller etniskt 
ursprung skall anses vara diskriminering enligt punkt 1. 

 
Artikel 3 

Tillämpningsområde 
 

1. Inom ramen för gemenskapens befogenheter skall detta direktiv 
tillämpas på alla personer, såväl inom den offentliga som den privata 
sektorn, inklusive offentliga organ, i fråga om följande: 
 
a) Villkor för tillträde till anställning, till verksamhet som egenföretagare 
och till yrkesutövning, inklusive urvalskriterier och krav för anställning 
inom alla verksamhetsgrenar på alla nivåer i arbetslivet, inbegripet 
befordran. 
 
b) Tillträde till alla typer och alla nivåer av yrkesvägledning, 
yrkesutbildning, högre yrkesutbildning och omskolning, inklusive 
yrkespraktik. 
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c) Anställnings- och arbetsvillkor, inklusive avskedande och löner.  

585 

 
d) Medlemskap och medverkan i en arbetstagar- eller 
arbetsgivarorganisation eller i andra organisationer vars medlemmar 
utövar ett visst yrke, inbegripet de förmåner dessa organisationer 
tillhandahåller. 
 
e) Socialt skydd, inklusive social trygghet samt hälso- och sjukvård. 
 
f) Sociala förmåner. 
 
g) Utbildning. 
 
h) Tillgång till och tillhandahållande av varor och tjänster som är 
tillgängliga för allmänheten, inklusive bostäder. 
 
2. Detta direktiv omfattar inte särbehandling på grund av nationalitet och 
påverkar inte bestämmelser och villkor för inresa till och bosättning på 
medlemsstaternas territorium för medborgare i tredje land och statslösa 
personer. Det påverkar inte heller sådan behandling som beror på den 
rättsliga ställning som medborgarna i tredje land och de statslösa 
personerna har. 
 

Artikel 4 
Verkliga och avgörande yrkeskrav 

 
Utan hinder av artikel 2.1 och 2.2 får medlemsstaterna föreskriva att 
sådan särbehandling som föranleds av en egenskap som har samband 
med ras eller etniskt ursprung inte skall utgöra diskriminering, om denna 
egenskap utgör ett verkligt och avgörande yrkeskrav på grund av 
yrkesverksamhetens natur eller det sammanhang där den utförs, förutsatt 
att målet är legitimt och kravet proportionerligt. 
 

Artikel 5 
Positiv särbehandling 

 
I syfte att säkerställa full jämlikhet i praktiken får principen om 
likabehandling inte hindra en medlemsstat från att behålla eller besluta 
om särskilda åtgärder för att förhindra att personer av en viss ras eller ett 
visst etniskt ursprung missgynnas eller att kompensera för ett sådant 
missgynnande. 
 

Artikel 6 
Minimikrav 

 
1. Medlemsstaterna får införa eller behålla bestämmelser som är mer 
fördelaktiga när det gäller att upprätthålla principen om likabehandling 
än de som anges i detta direktiv. 
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2. Genomförandet av detta direktiv får under inga omständigheter utgöra 
skäl för att inskränka det skydd mot diskriminering som redan finns i 
medlemsstaterna på de områden som omfattas av detta direktiv. 
 

KAPITEL II 
RÄTTSMEDEL OCH SÄKERSTÄLLANDE AV 
EFTERLEVNADEN AV BESTÄMMELSERNA 

 
Artikel 7 

Tillvaratagande av rättigheter 
 
1. Medlemsstaterna skall säkerställa att alla som anser sig förfördelade på 
grund av att principen om likabehandling inte har tillämpats på dem har 
tillgång till rättsliga och/eller administrativa förfaranden, inbegripet, när 
de anser det lämpligt, förlikningsförfaranden, för att säkerställa 
efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv, även efter det att 
den situation i vilken diskrimineringen uppges ha förekommit har 
upphört. 
 
2. Medlemsstaterna skall säkerställa att föreningar, organisationer eller 
andra rättsliga enheter som i enlighet med de kriterier som fastställs i 
deras nationella lagstiftning har ett berättigat intresse av att säkerställa att 
bestämmelserna i detta direktiv efterlevs får, på den klagande personens 
vägnar eller för att stödja denne, med hans eller hennes tillstånd, 
engagera sig i de rättsliga och/eller administrativa förfaranden som finns 
för att säkerställa efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv. 
 
3. Punkterna 1 och 2 påverkar inte tillämpningen av nationella regler om 
tidsfrister för att väcka talan när det gäller principen om likabehandling. 
 

Artikel 8 
Bevisbörda 

 
1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med sina nationella rättssystem, 
vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att det, när personer, som 
anser sig kränkta genom att principen om likabehandling inte har 
tillämpats på dem, inför domstol eller annan behörig myndighet lägger 
fram fakta som ger anledning att anta att det har förekommit direkt eller 
indirekt diskriminering, skall åligga svaranden att bevisa att det inte 
föreligger något brott mot principen om likabehandling. 
 
2. Punkt 1 skall inte förhindra att medlemsstaterna inför bevisregler som 
är fördelaktigare för käranden. 
 
3. Punkt 1 skall inte tillämpas på straffrättsliga förfaranden. 
 
4. Punkterna 1, 2 och 3 skall också tillämpas på förfaranden som inleds 
enligt artikel 7.2. 
 
5. Medlemsstaterna kan avstå från att tillämpa punkt 1 på förfaranden där 
det åligger domstolen eller det behöriga organet att utreda fakta i målet. 586 
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Artikel 9 
Repressalier 

 
Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att skydda enskilda mot ogynnsam behandling eller 
ogynnsamma följder på grund av klagomål eller förfaranden för att se till 
att principen om likabehandling följs. 
 

Artikel 10 
Information 

 
Medlemsstaterna skall se till att på lämpligt sätt och på hela sitt 
territorium informera berörda personer om de bestämmelser som antas 
enligt detta direktiv och om relevanta bestämmelser som redan gäller. 

 
Artikel 11 

Dialog mellan arbetsmarknadens parter 
 
1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med nationella sedvanor och praxis, 
vidta lämpliga åtgärder för att främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter i syfte att främja likabehandling, inklusive genom att övervaka 
praxis på arbetsplatser, kollektivavtal, etiska regler, forskning eller utbyte 
av erfarenheter och god praxis. 
 
2. Medlemsstaterna skall, när detta står i överensstämmelse med 
nationella sedvanor och praxis, uppmuntra arbetsmarknadens parter att, 
utan att deras oberoende åsidosätts, på lämplig nivå avtala om 
bestämmelser mot diskriminering på de områden som avses i artikel 3 
och som faller inom räckvidden för förhandlingar om kollektivavtal. 
Dessa överenskommelser skall beakta de minimikrav som föreskrivs i 
detta direktiv och motsvarande nationella genomförandeåtgärder. 
 

Artikel 12 
Dialog med icke-statliga organisationer 

 
Medlemsstaterna skall främja en dialog med lämpliga icke-statliga 
organisationer som i enlighet med nationella lagar och praxis har ett 
berättigat intresse av att motverka diskriminering på grund av ras och 
etniskt ursprung i syfte att främja principen om likabehandling. 

 
KAPITEL III 

ORGAN FÖR FRÄMJANDE AV LIKABEHANDLING 
 

Artikel 13 
 
1. Medlemsstaterna skall utse ett eller flera organ för främjande av 
likabehandling av alla personer utan åtskillnad på grund av ras eller 
etniskt ursprung. Dessa organ får utgöra en del av organ som på nationell 
nivå har till uppgift att tillvarata de mänskliga rättigheterna eller att ta till 
vara enskildas rättigheter. 
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2. Medlemsstaterna skall säkerställa att behörigheten för dessa organ 
omfattar följande: 
- Att på ett oberoende sätt bistå personer som utsatts för diskriminering 
genom att driva klagomål om diskriminering, utan att det påverkar 
rättigheterna för personer som har blivit diskriminerade eller för 
föreningar, organisationer eller andra rättsliga enheter som anges i artikel 
7.2. 
- Att genomföra oberoende undersökningar om diskriminering. 
- Att offentliggöra oberoende rapporter om och lämna rekommendationer 
i frågor som rör sådan diskriminering. 
 

KAPITEL IV 
SLUTBESTÄMMELSER 

 
Artikel 14 

Efterlevnad 
 
Medlemsstaterna skall vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att 
 
a) lagar och andra författningar som strider mot principen om 
likabehandling upphävs, 
 
b) bestämmelser som strider mot principen om likabehandling som finns 
i individuella avtal eller kollektivavtal, i interna regler för företag samt i 
regler för vinstdrivande eller icke-vinstdrivande föreningar, för fria 
yrkesutövare och för arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer förklaras 
eller kan förklaras ogiltiga eller ändras. 
 

Artikel 15 
Sanktioner 

 
Medlemsstaterna skall bestämma vilka sanktioner som skall tillämpas på 
överträdelser av de nationella bestämmelser som antas i enlighet med 
detta direktiv och vidta alla åtgärder som behövs för deras 
genomförande. Sanktionerna, som kan bestå av skadestånd till den utsatta 
personen, skall vara effektiva, proportionerliga och avskräckande. 
Medlemsstaterna skall anmäla bestämmelserna till kommissionen senast 
den 19 juli 2003 och eventuella ändringar av dessa utan dröjsmål. 
 
 

Artikel 16 
Genomförande 

 
Medlemsstaterna skall anta de lagar och andra författningar som är 
nödvändiga för att följa detta direktiv senast den 19 juli 2003 eller kan på 
gemensam begäran av arbetsmarknadens parter överlåta åt dessa att 
genomföra detta direktiv i fråga om bestämmelser som omfattas av 
kollektivavtal. I sådana fall skall medlemsstaterna säkerställa att 
arbetsmarknadens parter senast den 19 juli 2003, i samförstånd inför de 
åtgärder som behövs; medlemsstaterna skall vidta alla nödvändiga 588 
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åtgärder för att vid varje tillfälle kunna säkerställa de resultat som 
föreskrivs i detta direktiv. De skall genast underrätta kommissionen om 
detta. 

 

589 

 
När en medlemsstat antar dessa bestämmelser skall bestämmelserna 
innehålla en hänvisning till detta direktiv eller åtföljas av en sådan 
hänvisning när de offentliggörs. Närmare föreskrifter om hur 
hänvisningen skall göras skall varje medlemsstat själv utfärda. 
 

Artikel 17 
Rapportering 

 
1. Medlemsstaterna skall senast den 19 juli 2005, och därefter vart femte 
år, till kommissionen överlämna all information som kommissionen 
behöver för att utarbeta en rapport till Europaparlamentet och rådet om 
tillämpningen av detta direktiv. 
 
2. Kommissionens rapport skall ta vederbörlig hänsyn till synpunkterna 
från det europeiska centrumet för övervakning av rasism och 
främlingsfientlighet samt till synpunkterna från arbetsmarknadens parter 
och relevanta icke-statliga organisationer. I enlighet med principen om 
integrering av ett jämställdhetsperspektiv skall denna rapport bland annat 
innehålla en bedömning av vilken inverkan de vidtagna åtgärderna haft 
på kvinnor och män. Mot bakgrund av den mottagna informationen skall 
rapporten, om så är nödvändigt, omfatta förslag till översyn och 
uppdatering av detta direktiv. 

 
Artikel 18 

Ikraftträdande 
 
Detta direktiv träder i kraft samma dag som det offentliggörs i 
Europeiska gemenskapernas officiella tidning. 
 

Artikel 19 
Adressater 

 
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna. 
 
Utfärdat i Luxemburg den 29 juni 2000. 
 
På rådets vägnar 
M. Arcanjo 
Ordförande 
_________________________________ 
 
(1) Ännu ej offentliggjort i EGT. 
(2) Yttrandet avgivet den 18 maj 2000 (ännu ej offentliggjort i EGT). 
(3) Yttrandet avgivet den 12 april 2000 (ännu ej offentliggjort i EGT). 
(4) Yttrandet avgivet den 31 maj 2000 (ännu ej offentliggjort i EGT). 
(5) EGT L 185, 24.7.1996, s. 5. 
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Rådets direktiv 2000/78/EG 

 

RÅDETS DIREKTIV 
2000/78/EG 

av den 27 november 2000 
om inrättande av en allmän ram för likabehandling 

EUROPEISKA UNIONENS RÅD HAR ANTAGIT DETTA 
DIREKTIV 

med beaktande av Fördraget om upprättandet av Europeiska 
gemenskapen, särskilt artikel 13 i detta, 

 
med beaktande av kommissionens förslag(1), 

 
med beaktande av Europaparlamentets yttrande(2), 

 
med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs yttrande(3), 

 
med beaktande av Regionkommitténs yttrande(4), och av följande skäl: 
 
(1) Enligt artikel 6 i Fördraget om Europeiska unionen bygger 
Europeiska unionen på principerna om frihet, demokrati och respekt för 
de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna och på 
rättsstatsprincipen, vilka principer är gemensamma för medlemsstaterna, 
och unionen skall som allmänna principer för gemenskapsrätten 
respektera de grundläggande rättigheterna, såsom de garanteras i 
Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och 
de grundläggande friheterna och såsom de följer av medlemsstaternas 
gemensamma konstitutionella traditioner. 
 
(2) Principen om likabehandling av kvinnor och män har slagits fast i 
många av gemenskapens rättsakter, särskilt i rådets direktiv 76/207/EEG 
av den 9 februari 1976 om genomförandet av principen om 
likabehandling av kvinnor och män i fråga om tillgång till anställning, 
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor(5). 
 
(3) Vid genomförandet av principen om likabehandling bör gemenskapen 
i enlighet med artikel 3.2 i EG-fördraget sträva efter att undanröja 
bristande jämställdhet mellan kvinnor och män och främja jämställdhet 
mellan dem, i synnerhet som kvinnor ofta utsätts för flera olika former av 
diskriminering. 
 
(4) Rätten till likställdhet inför lagen och skydd mot diskriminering för 
alla och envar är grundläggande rättigheter som erkänns i den allmänna 
förklaringen om de mänskliga rättigheterna, i FN:s konvention om 
avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor, i FN-konventionerna 590 
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om medborgerliga och politiska rättigheter och om ekonomiska, sociala 
och kulturella rättigheter samt i Europeiska konventionen om skydd för 
de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna, vilka har 
undertecknats av alla medlemsstater. I Internationella 
arbetsorganisationens (ILO) konvention nr 111 förbjuds diskriminering i 
arbetslivet. 
 
(5) Det är viktigt att respektera sådana grundläggande rättigheter och 
friheter. Detta direktiv kränker inte rätten till föreningsfrihet, inbegripet 
rätten för var och en att tillsammans med andra bilda fackföreningar och 
att ansluta sig till dessa för att skydda sina intressen. 
 
(6) I Europeiska gemenskapens stadga om grundläggande sociala 
rättigheter för arbetstagare erkänns betydelsen av att bekämpa alla former 
av diskriminering, däribland behovet av att vidta lämpliga åtgärder för 
social och ekonomisk integration av äldre och personer med 
funktionshinder. 
 
(7) I EG-fördraget tas även främjandet av samordning mellan 
medlemsstaternas sysselsättningspolitik upp som ett mål. Ett nytt kapitel 
om sysselsättning har därför lagts till i EG-fördraget i syfte att utveckla 
en samordnad europeisk sysselsättningsstrategi för att främja en 
kvalificerad, utbildad och anpassningsbar arbetskraft. 
 
(8) I riktlinjerna för sysselsättningen under år 2000, som godkänts av 
Europeiska rådet i Helsingfors den 10-11 december 1999, framhålls 
behovet av att främja en arbetsmarknad som är gynnsam för social 
integration genom utformningen av enhetliga strategier för att motverka 
diskriminering av grupper som t.ex. funktionshindrade. I dessa 
understryks även att särskild vikt skall fästas vid stöd till äldre 
arbetstagare så att de i högre grad skall kunna delta i arbetslivet. 
 
(9) Sysselsättning och arbete är grundläggande faktorer när det gäller att 
garantera lika möjligheter för alla och bidrar i hög grad till att 
medborgarna kan delta fullt ut i det ekonomiska, kulturella och sociala 
livet och till deras personliga utveckling. 
 
(10) Rådet antog den 29 juni 2000 direktiv 2000/43/EG om 
genomförandet av principen om likabehandling av personer oavsett deras 
ras eller etniska ursprung(6), genom vilket skydd redan ges mot sådan 
diskriminering i fråga om sysselsättning och arbete. 
 
(11) Diskriminering på grund av religion eller övertygelse, 
funktionshinder, ålder eller sexuell läggning kan undergräva 
förverkligandet av målen i EG-fördraget, särskilt förverkligandet av en 
hög sysselsättningsnivå och en hög nivå på det sociala skyddet, en 
höjning av levnadsstandarden och livskvaliteten, ekonomisk och social 
sammanhållning och solidaritet samt fri rörlighet för personer. 
 
(12) Därför bör all direkt eller indirekt diskriminering på grund av 
religion eller övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell läggning på 
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de områden som omfattas av detta direktiv förbjudas i hela gemenskapen. 
Detta förbud mot diskriminering bör också gälla medborgare i tredje land 
men omfattar inte särbehandling på grund av nationalitet och påverkar 
inte bestämmelser om inresa, bosättning och tillträde till anställning och 
sysselsättning för medborgare i tredje land. 
 
(13) Detta direktiv gäller inte system för social trygghet och socialt 
skydd vilkas förmåner inte jämställs med lön i den betydelse denna term 
ges vid tillämpningen av artikel 141 i EG-fördraget, och inte heller 
statliga utbetalningar som syftar till att ge tillträde till anställning eller 
fortsatt anställning. 
 
(14) Detta direktiv påverkar inte de nationella bestämmelserna om 
pensionsålder. 
 
(15) Bedömningen av händelser av vilka den slutsatsen kan dras att det 
har förekommit direkt eller indirekt diskriminering är en fråga för 
nationella rättsliga instanser eller andra behöriga organ, i enlighet med 
nationell lagstiftning eller praxis. Särskilt vad gäller indirekt 
diskriminering kan sådana regler innebära att alla medel, inklusive 
statistiska bevis, används för att fastställa att diskriminering föreligger. 
 
(16) Åtgärder för att anpassa arbetsplatserna till funktionshindrade 
personers behov spelar en viktig roll när det gäller att bekämpa 
diskriminering på grund av funktionshinder. 
 
(17) Detta direktiv innebär inte något krav på att anställa, befordra, 
utbilda eller ge fortsatt anställning åt en person som saknar kompetens 
eller förmåga eller som inte står till förfogande för att utföra den aktuella 
tjänstens grundläggande uppgifter eller följa en given utbildning, 
skyldigheten att vidta rimliga anpassningsåtgärder för personer med 
funktionshinder påverkas dock inte. 
 
(18) Detta direktiv får i synnerhet inte leda till att försvarsmakten, 
polisen, kriminalvårdsmyndigheterna eller räddningstjänsten åläggs att 
anställa eller ge fortsatt anställning åt personer som inte har den förmåga 
som krävs för att utföra samtliga uppgifter som de kan åläggas att utföra 
med hänsyn till dessa myndigheters legitima krav på att vara 
funktionsdugliga. 
 
(19) För att medlemsstaterna skall kunna fortsätta att upprätthålla 
försvarsmaktens kapacitet kan de välja att för hela eller delar av 
försvarsmakten inte tillämpa de bestämmelser i detta direktiv som rör 
funktionshinder och ålder. De medlemsstater som vill utöva denna rätt 
måste fastställa tillämpningsområdet för detta undantag. 
 
(20) Lämpliga åtgärder bör vidtas, dvs. effektiva och praktiska åtgärder 
för att organisera arbetsplatsen med hänsyn till personer med 
funktionshinder, t.ex. inredning av lokaler eller anpassning av utrustning, 
arbetstakt, arbetsfördelning, utbildningsmöjligheter eller arbetsledning. 
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(21) I syfte att avgöra huruvida åtgärderna blir alltför betungande, bör 
man särskilt beakta de ekonomiska och andra kostnader som åtgärderna 
medför, organisationens eller företagets storlek och ekonomiska resurser 
och möjligheten att erhålla offentliga medel eller annat stöd. 
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(22) Detta direktiv påverkar inte tillämpningen av nationell lagstiftning 
som gäller civilstånd och de förmåner som är avhängiga därav. 
 
(23) Under mycket begränsade omständigheter kan en särbehandling vara 
berättigad, när en egenskap som avser religion eller övertygelse, 
funktionshinder, ålder eller sexuell läggning utgör ett verkligt och 
avgörande yrkeskrav, förutsatt att syftet är legitimt och kravet är rimligt. 
Sådana omständigheter skall ingå i den information som 
medlemsstaterna skall lämna till kommissionen. 
 
(24) Europeiska unionen har i sin förklaring nr 11 om kyrkors och 
konfessionslösa organisationers ställning, fogad till slutakten till 
Amsterdamfördraget, uttryckligen uttalat att den respekterar och inte 
ingriper i kyrkors och religiösa sammanslutningars och samfunds 
ställning i medlemsstaterna enligt nationell rätt samt att den även 
respekterar filosofiska och konfessionslösa organisationers ställning. 
Medlemsstaterna får härvidlag bibehålla eller föreskriva särskilda 
bestämmelser om verkliga, legitima och nödvändiga yrkeskrav för 
utövning av en yrkesverksamhet inom dessa områden. 
 
(25) Förbudet mot åldersdiskriminering är en viktig faktor för att uppnå 
de mål som fastställs genom riktlinjerna för sysselsättning och för att 
uppmuntra mångfald inom sysselsättningen. Särbehandling på grund av 
ålder kan dock motiveras under vissa förhållanden och kräver alltså 
särskilda bestämmelser som kan variera efter förhållandena i 
medlemsstaterna. Det är följaktligen mycket viktigt att göra en skillnad 
mellan berättigad särbehandling, särskilt sådan som motiveras av de 
legitima målen för sysselsättningspolitiken, arbetsmarknaden och 
yrkesutbildningen och den diskriminering som bör vara förbjuden. 
 
(26) Förbudet mot diskriminering bör inte hindra att bestämmelser får 
bibehållas eller antas för att förhindra eller kompensera nackdelar för en 
grupp av personer med en viss religion eller övertygelse, ett visst 
funktionshinder, en viss ålder eller en viss sexuell läggning, och sådana 
åtgärder kan innebära att organisationer för personer med en viss religion 
eller övertygelse, ett visst funktionshinder, en viss ålder eller en viss 
sexuell läggning är tillåtna om deras huvudsakliga syfte är att främja 
dessa personers särskilda behov. 
 
(27) Rådet fastställde i sin rekommendation 86/379/EEG av den 24 juli 
1986 om anställning av personer med funktionshinder i gemenskapen(7) 
en vägledande ram, i vilken det ges exempel på positiva åtgärder för att 
främja anställning och utbildning av personer med funktionshinder, och 
bekräftade i sin resolution av den 17 juni 1999 om lika möjligheter till 
sysselsättning för personer med funktionshinder(8) betydelsen av att 
särskild uppmärksamhet bland annat ägnas åt anställning, fortsatt 
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anställning, utbildning och praktik under hela livstiden för personer med 
funktionshinder. 
 
(28) I detta direktiv fastställs minimikrav, vilket ger medlemsstaterna 
möjlighet att införa eller behålla mer förmånliga bestämmelser. 
Genomförandet av detta direktiv får inte åberopas som skäl till 
inskränkningar i det skydd som för närvarande finns i varje medlemsstat. 
 
(29) Personer som har diskriminerats på grund av religion eller 
övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell läggning bör tillförsäkras 
ett lämpligt rättsligt skydd. För att ett effektivare skydd skall 
tillhandahållas bör föreningar eller juridiska personer också ges 
befogenhet att, på det sätt medlemsstaterna bestämmer, engagera sig, 
antingen på den utsatta personens vägnar eller för att stödja denne, utan 
att detta påverkar tillämpningen av de nationella regler som rör ombud 
och försvar vid domstol. 
 
(30) För att principen om jämlikhet skall kunna genomföras i praktiken 
krävs ett lämpligt rättsligt skydd mot repressalier. 
 
(31) För att principen om likabehandling skall kunna tillämpas effektivt 
måste reglerna om bevisbördan anpassas på så sätt att bevisbördan 
övergår till svaranden när det föreligger prima facie-fall av 
diskriminering. Det åligger dock inte svaranden att bevisa att käranden 
tillhör en viss religion, har vissa övertygelser, ett visst funktionshinder, är 
av en viss ålder eller har en viss sexuell läggning. 
 
(32) Medlemsstaterna kan underlåta att tillämpa reglerna om bevisbördan 
på sådana förfaranden där det åligger domstol eller annat behörigt organ 
att utreda fakta i målet. De förfaranden som avses är sådana där käranden 
inte behöver bevisa de fakta som det åligger domstolen eller det behöriga 
organet att utreda. 
 
(33) Medlemsstaterna bör främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter samt, inom ramen för nationell praxis, med de icke-statliga 
organisationerna för att motverka och bekämpa olika former av 
diskriminering på arbetsplatsen. 
 
(34) Nödvändigheten av att främja fred och försoning mellan de 
viktigaste samhällsgrupperna i Nordirland kräver att särskilda 
bestämmelser införs i detta direktiv. 
 
(35) Medlemsstaterna bör föreskriva effektiva, proportionella och 
avskräckande påföljder för åsidosättande av skyldigheterna enligt detta 
direktiv. 
 
(36) Medlemsstaterna kan på gemensam begäran av arbetsmarknadens 
parter överlåta åt dem att genomföra detta direktiv när det gäller de 
bestämmelser som omfattas av kollektivavtal, om medlemsstaterna vidtar 
alla nödvändiga åtgärder för att säkerställa att de kontinuerligt kan 
garantera de resultat som föreskrivs i detta direktiv. 594 
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(37) I enlighet med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i EG-fördraget kan 
målet för detta direktiv, nämligen att i gemenskapen skapa möjligheter 
att verka för likabehandling i arbetslivet, inte i tillräcklig utsträckning 
uppnås av medlemsstaterna, och det kan därför, på grund av åtgärdens 
omfattning och verkningar, bättre uppnås på gemenskapsnivå. I enlighet 
med proportionalitetsprincipen går detta direktiv inte utöver vad som är 
nödvändigt för att uppnå detta mål. 

 
 
HÄRIGENOM FÖRESKRIVS FÖLJANDE. 
 

KAPITEL I 
ALLMÄNNA BESTÄMMELSER 

 
Artikel 1 

Syfte 
 

Syftet med detta direktiv är att fastställa en allmän ram för bekämpning 
av diskriminering i arbetslivet på grund av religion eller övertygelse, 
funktionshinder, ålder eller sexuell läggning, för att principen om 
likabehandling skall kunna genomföras i medlemsstaterna. 
 

Artikel 2 
Begreppet diskriminering 

 
1. I detta direktiv avses med principen om likabehandling att det inte får 
förekomma någon direkt eller indirekt diskriminering på någon av de 
grunder som anges i artikel 1. 
 
2. Enligt punkt 1 skall 
 
a) direkt diskriminering anses förekomma när en person på någon av de 
grunder som anges i artikel 1 behandlas mindre förmånligt än en annan 
person behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en 
jämförbar situation, 
 
b) indirekt diskriminering anses förekomma när en skenbart neutral 
bestämmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller förfaringssätt 
särskilt missgynnar personer med en viss religion eller övertygelse, ett 
visst funktionshinder, en viss ålder, eller en viss sexuell läggning jämfört 
med andra personer, om inte 
 
i) bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet objektivt motiveras av ett 
berättigat mål och om medlen för att uppnå detta mål är lämpliga och 
nödvändiga, eller 
 
ii) när det gäller personer med ett visst funktionshinder, arbetsgivaren 
eller varje person eller organisation på vilken detta direktiv är tillämpligt 
är skyldig, enligt den nationella lagstiftningen, att vidta lämpliga åtgärder 
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i enlighet med principerna i artikel 5 för att undanröja de nackdelar som 
denna bestämmelse, detta kriterium eller förfaringssätt för med sig. 
 
3. Trakasserier skall anses vara diskriminering enligt punkt 1 när ett 
oönskat beteende som har samband med någon av de grunder som anges 
i artikel 1 syftar till eller leder till att en persons värdighet kränks och att 
en hotfull, fientlig, förnedrande, förödmjukande eller kränkande 
stämning skapas. Begreppet trakasserier får i detta sammanhang 
definieras i enlighet med medlemsstaternas nationella lagstiftning och 
praxis. 
 
4. En föreskrift att diskriminera en person på någon av de grunder som 
anges i artikel 1 skall anses vara diskriminering enligt punkt 1. 
 
5. Detta direktiv skall inte påverka de åtgärder som föreskrivs i nationell 
lagstiftning och som är nödvändiga i ett demokratiskt samhälle för den 
allmänna säkerheten, ordningens bevarande, förebyggande av brott samt 
skydd för hälsa och andra personers fri- och rättigheter. 
 

Artikel 3 
Tillämpningsområde 

 
1. Inom ramen för gemenskapens befogenheter skall detta direktiv 
tillämpas på alla personer, såväl inom den offentliga som den privata 
sektorn, inklusive offentliga organ, i fråga om följande: 
 
a) Villkor för tillträde till anställning, till verksamhet som egenföretagare 
och till yrkesutövning, inklusive urvalskriterier och krav för anställning 
inom alla verksamhetsgrenar på alla nivåer i arbetslivet, inbegripet 
befordran. 
 
b) Tillträde till alla typer och alla nivåer av yrkesvägledning, 
yrkesutbildning, högre yrkesutbildning och omskolning, inklusive 
yrkespraktik. 
 
c) Anställnings- och arbetsvillkor, inklusive avskedande och löner. 
 
d) Medlemskap och medverkan i en arbetstagar- eller 
arbetsgivarorganisation eller i andra organisationer vars medlemmar 
utövar ett visst yrke, inbegripet de förmåner dessa organisationer 
tillhandahåller. 
 
2. Detta direktiv omfattar inte särbehandling på grund av nationalitet och 
påverkar inte bestämmelser och villkor för inresa till och bosättning på 
medlemsstaternas territorium för medborgare i tredje land och statslösa 
personer. Det påverkar inte heller sådan behandling som beror på den 
rättsliga ställning som medborgarna i tredje land och de statslösa 
personerna har. 
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3. Detta direktiv skall inte tillämpas på utbetalningar från offentliga 
system eller liknande, däribland offentliga system för social trygghet 
eller socialt skydd. 
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4. Medlemsstaterna får föreskriva att detta direktiv inte skall tillämpas på 
försvarsmakten när det gäller diskriminering på grund av funktionshinder 
och ålder. 
 

Artikel 4 
Yrkeskrav 

 
1. Utan hinder av artikel 2.1 och 2.2 får medlemsstaterna föreskriva att 
sådan särbehandling som föranleds av en egenskap som har samband 
med någon av de grunder som anges i artikel 1 inte skall utgöra 
diskriminering, om denna egenskap utgör ett verkligt och avgörande 
yrkeskrav på grund av yrkesverksamhetens natur eller det sammanhang 
där den utförs, förutsatt att målet är legitimt och kravet proportionerligt. 
 
2. I fråga om yrkesmässig verksamhet inom kyrkliga och andra offentliga 
eller enskilda organisationer, vilkas etiska grundsyn grundar sig på 
religion eller övertygelse, får medlemsstaterna beträffande 
yrkesverksamhet inom dessa organisationer i sin vid detta direktivs 
antagande gällande nationella lagstiftning, eller i framtida lagstiftning 
som tar upp vid detta direktivs antagande gällande nationella praxis, 
bibehålla eller införa föreskrifter om att särbehandling som grundar sig 
på en persons religion eller övertygelse inte skall utgöra diskriminering, 
om denna religion eller övertygelse, på grund av verksamhetens art eller 
det sammanhang i vilket den utövas, utgör ett verkligt, legitimt och 
berättigat yrkeskrav med hänsyn till organisationens etiska grundsyn. 
Denna särbehandling skall ske med beaktande av konstitutionella 
bestämmelser och principer i medlemsstaterna samt av de allmänna 
principerna i gemenskapsrätten och får inte åberopas som skäl för 
diskriminering på andra grunder. 
 
Kyrkor och andra offentliga eller enskilda organisationer vilkas etiska 
grundsyn bygger på religion eller övertygelse, och som handlar i enlighet 
med nationella författningar och lagar, har utan hinder av detta direktiv 
rätt att kräva av de personer som arbetar för organisationerna i fråga att 
de handlar i god tro och är lojala mot organisationernas etiska grundsyn, 
förutsatt att direktivets bestämmelser i övrigt respekteras. 
 

Artikel 5 
Rimliga anpassningsåtgärder för personer med funktionshinder 

 
För att garantera principen om likabehandling för personer med 
funktionshinder skall rimliga anpassningsåtgärder vidtas. Detta innebär 
att arbetsgivaren skall vidta de åtgärder som behövs i det konkreta fallet 
för att göra det möjligt för en person med funktionshinder att få tillträde 
till, delta i eller göra karriär i arbetslivet, eller att genomgå utbildning, 
såvida sådana åtgärder inte medför en oproportionerlig börda för 
arbetsgivaren. Om denna börda i tillräcklig grad kompenseras genom 
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åtgärder som redan ingår i den berörda medlemsstatens politik för 
personer med funktionshinder bör den inte anses oproportionerlig. 
 

Artikel 6 
Befogad särbehandling på grund av ålder 

 
1. Utan hinder av artikel 2.2 får medlemsstaterna föreskriva att 
särbehandling på grund av ålder inte skall utgöra diskriminering om 
särbehandlingen på ett objektivt och rimligt sätt inom ramen för nationell 
rätt kan motiveras av ett berättigat mål som rör särskilt 
sysselsättningspolitik, arbetsmarknad och yrkesutbildning, och sätten för 
att genomföra detta syfte är lämpliga och nödvändiga. 
 
I sådan särbehandling kan i synnerhet följande inbegripas: 
 
a) Införande av särskilda villkor för tillträde till anställning och till 
yrkesutbildning, anställnings- och arbetsvillkor, inbegripet villkor för 
avskedande och löner, för ungdomar och äldre arbetstagare samt 
underhållsskyldiga personer i syfte att främja deras anställbarhet eller att 
skydda dem. 
 
b) Fastställande av minimivillkor avseende ålder, yrkeserfarenhet eller 
anställningstid för tillträde till anställningen eller för vissa förmåner 
förknippade med anställningen. 
 
c) Fastställande av en högsta åldersgräns för rekrytering, grundat på den 
utbildning som krävs för tjänsten i fråga eller på att det krävs en rimligt 
lång anställningsperiod innan personen i fråga skall pensioneras. 
 
2. Utan hinder av artikel 2.2 får medlemsstaterna föreskriva att följande 
inte utgör diskriminering på grund av ålder: fastställande av åldersgräns 
för att, när det gäller företags- och yrkesbaserade system för social 
trygghet, komma ifråga för pensions- eller invaliditetsförmåner, 
inbegripet fastställande av olika åldersgränser för arbetstagare eller 
grupper eller kategorier av arbetstagare och för tillämpningen inom 
ramen för dessa system av ålderskriterier för försäkringstekniska 
beräkningar, under förutsättning att detta inte leder till diskriminering på 
grund av kön. 
 

Artikel 7 
Positiv särbehandling och särskilda åtgärder 

 
1. I syfte att säkerställa full jämlikhet i yrkeslivet får principen om 
likabehandling inte hindra en medlemsstat från att behålla eller besluta 
om särskilda åtgärder för att förhindra att personer på någon av de 
grunder som anges i artikel 1 missgynnas eller att kompensera för ett 
sådant missgynnande. 

 
2. När det gäller personer med funktionshinder får principen om 
likabehandling inte utgöra hinder för medlemsstaterna att behålla eller 
anta bestämmelser om skydd för hälsa och säkerhet på arbetsplatsen eller 598 
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för åtgärder som syftar till att införa eller behålla bestämmelser eller 
förmåner i syfte att skydda dessa personer eller bidra till att de blir 
delaktiga i arbetslivet. 
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Artikel 8 

Minimikrav 
 
1. Medlemsstaterna får införa eller behålla bestämmelser som är mer 
fördelaktiga när det gäller att upprätthålla principen om likabehandling 
än de som anges i detta direktiv. 
2. Genomförandet av detta direktiv får under inga omständigheter utgöra 
skäl för att inskränka det skydd mot diskriminering som redan finns i 
medlemsstaterna på de områden som omfattas av detta direktiv. 
 

KAPITEL II 
RÄTTSMEDEL OCH RÄTTSTILLÄMPNING 

 
Artikel 9 

Tillvaratagande av rättigheter 
 
1. Medlemsstaterna skall säkerställa att alla som anser sig förfördelade på 
grund av att principen om likabehandling inte har tillämpats på dem har 
tillgång till rättsliga och/eller administrativa förfaranden, inbegripet, när 
de anser det lämpligt, förlikningsförfaranden, för att säkerställa 
efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv, även efter det att 
den situation i vilken diskrimineringen uppges ha förekommit har 
upphört. 
 
2. Medlemsstaterna skall säkerställa att föreningar, organisationer eller 
andra rättsliga enheter som i enlighet med de kriterier som fastställs i 
deras nationella lagstiftning har ett berättigat intresse av att säkerställa att 
bestämmelserna i detta direktiv efterlevs får, på den klagande personens 
vägnar eller för att stödja denne, med hans eller hennes tillstånd, 
engagera sig i de rättsliga och/eller administrativa förfaranden som finns 
för att säkerställa efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv. 
 
3. Punkterna 1 och 2 påverkar inte tillämpningen av nationella regler om 
tidsfrister för att väcka talan när det gäller principen om likabehandling. 
 

Artikel 10 
Bevisbörda 

 
1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med sina nationella rättssystem, 
vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att det, när personer som 
anser sig kränkta genom att principen om likabehandling inte har 
tillämpats på dem, inför domstol eller annan behörig myndighet lägger 
fram fakta som ger anledning att anta att det har förekommit direkt eller 
indirekt diskriminering, skall åligga svaranden att bevisa att det inte 
föreligger något brott mot principen om likabehandling. 
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2. Punkt 1 skall inte förhindra att medlemsstaterna inför bevisregler som 
är fördelaktigare för käranden. 
 
3. Punkt 1 skall inte tillämpas på straffrättsliga förfaranden. 
 
4. Punkterna 1, 2 och 3 skall också tillämpas på förfaranden som inleds 
enligt artikel 9.2. 
 
5. Medlemsstaterna kan avstå från att tillämpa punkt 1 på förfaranden där 
det åligger domstolen eller det behöriga organet att utreda fakta i målet. 
 

Artikel 11 
Skydd mot repressalier 

 
Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att skydda anställda mot uppsägning eller mot annan 
ogynnsam behandling som utgör en reaktion från arbetsgivarens sida på 
ett klagomål inom företaget eller ett rättsligt förfarande som syftar till att 
se till att principen om likabehandling följs. 

 
Artikel 12 

Spridning av information 
 

Medlemsstaterna skall se till att på lämpligt sätt och på hela sitt 
territorium informera berörda personer, t.ex. på arbetsplatsen, om de 
bestämmelser som antas enligt detta direktiv och om relevanta 
bestämmelser som redan gäller. 

 
Artikel 13 

Dialog mellan arbetsmarknadens parter 
 
1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med nationella sedvanor och praxis, 
vidta lämpliga åtgärder för att främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter i syfte att främja likabehandling, inklusive genom att övervaka 
praxis på arbetsplatser, kollektivavtal, etiska regler, forskning eller utbyte 
av erfarenheter och god praxis. 
 
2. Medlemsstaterna skall, när detta står i överensstämmelse med 
nationella sedvanor och praxis, uppmuntra arbetsmarknadens parter att, 
utan att deras oberoende åsidosätts, på lämplig nivå avtala om 
bestämmelser mot diskriminering på de områden som avses i artikel 3 
och som faller inom räckvidden för förhandlingar om kollektivavtal. 
Dessa överenskommelser skall beakta de minimikrav som föreskrivs i 
detta direktiv och motsvarande nationella genomförandeåtgärder. 
 

Artikel 14 
Dialog med icke-statliga organisationer 

 
Medlemsstaterna skall främja en dialog med lämpliga icke-statliga 
organisationer som i enlighet med nationella lagar och praxis har ett 
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berättigat intresse av att motverka diskriminering på någon av de grunder 
som anges i artikel 1 i syfte att främja principen om likabehandling. 
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KAPITEL III 

SÄRSKILDA BESTÄMMELSER 
 

Artikel 15 
Nordirland 

 
1. För att komma till rätta med problemet att ett av de stora religiösa 
samfunden är underrepresenterat inom polisväsendet i Nordirland, skall 
särbehandlingen vid rekrytering till dessa tjänster däribland för 
stödpersonal, inte utgöra diskriminering i den mån sådan särbehandling 
är uttryckligen tillåten i nationell lagstiftning. 
 
2. För att upprätthålla en balans i fråga om möjligheterna till anställning 
för lärare i Nordirland och samtidigt bidra till att överbrygga de 
historiska motsättningarna mellan de stora religiösa samfunden i 
Nordirland, skall bestämmelserna i detta direktiv avseende religion eller 
övertygelser inte vara tillämpliga vid rekrytering av lärare vid skolorna i 
Nordirland i den utsträckning som detta är uttryckligen tillåtet i nationell 
lagstiftningen. 
 

KAPITEL IV 
SLUTBESTÄMMELSER 

 
Artikel 16 

Efterlevnad 
 

Medlemsstaterna skall vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att 
 
a) lagar och andra författningar som strider mot principen om 
likabehandling upphävs, 
 
b) bestämmelser som strider mot principen om likabehandling som finns 
i individuella avtal eller kollektivavtal, i interna regler för företag samt i 
regler för vinstdrivande eller icke-vinstdrivande föreningar, för fria 
yrkesutövare och för arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer förklaras 
eller kan förklaras ogiltiga eller ändras. 
 

Artikel 17 
Sanktioner 

 
Medlemsstaterna skall bestämma vilka sanktioner som skall tillämpas på 
överträdelser av de nationella bestämmelser som antas i enlighet med 
detta direktiv och vidta alla åtgärder som behövs för deras 
genomförande. Sanktionerna, som kan bestå av skadestånd till den utsatta 
personen, skall vara effektiva, proportionerliga och avskräckande. 
Medlemsstaterna skall anmäla bestämmelserna till kommissionen senast 
den 2 december 2003 och eventuella ändringar av dessa utan dröjsmål. 
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Artikel 18 
Genomförande 

 
Medlemsstaterna skall anta de lagar och andra författningar som är 
nödvändiga för att följa detta direktiv senast den 2 december 2003, eller 
kan, på gemensam begäran av arbetsmarknadens parter, överlåta åt dessa 
att genomföra detta direktiv i fråga om bestämmelser som omfattas av 
kollektivavtal. I sådana fall skall medlemsstaterna säkerställa att 
arbetsmarknadens parter senast den 2 december 2003 i samförstånd inför 
de åtgärder som behövs; medlemsstaterna skall vidta alla nödvändiga 
åtgärder för att vid varje tillfälle kunna säkerställa de resultat som 
föreskrivs i detta direktiv. De skall genast underrätta kommissionen om 
detta. 
 
Medlemsstaterna får om så behövs ta ytterligare tre år på sig från och 
med den 2 december 2003, eller sammanlagt högst sex år, för att 
genomföra bestämmelserna i detta direktiv om diskriminering på grund 
av ålder och funktionshinder för att på så sätt beakta särskilda 
omständigheter. De skall genast underrätta kommissionen om så är fallet. 
Varje medlemsstat som väljer att utnyttja denna tilläggsfrist skall årligen 
rapportera till kommissionen om de åtgärder den vidtar för att motverka 
diskriminering på grund av ålder och funktionshinder och om de 
framsteg den gör i genomförandet av bestämmelserna. Kommissionen 
skall årligen rapportera till rådet. 
 
När en medlemsstat antar dessa bestämmelser skall bestämmelserna 
innehålla en hänvisning till detta direktiv eller åtföljas av en sådan 
hänvisning när de offentliggörs. Närmare föreskrifter om hur 
hänvisningen skall göras skall varje medlemsstat själv utfärda. 
 

Artikel 19 
Rapportering 

 
1. Medlemsstaterna skall senast den 2 december 2005 och därefter vart 
femte år, till kommissionen överlämna all information som 
kommissionen behöver för att utarbeta en rapport till Europaparlamentet 
och rådet om tillämpningen av detta direktiv. 
 
2. Kommissionens rapport skall ta vederbörlig hänsyn till synpunkterna 
från arbetsmarknadens parter och berörda icke-statliga organisationer. I 
enlighet med principen om integrering av ett jämställdhetsperspektiv 
skall denna rapport bland annat innehålla en bedömning av vilken 
inverkan de vidtagna åtgärderna har på kvinnor och män. Mot bakgrund 
av den mottagna informationen skall rapporten, om så är nödvändigt, 
omfatta förslag till översyn och uppdatering av detta direktiv. 
 

Artikel 20 
Ikraftträdande 

 
Detta direktiv träder i kraft samma dag som det offentliggörs i 
Europeiska gemenskapernas officiella tidning. 602 
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Artikel 21 
Adressater 

 
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna. 
 
Utfärdat i Bryssel den 27 november 2000. 
 
På rådets vägnar 
É. Guigou 
Ordförande 
 
_________________________________ 
 
(1) EGT C 177 E, 27.6.2000, s. 42. 
(2) Yttrandet avgivet den 12 oktober 2000 (ännu ej offentliggjort i EGT). 
(3) EGT C 204, 18.7.2000, s. 82. 
(4) EGT C 226, 8.8.2000, s. 1. 
(5) EGT L 39, 14.2.1976, s. 40. 
(6) EGT L 180, 19.7.2000, s. 22. 
(7) EGT L 225, 12.8.1986, s. 43. 
(8) EGT C 186, 2.7.1999, s. 3. 
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Rådets direktiv 76/207/EEG (konsoliderad text) 
 
Rådets direktiv 76/207/EEG (konsoliderad text)av den 9 februari 

1976 om genomförandet av principen om likabehandling av 
kvinnor och män i fråga om tillgång till anställning, 

yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor ändrat genom 
Europaparlamentets och rådets direktiv 2002/73/EG av den 

23 september 2002 
 
 

Konsoliderad TEXT 
producerad via CONSLEG-systemet 

av Byrån för Europeiska gemenskapernas officiella publikationer 
CONSLEG: 1976L0207 — 05/10/2002 

 
 
 
►B  RÅDETS DIREKTIV 
 av den 9 februari 1976 
om genomförandet av principen om likabehandling av kvinnor och män i 

fråga om tillgång till anställning, yrkesutbildning och befordran samt 
arbetsvillkor (76/207/EEG) 

(EGT L 39, 14.2.1976, s. 40) 
 
Ändrat genom: 
►M1 Europaparlamentets och rådets direktiv 2002/73/EG av den 
23 september 2002 (L 269 15 5.10.2002) 
 
▼B 

RÅDETS DIREKTIV 
av den 9 februari 1976 

om genomförandet av principen om likabehandling av kvinnor och män i 
fråga om tillgång till anställning, yrkesutbildning och befordran samt 

arbetsvillkor (76/207/EEG) 

EUROPEISKA GEMENSKAPERNAS RÅD HAR ANTAGIT 
DETTA DIREKTIV 

med beaktande av Fördraget om upprättandet av Europeiska ekonomiska 
gemenskapen, särskilt artikel 235 i detta, 
 
med beaktande av kommissionens förslag, 
 
med beaktande av Europaparlamentets yttrande(1), 
 
med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs yttrande(2), och 
med beaktande av följande: 
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I sin resolution av den 21 januari 1974 om ett socialt åtgärdsprogram(3) 

inbegrep rådet bland de angelägnaste uppgifterna åtgärder i syfte att 
uppnå jämställdhet mellan kvinnor och män i fråga om tillgång till 
anställning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor, däribland 
lön. 
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I fråga om lönen antog rådet den 10 februari 1975 direktiv 75/117/EEG 
om tillnärmningen av medlemsstaternas lagar om tillämpningen av 
principen om lika lön för kvinnor och män(4). 

 
Gemenskapens agerande för att realisera principen om lika behandling 
för kvinnor och män i fråga om tillgång till anställning, yrkesutbildning 
och befordran och andra arbetsvillkor förefaller också vara nödvändigt; 
likabehandling av kvinnliga och manliga arbetstagare utgör ett av 
gemenskapens mål, när bl.a. harmoniseringen av levnads- och 
arbetsvillkoren skall främjas och förbättringen därvidlag bibehållas. 
Fördraget lämnar inte de speciella befogenheter som behövs för detta 
ändamål. 
 
Definition och successivt genomförande av principen om likabehandling 
när det gäller sociala trygghetsfrågor bör säkerställas genom framtida 
rättsakter. 
 
HÄRIGENOM FÖRESKRIVS FÖLJANDE. 

 
Artikel 1 

 
1. Syftet med detta direktiv är att i medlemsstaterna realisera principen 
om likabehandling av kvinnor och män i fråga om tillgång till 
anställning, däribland befordran, yrkesutbildning, arbetsvillkor och, 
enligt de villkor som nämns i punkt 2, social trygghet. Denna princip 
kallas härefter likabehandlingsprincipen. 
 
▼M1 
1a. Medlemsstaterna skall aktivt ta hänsyn till målet att uppnå 
jämställdhet mellan kvinnor och män när de utarbetar och genomför lagar 
och andra författningar samt politiska beslut eller riktlinjer och 
verksamhet på de områden som avses i punkt 1. 
 
▼B 
2. För att säkerställa att likabehandlingsprincipen i sociala 
trygghetsfrågor kommer att successivt genomföras skall rådet på förslag 
från kommissionen anta bestämmelser som klart anger dess väsentliga 
innehåll, dess räckvidd och åtgärderna för dess tillämpning. 

 
Artikel 2 

 
1. I följande bestämmelser skall likabehandlingsprincipen innebära att 
det inte får förekomma någon som helst diskriminering på grund av kön, 
vare sig direkt eller indirekt, särskilt med hänvisning till äktenskaplig 
status eller familjestatus 
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2. I detta direktiv används följande beteckningar med de betydelser som 
här anges: 
 
— direkt diskriminering: när en person på grund av könstillhörighet 
behandlas mindre förmånligt än en annan person behandlas, har 
behandlats eller skulle ha behandlats i en jämförbar situation. 
 
— indirekt diskriminering: när en skenbart neutral bestämmelse eller ett 
skenbart neutralt kriterium eller förfaringssätt särskilt missgynnar 
personer av ett visst kön jämfört med personer av det andra könet, om 
inte bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet objektivt kan motiveras 
av ett berättigat mål och medlen för att uppnå detta mål är lämpliga och 
nödvändiga. 
 
— trakasserier: när ett oönskat beteende som har samband med en 
persons könstillhörighet förekommer och syftar till eller leder till att en 
persons värdighet kränks och att en hotfull, fientlig, förnedrande, 
förödmjukande eller kränkande stämning skapas. 
 
— sexuella trakasserier: när någon form av oönskat verbalt, ickeverbalt 
eller fysiskt beteende av sexuell natur förekommer som syftar till eller 
leder till att en persons värdighet kränks, särskilt när en hotfull, fientlig, 
förnedrande, förödmjukande eller kränkande stämning skapas. 
 
3. Trakasserier och sexuella trakasserier i den mening som avses i detta 
direktiv skall anses vara diskriminering på grund av könstillhörighet och 
skall därför förbjudas.  
 
Det förhållandet att en person avvisar eller låter bli att reagera mot ett 
sådant beteende får inte ligga till grund för ett beslut som gäller denna 
person. 
 
4. En instruktion att diskriminera personer på grund av 
könstillhörighetskall anses vara diskriminering enligt detta direktiv. 

 
5. Medlemsstaterna skall i enlighet med nationell lagstiftning, 
kollektivavtal eller allmän praxis uppmuntra arbetsgivare och dem som 
ansvarar för tillgång till yrkesutbildning att vidta åtgärder för att 
förebygga alla former av diskriminering på grund av könstillhörighet, 
särskilt trakasserier och sexuella trakasserier på arbetsplatsen. 
 
6. Medlemsstaterna får i fråga om tillträde till anställning, inbegripet den 
utbildning som leder därtill, föreskriva att en sådan särbehandling som 
föranleds av en egenskap som hänförs till könstillhörighet inte skall 
utgöra diskriminering, om denna egenskap, på grund av 
yrkesverksamhetens natur eller det sammanhang där den utförs, utgör ett 
verkligt och avgörande yrkeskrav, förutsatt att målet är berättigat och 
kravet är rimligt. 
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7. Detta direktiv skall inte påverka bestämmelser om skydd för kvinnor, 
särskilt beträffande graviditet och moderskap.  
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En kvinna som är mammaledig skall vid mammaledighetens slut ha rätt 
att återgå till sitt arbete eller ett likvärdigt arbete, på villkor som inte är 
mindre gynnsamma för henne och komma i åtnjutande av de 
förbättringar av arbetsvillkoren som hon skulle ha haft rätt till under sin 
bortovaro. 
 
Mindre förmånlig behandling av en kvinna som har samband med 
graviditet eller mammaledighet i den mening som avses i direktiv 
92/85/EEG skall anses utgöra diskriminering enligt detta direktiv. 
 
▼M1 
Det här direktivet skall inte heller påverka tillämpningen av 
bestämmelserna i rådets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om 
ramavtalet om föräldraledighet, undertecknat av UNICE, CEEP och EFS 
(5) och i rådets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om åtgärder 
för att förbättra säkerhet och hälsa på arbetsplatsen för arbetstagare som 
är gravida, nyligen har fött barn eller ammar (tionde särdirektivet enligt 
artikel 16.1 i direktiv 89/391/EEG (6). Det skall heller inte påverka 
medlemsstaternas rätt att erkänna särskild rätt till pappaledighet och/eller 
adoptionsledighet. Medlemsstater som erkänner sådan rätt skall vidta 
nödvändiga åtgärder för att skydda manliga och kvinnliga arbetstagare 
mot uppsägning och avskedande på grund av att de utövar denna rätt och 
se till att de vid slutet av en sådan ledighet har rätt att återuppta sitt 
arbete, eller ett likvärdigt arbete på villkor som inte är mindre 
gynnsamma för dem, och komma i åtnjutande av de förbättringar av 
arbetsvillkoren som de skulle ha haft rätt till under sin bortovaro. 
 
8. Medlemsstaterna får behålla eller besluta om åtgärder inom ramen för 
artikel 141.4 i fördraget för att i praktiken säkerställa full jämställdhet 
mellan kvinnor och män. 

 
Artikel 3 

 
1. Tillämpningen av principen om likabehandling innebär att det inte får 
förekomma direkt eller indirekt diskriminering på grund av 
könstillhörighet i den offentliga eller privata sektorn, inbegripet 
offentliga organ i fråga om följande: 
 
a) Villkor för tillträde till anställning, till verksamhet som egenföretagare 
och till yrkesutövning, inklusive urvalskriterier och krav för anställning 
inom alla verksamhetsgrenar på alla nivåer i arbetslivet, inbegripet 
befordran. 
 
b) Tillträde till alla typer och alla nivåer av yrkesvägledning, 
yrkesutbildning, högre yrkesutbildning och omskolning, inklusive 
yrkespraktik. 
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c) Anställnings- och arbetsvillkor, inklusive uppsägning och 
avskedanden, och löner enligt direktiv 75/117/EEG. 
 
d) Medlemskap och medverkan i en arbetstagar- eller 
arbetsgivarorganisation eller i andra organisationer vars medlemmar 
utövar ett visst yrke, inbegripet de förmåner som dessa organisationer 
tillhandahåller. 
 
2. Medlemsstaterna skall därför vidta nödvändiga åtgärder för att 
säkerställa att 
 
a) lagar och andra författningar som strider mot principen om 
likabehandling upphävs, 
 
b) bestämmelser som strider mot principen om likabehandling som finns 
i individuella avtal eller kollektivavtal, i interna regler för företag samt i 
regler för fria yrkesutövare och arbetstagar- eller 
arbetsgivarorganisationer skall eller får förklaras ogiltiga eller ändras. 
 

Artikel 6 
 

1. Medlemsstaterna skall säkerställa att alla som anser sig förfördelade på 
grund av att principen om likabehandling inte har tillämpats på dem har 
tillgång till rättsliga och/eller administrativa förfaranden, inbegripet, när 
de anser det lämpligt, förlikningsförfaranden för att säkerställa 
efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv, även efter det att 
den situation, i vilken diskrimineringen uppges ha förekommit, har 
upphört. 
 
▼M1 
2. Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att säkerställa en faktisk och effektiv kompensation 
eller gottgörelse, enligt vad medlemsstaterna bestämmer, för den förlust 
och skada som lidits av den person som drabbats av diskriminering i strid 
mot artikel 3, på ett sätt som är avskräckande och står i proportion till 
den skada som lidits; sådan kompensation eller gottgörelse får inte 
begränsas av en i förväg fastställd övre gräns, utom i de fall då 
arbetsgivaren kan bevisa att den enda skada som en sökande lidit till 
följd av diskriminering i den mening som avses i detta direktiv är vägran 
att beakta hans/hennes arbetsansökan. 
 
3. Medlemsstaterna skall säkerställa att föreningar, organisationer eller 
andra rättsliga enheter som i enlighet med de kriterier som fastställs i 
deras nationella lagstiftning har ett berättigat intresse av att säkerställa att 
bestämmelserna i detta direktiv efterlevs får, på den klagande personens 
vägnar eller för att stödja denne, med hans eller hennes godkännande, 
engagera sig i de rättsliga och/eller administrativa förfaranden som finns 
för att säkerställa efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv. 
 
4. Punkterna 1 och 3 påverkar inte tillämpningen av nationella regler om 
tidsfrister för att väcka talan som rör principen om likabehandling. 608 
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Artikel 7 
 
Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att skydda anställda, inbegripet dem som är 
arbetstagarrepresentanter enligt nationell lag och/eller praxis, mot 
uppsägning eller annan ogynnsam behandling som utgör en reaktion från 
arbetsgivarens sida på ett klagomål inom företaget eller ett rättsligt 
förfarande som syftar till att se till att principen om likabehandling följs. 
 
▼B  Artikel 8 
 
Medlemsstaterna skall se till att de bestämmelser som antas i enlighet 
med detta direktiv jämte redan gällande bestämmelser på området 
kommer till de anställdas kännedom på alla lämpliga sätt, t.ex. på deras 
arbetsplats. 

 
▼M1 
 

Artikel 8a 
 
1. Medlemsstaterna skall utse och genomföra de nödvändiga 
förberedelserna för ett eller flera organ för främjande, analys och kontroll 
av samt till stöd för likabehandling av alla personer utan åtskillnad på 
grund av könstillhörighet. Dessa organ får utgöra en del av de organ som 
på nationell nivå har till uppgift att tillvarata de mänskliga rättigheterna 
eller att ta till vara enskildas rättigheter. 
 
2. Medlemsstaterna skall säkerställa att behörigheten för dessa organ 
omfattar följande: 
 
a) Att på ett oberoende sätt bistå personer som utsatts för diskriminering 
genom att driva klagomål om diskriminering, utan att det påverkar 
rättigheterna för personer som har blivit diskriminerade eller för 
föreningar, organisationer eller andra rättsliga enheter som avses i artikel 
6.3. 
 
b) Att genomföra oberoende undersökningar om diskriminering. 
 
c) Att offentliggöra oberoende rapporter om och lämna 
rekommendationer i frågor som rör sådan diskriminering. 
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Artikel 8b 
 
1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med nationella sedvanor och praxis, 
vidta lämpliga åtgärder för att främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter i syfte att främja likabehandling, inklusive genom att övervaka 
praxis på arbetsplatser, kollektivavtal, etiska regler, forskning eller utbyte 
av erfarenheter och god praxis. 
 
▼M1 
2. Medlemsstaterna skall, när detta står i överensstämmelse med 
nationella sedvanor och praxis, uppmuntra arbetsmarknadens parter att, 
utan att deras oberoende åsidosätts, främja likabehandling av kvinnor och 
män och att, på lämplig nivå, avtala om bestämmelser mot 
diskriminering på de områden som avses i artikel 1 och som faller inom 
räckvidden för förhandlingar om kollektivavtal. I dessa 
överenskommelser skall de minimikrav beaktas som föreskrivs i detta 
direktiv och motsvarande nationella genomförandeåtgärder. 
 
3. Medlemsstaterna skall i enlighet med nationell lagstiftning, nationella 
kollektivavtal eller nationell praxis uppmuntra arbetsgivarna att främja 
likabehandling av kvinnor och män på arbetsplatsen på ett planerat och 
systematiskt sätt. 
 
4. I detta syfte bör arbetsgivarna uppmuntras att med lämpliga jämna 
mellanrum förse arbetstagarna och/eller deras företrädare med lämplig 
information om likabehandlingen av kvinnor och män inom företaget.  
 
Denna information kan innehålla statistik avseende andelen kvinnor och 
män på olika nivåer i organisationen och eventuella åtgärder för att i 
samarbete med arbetstagarrepresentanterna förbättra situationen.  
 

Artikel 8c 
 
Medlemsstaterna skall främja en dialog med lämpliga icke-statliga 
organisationer som i enlighet med nationella lagar och praxis har ett 
berättigat intresse av att motverka diskriminering på grund av 
könstillhörighet i syfte att främja principen om likabehandling. 
 

Artikel 8d 
 
Medlemsstaterna skall bestämma vilka sanktioner som skall tillämpas på 
överträdelser av de nationella bestämmelser som antas i enlighet med 
detta direktiv och vidta alla åtgärder som behövs för att säkerställa att de 
tillämpas.  
 
Sanktionerna, som kan bestå av skadestånd till den diskriminerade 
personen, skall vara effektiva, proportionerliga och avskräckande. 
Medlemsstaterna skall anmäla dessa bestämmelser till kommissionen 
senast den 5 oktober 2005 och skall utan dröjsmål anmäla varje senare 
ändring av dessa. 
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Artikel 8e  

611 

 
1. Medlemsstaterna får införa eller behålla bestämmelser som är mer 
fördelaktiga för skyddet av principen om likabehandling än de som anges 
i detta direktiv. 
 
2. Genomförandet av detta direktiv får under inga omständigheter utgöra 
skäl för att inskränka det skydd mot diskriminering som redan finns i 
medlemsstaterna på de områden som omfattas av detta direktiv. 

 
▼B  Artikel 9 
 
1. Medlemsstaterna skall sätta i kraft de lagar och andra författningar 
som är nödvändiga för att följa detta direktiv inom 30 månader efter 
dagen för anmälan och skall genast underrätta kommissionen om detta.  
 
Beträffande den första delen av artikel 3.2 c och den första delen av 
artikel 5.2 c skall medlemsstaterna emellertid inom fyra år efter dagen för 
anmälan av detta direktiv utföra en första utvärdering, och vid behov en 
första omarbetning av de lagar och andra författningar som nämns däri. 
 
2. Medlemsstaterna skall med jämna mellanrum utvärdera den 
yrkesverksamhet som nämns i artikel 2.2 för att mot bakgrund av den 
sociala utvecklingen avgöra, om det är berättigat att bibehålla 
ifrågavarande undantag. De skall underrätta kommissionen om resultaten 
av denna utvärdering. 
 
▼B 
3. Medlemsstaterna skall även till kommissionen översända texterna i de 
lagar och andra författningar som de antar inom det område som omfattas 
av detta direktiv. 
 

Artikel 10 
 
Inom två år efter utgången av den 30-månadersperiod som fastställs i 
artikel 9.1 första stycket skall medlemsstaterna översända all nödvändig 
information till kommissionen, så att den kan avfatta en rapport om detta 
direktivs tillämpning för överlämnande till rådet. 
 

Artikel 11 
 
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna. 
__________________________________ 

 
(1) EGT nr C 111, 20.5.1975, s. 14. 
(2) EGT nr C 286, 15.12.1975, s. 8. 
(3) EGT nr C 13, 12.2.1974, s. 1. 
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(4) EGT nr L 45, 19.2.1975, s. 19. 
(5) EGT L 145, 19.6.1996, s. 4. 
(6) EGT L 348, 28.11.1992, s. 1. 
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RÅDETS DIREKTIV 

2004/113/EG 
av den 13 december 2004 

om genomförande av principen om likabehandling av kvinnor och 
män när det gäller tillgång till och tillhandahållande av varor och 

tjänster 

EUROPEISKA UNIONENS RÅD HAR ANTAGIT DETTA 
DIREKTIV 

med beaktande av fördraget om upprättandet av Europeiska 
gemenskapen, särskilt artikel 13.1, 
 
med beaktande av kommissionens förslag, 
 
med beaktande av Europaparlamentets yttrande [1], 
 
med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs 
yttrande [2], 
 
med beaktande av Regionkommitténs yttrande [3], och av följande skäl: 

 
(1) Enligt artikel 6 i fördraget om Europeiska unionen bygger unionen på 
principerna om frihet, demokrati och respekt för de mänskliga 
rättigheterna och de grundläggande friheterna och på rättsstatsprincipen, 
vilka principer är gemensamma för medlemsstaterna, och unionen skall 
som allmänna principer för gemenskapsrätten respektera de 
grundläggande rättigheterna, såsom de garanteras i Europeiska 
konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och de 
grundläggande friheterna och såsom de följer av medlemsstaternas 
gemensamma konstitutionella traditioner. 
 
(2) Rätten till likställdhet inför lagen och skydd mot diskriminering för 
alla och envar är grundläggande rättigheter som erkänns i den allmänna 
förklaringen om de mänskliga rättigheterna, i FN:s konvention om 
avskaffandet av all slags diskriminering av kvinnor, i den internationella 
konventionen om avskaffandet av alla former av rasdiskriminering samt i 
FN:s konventioner om medborgerliga och politiska rättigheter och om 
ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter samt genom Europeiska 
konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och de 
grundläggande friheterna, vilka har undertecknats av alla medlemsstater. 
 
(3) Samtidigt som diskriminering förbjuds är det viktigt att andra 
grundläggande fri- och rättigheter respekteras, bland annat skyddet för 
privat- och familjeliv och transaktioner som utförs i det sammanhanget 
samt religionsfrihet. 
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(4) Jämställdhet mellan kvinnor och män är en grundläggande princip för 
Europeiska unionen. Artiklarna 21 och 23 i Europeiska unionens stadga 
om de grundläggande rättigheterna förbjuder all könsdiskriminering och 
föreskriver att jämställdhet mellan kvinnor och män skall säkerställas på 
alla områden. 
 
(5) Enligt artikel 2 i Fördraget om upprättandet av Europeiska 
gemenskapen är det en av gemenskapens grundläggande uppgifter att 
främja sådan jämställdhet. I artikel 3.2 i fördraget föreskrivs också att 
gemenskapen i all verksamhet skall syfta till att undanröja bristande 
jämställdhet mellan kvinnor och män och att främja jämställdhet mellan 
dem. 
 
(6) Kommissionen aviserade i sitt meddelande om den socialpolitiska 
agendan att den hade för avsikt att lägga fram ett förslag till direktiv mot 
könsdiskriminering på områden utanför arbetsmarknaden. Ett sådant 
förslag är helt i enlighet med rådets beslut 2001/51/EG av den 20 
december 2000 om inrättande av gemenskapens handlingsprogram 
avseende gemenskapens strategi för jämställdhet mellan kvinnor och 
män (2001–2005) [4], som omfattar samtliga av gemenskapens 
politikområden och syftar till att främja jämställdhet mellan kvinnor och 
män genom en anpassning av dessa politikområden och vidtagande av 
konkreta åtgärder för att förbättra situationen för kvinnor och män i 
samhället. 
 
(7) Europeiska rådet uppmanade vid sitt möte i Nice den 7 och 9 
december 2000 kommissionen att förstärka rättigheterna i fråga om 
likabehandling genom att anta ett förslag till direktiv för att främja 
jämställdhet mellan kvinnor och män inom andra områden än 
sysselsättning och yrkesverksamhet. 
 
(8) Gemenskapen har antagit en rad rättsinstrument för att förebygga och 
motverka könsdiskriminering på arbetsmarknaden. Dessa instrument har 
visat hur viktig lagstiftning är för kampen mot diskriminering. 
 
(9) Könsdiskriminering, inklusive trakasserier och sexuella trakasserier, 
förekommer även på andra områden än arbetsmarknaden. Denna 
diskriminering kan få lika stora negativa konsekvenser och hindra 
kvinnor och män från att i full utsträckning integreras väl i det 
ekonomiska och sociala livet. 
 
(10) Dessa problem är särskilt tydliga när det gäller tillgång till och 
tillhandahållande av varor och tjänster. Könsdiskriminering bör därför 
förhindras och undanröjas på detta område. Precis som i fråga om rådets 
direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomförandet av 
principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska 
ursprung [5] kan detta mål uppnås bättre med hjälp av 
gemenskapslagstiftning. 
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(11) Sådan lagstiftning bör förbjuda könsdiskriminering när det gäller 
tillgång till och tillhandahållande av varor och tjänster. Med varor bör 
avses varor enligt bestämmelserna i fördraget om upprättandet av 
Europeiska gemenskapen i fråga om fri rörlighet för varor. Med tjänster 
bör avses tjänster enligt artikel 50 i det fördraget. 
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(12) För att förhindra diskriminering på grund av kön bör detta direktiv 
tillämpas på såväl direkt som indirekt diskriminering. Direkt 
diskriminering uppstår endast då en person på grund av kön behandlas 
sämre än en annan person i en jämförbar situation. Olika behandling av 
kvinnor och män när det gäller hälso- och sjukvård som grundar sig på 
fysiska skillnader mellan könen, till exempel, gäller inte jämförbara 
situationer och utgör därför inte diskriminering. 
 
(13) Diskrimineringsförbudet bör gälla personer som tillhandahåller 
varor och tjänster som är tillgängliga för allmänheten och som erbjuds 
utanför området för privat- och familjeliv och transaktioner i samband 
med detta. Det bör inte gälla medie- och reklaminnehåll och inte heller 
offentlig eller privat utbildning. 
 
(14) Alla individer har rätt att fritt sluta avtal inbegripet rätt att välja 
avtalspart för en transaktion. En individ som tillhandahåller varor eller 
tjänster kan ha ett antal subjektiva skäl till val av avtalspart. Så länge 
som valet av avtalspart inte grundar sig på denna persons kön bör inte 
detta direktiv påverka individens frihet att välja avtalspart. 
 
(15) Det finns redan ett antal rättsliga instrument för genomförande av 
principen om likabehandling mellan kvinnor och män när det gäller 
frågor som rör arbetslivet. Detta direktiv bör därför inte gälla frågor som 
rör detta område. Samma princip gäller för egenföretagande i den mån 
detta omfattas av befintliga rättsliga instrument. Direktivet bör endast 
gälla försäkringar och pensioner som är privata, frivilliga och åtskilda 
från anställningsförhållandet. 
 
(16) Skillnader i behandling kan endast godtas om de motiveras av ett 
berättigat syfte. Ett berättigat syfte kan till exempel vara skydd av offer 
för könsrelaterat våld (som vid upprättande av skyddat boende för enbart 
det ena könet), skäl som rör privatliv och anständighet (som då en person 
upplåter en bostad i en del av sitt hem), främjande av jämställdhet eller 
kvinnors eller mäns intressen (till exempel frivilligorganisationer för 
enbart det ena könet), föreningsfrihet (som medlemskap i privata klubbar 
för enbart det ena könet) samt anordnande av idrottsaktiviteter (som 
idrottsarrangemang för enbart det ena könet). Varje begränsning bör dock 
vara lämplig och nödvändig i enlighet med de kriterier som härrör ur 
Europeiska gemenskapernas domstols praxis. 
 
(17) Principen om likabehandling beträffande tillgång till varor och 
tjänster innebär inte något krav på att kvinnor och män alltid skall 
erbjudas varor och tjänster på samma sätt, under förutsättning att de inte 
tillhandahålls på ett fördelaktigare sätt till det ena könet. 
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(18) Användningen av könsspecifika försäkringstekniska faktorer är 
utbredd i samband med att försäkringstjänster och andra liknande 
finansiella tjänster tillhandahålls. För att säkra likabehandling av kvinnor 
och män bör användningen av kön som en försäkringsteknisk faktor inte 
leda till skillnader i enskildas premier och ersättningar. För att 
marknaden inte skall utsättas för alltför plötsliga förändringar bör 
genomförandet av denna regel endast gälla nya avtal som ingås efter 
utsatt tidsfrist för införlivande av detta direktiv. 
 
(19) Vissa riskkategorier kan variera mellan könen. I vissa fall är kön en 
men inte nödvändigtvis den enda avgörande faktorn vid bedömningen av 
de försäkrade riskerna. Beträffande avtal för försäkring av dessa risktyper 
får medlemsstaterna besluta att tillåta undantag från regeln om 
könsneutrala premier och ersättningar så länge de kan garantera att de 
bakomliggande försäkringstekniska och statistiska uppgifter som utgör 
grund för beräkningarna är tillförlitliga, regelbundet uppdateras och är 
tillgängliga för allmänheten. Undantag medges endast om den 
könsneutrala regeln inte redan tillämpas i den nationella lagstiftningen. 
Fem år efter införlivandet av detta direktiv bör medlemsstaterna på nytt 
granska motiveringen till dessa undantag med beaktande av de senaste 
försäkringstekniska och statistiska uppgifterna och en rapport från 
kommissionen tre år efter tidpunkten för införlivandet av detta direktiv. 
 
(20) Mindre förmånlig behandling av kvinnor på grund av graviditet och 
moderskap bör anses vara en form av direkt könsdiskriminering och 
följaktligen förbjuden i försäkringstjänster och liknande finansiella 
tjänster. Kostnader som har samband med risk för graviditet och 
moderskap bör därför inte läggas på enbart de som tillhör det ena könet. 
 
(21) Personer som har utsatts för könsdiskriminering bör tillförsäkras ett 
lämpligt rättsligt skydd. För att ett effektivare skydd skall tillhandahållas 
bör föreningar, organisationer och andra rättsliga enheter också ges 
befogenhet att, på det sätt medlemsstaterna bestämmer, engagera sig, 
antingen på den utsatta personens vägnar eller för att stödja denne, utan 
att detta påverkar tillämpningen av de nationella regler som rör ombud 
och försvar vid domstol. 
 
(22) För att principen om likabehandling skall kunna tillämpas effektivt 
bör reglerna om bevisbördan anpassas på så sätt att bevisbördan övergår 
till svaranden när det föreligger ett prima facie-fall av diskriminering. 
 
(23) För att principen om likabehandling skall kunna genomföras i 
praktiken krävs ett lämpligt rättsligt skydd mot repressalier. 
 
(24) Medlemsstaterna bör i syfte att främja principen om likabehandling 
uppmuntra dialogen med berörda intressenter som i enlighet med 
nationell lagstiftning och praxis har ett berättigat intresse av att bidra till 
att motverka könsdiskriminering när det gäller tillgång till och 
tillhandahållande av varor och tjänster. 
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(25) Skyddet mot könsdiskriminering bör stärkas genom att det i varje 
medlemsstat finns ett eller flera organ med behörighet att analysera 
problemen, undersöka tänkbara lösningar och ge praktiskt stöd till 
människor som utsätts för diskriminering. Dessa organ kan vara 
desamma som de som på nationell nivå har till uppgift att tillvarata de 
mänskliga rättigheterna eller enskildas rättigheter eller som har till 
uppgift att genomföra principen om likabehandling. 
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(26) I detta direktiv fastställs minimikrav, vilket ger medlemsstaterna 
möjlighet att behålla eller införa mer förmånliga bestämmelser. 
Genomförandet av detta direktiv bör inte åberopas som skäl till 
inskränkningar i det skydd som för närvarande finns i varje medlemsstat. 
 
(27) Medlemsstaterna bör föreskriva effektiva, proportionerliga och 
avskräckande påföljder för åsidosättande av skyldigheterna enligt detta 
direktiv. 
 
(28) Eftersom målen för detta direktiv, nämligen att säkra en enhetlig och 
hög nivå av skydd mot diskriminering i alla medlemsstater, inte i 
tillräcklig utsträckning kan uppnås av medlemsstaterna och de därför, på 
grund av den planerade åtgärdens omfattning och verkningar, bättre kan 
uppnås på gemenskapsnivå, får gemenskapen enligt 
subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i fördraget vidta åtgärder. I enlighet 
med proportionalitetsprincipen i samma artikel går detta direktiv inte 
utöver vad som är nödvändigt för att uppnå dessa mål. 
 
(29) I enlighet med punkt 34 i det interinstitutionella avtalet om bättre 
lagstiftning [6] uppmanas medlemsstaterna att för egen del och i 
gemenskapens intresse upprätta egna tabeller som så vitt det är möjligt 
visar överensstämmelsen mellan direktivet och införlivandeåtgärderna 
samt att offentliggöra dessa tabeller. 
 
HÄRIGENOM FÖRESKRIVS FÖLJANDE. 
 

KAPITEL I 
ALLMÄNNA BESTÄMMELSER 

 
Artikel 1 

Syfte 
 

Syftet med detta direktiv är att fastställa en ram för bekämpning av 
könsdiskriminering när det gäller tillgång till och tillhandahållande av 
varor och tjänster, för att i medlemsstaterna genomföra principen om 
likabehandling av kvinnor och män. 

 
Artikel 2 

Definitioner 
 

I detta direktiv avses med 
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a) direkt diskriminering: när en person på grund av kön behandlas mindre 
förmånligt än en annan person behandlas, har behandlats eller skulle ha 
behandlats i en jämförbar situation, 
b) indirekt diskriminering: när en skenbart neutral bestämmelse eller ett 
skenbart neutralt kriterium eller förfaringssätt särskilt missgynnar 
personer av ett visst kön jämfört med personer av det andra könet, om 
inte bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet objektivt kan motiveras 
av ett berättigat mål och medlen för att uppnå detta mål är lämpliga och 
nödvändiga, 
c) trakasserier: när ett oönskat beteende som har samband med en 
persons kön syftar till eller leder till att en persons värdighet kränks och 
att en hotfull, fientlig, förnedrande, förödmjukande eller kränkande 
stämning skapas, 
d) sexuella trakasserier: när ett oönskat beteende av sexuell natur, som 
tar sig fysiska, verbala eller icke-verbala uttryck, syftar till eller leder till 
att en persons värdighet kränks, särskilt då en hotfull, fientlig, 
förnedrande, förödmjukande eller kränkande stämning skapas. 
 

Artikel 3 
Tillämpningsområde 

 
1. Inom ramen för gemenskapens befogenheter skall detta direktiv 
tillämpas på alla personer som tillhandahåller varor och tjänster som är 
tillgängliga för allmänheten oberoende av den berörda personen, såväl 
inom den offentliga som den privata sektorn, inklusive offentliga organ, 
och som erbjuds utanför området för privat- och familjeliv och 
transaktioner som utförs i det sammanhanget. 
 
2. Detta direktiv påverkar inte individens frihet att välja avtalspart så 
länge som valet inte grundar sig på avtalspartens kön. 
 
3. Detta direktiv skall inte gälla medie- och reklaminnehåll eller 
utbildning. 
 
4. Detta direktiv skall inte gälla frågor som rör arbetslivet, inklusive 
verksamhet som egenföretagare, i den utsträckning dessa frågor omfattas 
av andra rättsakter i gemenskapslagstiftningen. 
 

Artikel 4 
Principen om likabehandling 

 
1. I detta direktiv skall principen om likabehandling av kvinnor och män 
innebära att 
 
a) ingen direkt könsdiskriminering får förekomma, inklusive mindre 
förmånlig behandling av kvinnor på grund av graviditet och moderskap, 
 
b) ingen indirekt könsdiskriminering får förekomma. 
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2. Detta direktiv skall inte påverka tillämpningen av förmånligare 
bestämmelser om skydd av kvinnor i samband med graviditet och 
moderskap. 
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3. Trakasserier och sexuella trakasserier i den mening som avses i detta 
direktiv skall anses vara könsdiskriminering och skall därför förbjudas.  
 
Det förhållandet att en person avvisar eller låter bli att reagera mot ett 
sådant beteende får inte ligga till grund för ett beslut som gäller denna 
person. 
 
4. En instruktion att direkt eller indirekt diskriminera personer på grund 
av kön skall anses vara diskriminering enligt detta direktiv. 
 
5. Detta direktiv utesluter inte skillnader i behandling, om 
tillhandahållandet av varor och tjänster uteslutande eller främst till 
personer av ett kön motiveras av ett berättigat mål och medlen för att 
uppnå detta mål är lämpliga och nödvändiga. 
 

Artikel 5 
Försäkringstekniska faktorer 

 
1. Medlemsstaterna skall se till att i alla nya kontrakt som ingås senast 
efter den 21 december 2007, användningen av kön som en faktor vid 
beräkningen av premier och ersättningar i samband med försäkringar och 
därmed sammanhängande finansiella tjänster inte resulterar i att 
skillnader uppstår i enskilda personers premier och ersättningar. 
 
2. Trots vad som anges i punkt 1, får medlemsstaterna besluta att före 
den 21 december 2007 tillåta proportionerliga skillnader i enskildas 
personers premier och ersättningar om användningen av kön är en 
avgörande faktor vid en riskbedömning som grundas på relevanta och 
korrekta försäkringstekniska och statistiska uppgifter. Berörda 
medlemsstater skall underrätta kommissionen och se till att korrekta 
uppgifter som är relevanta för användningen av kön som en avgörande 
försäkringsteknisk faktor sammanställs, offentliggörs och regelbundet 
uppdateras. Dessa medlemsstater skall se över sitt beslut fem år efter den 
21 december 2007 med beaktande av den rapport från kommissionen 
som nämns i artikel 16, och skall översända resultaten av denna översyn 
till kommissionen. 
 
3. Kostnader som har samband med graviditet och moderskap skall i 
inget fall leda till skillnader i enskilda personers premier och 
ersättningar. 
 
Medlemsstaterna får skjuta upp genomförandet av de åtgärder som krävs 
för att följa denna punkt i högst två år efter den 21 december 2007. I 
sådana fall skall den berörda medlemsstaten omedelbart underrätta 
kommissionen. 
 

Artikel 6 
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Positiv särbehandling 
 
I syfte att säkerställa full jämställdhet mellan kvinnor och män i 
praktiken får principen om likabehandling inte hindra en medlemsstat 
från att behålla eller besluta om särskilda åtgärder för att förhindra eller 
kompensera könsrelaterat missgynnande. 
 

Artikel 7 
Minimikrav 

 
1. Medlemsstaterna får införa eller behålla bestämmelser som är mer 
fördelaktiga när det gäller att upprätthålla principen om likabehandling 
mellan kvinnor och män än de som anges i detta direktiv. 
 
2. Genomförandet av detta direktiv får under inga omständigheter utgöra 
skäl för att inskränka det skydd mot diskriminering som redan finns i 
medlemsstaterna på de områden som omfattas av detta direktiv. 
 

KAPITEL II 
RÄTTSMEDEL OCH SÄKERSTÄLLANDE AV 
EFTERLEVNADEN AV BESTÄMMELSERNA 

 
Artikel 8 

Tillvaratagande av rättigheter 
 
1. Medlemsstaterna skall säkerställa att alla som anser sig förfördelade på 
grund av att principen om likabehandling inte har tillämpats på dem har 
tillgång till rättsliga och/eller administrativa förfaranden, inbegripet, när 
de anser det lämpligt, förlikningsförfaranden, för att säkerställa 
efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv, även efter det att 
den situation i vilken diskrimineringen uppges ha förekommit har 
upphört. 
2. Medlemsstaterna skall i sina nationella rättsordningar införa 
nödvändiga bestämmelser för att säkerställa en faktisk och effektiv 
kompensation eller gottgörelse, enligt vad medlemsstaterna bestämmer, 
för den förlust och skada som lidits av den person som drabbats av 
diskriminering i den mening som avses i detta direktiv, på ett sätt som är 
avskräckande och står i proportion till den skada som lidits. En på 
förhand fastställd övre gräns får inte begränsa denna gottgörelse eller 
kompensation. 
 
3. Medlemsstaterna skall säkerställa att föreningar, organisationer eller 
andra juridiska personer, som i enlighet med de kriterier som fastställs i 
deras nationella lagstiftning har ett berättigat intresse av att säkerställa att 
bestämmelserna i detta direktiv efterlevs får, på den klagande personens 
vägnar eller för att stödja denne och med hans eller hennes tillstånd 
engagera sig i de rättsliga och/eller administrativa förfaranden som finns 
för att säkerställa efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv. 
 
4. Punkterna 1 och 3 påverkar inte tillämpningen av nationella regler om 
tidsfrister för att väcka talan som rör principen om likabehandling. 620 
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Artikel 9 
Bevisbörda 

 
1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med sina nationella rättssystem, 
vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att det, när personer, som 
anser sig kränkta genom att principen om likabehandling inte har 
tillämpats på dem, inför domstol eller annan behörig myndighet lägger 
fram fakta som ger anledning att anta att det har förekommit direkt eller 
indirekt diskriminering, skall åligga svaranden att bevisa att det inte 
föreligger något brott mot principen om likabehandling. 
 
2. Punkt 1 skall inte hindra att medlemsstaterna inför bevisregler som är 
fördelaktigare för käranden. 
 
3. Punkt 1 skall inte tillämpas på straffrättsliga förfaranden. 
 
4. Punkterna 1, 2 och 3 skall också tillämpas på förfaranden som inleds 
enligt artikel 8.3. 
 
5. Medlemsstaterna kan avstå från att tillämpa punkt 1 på förfaranden där 
det åligger domstolen eller annan behörig myndighet att utreda fakta i 
målet. 
 

Artikel 10 
Repressalier 

 
Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att skydda personer mot ogynnsam behandling eller 
ogynnsamma följder på grund av klagomål eller rättsliga förfaranden 
som syftar till att se till att principen om likabehandling följs. 
 

Artikel 11 
Dialog med berörda intressenter 

 
Medlemsstaterna skall i syfte att främja principen om likabehandling 
främja en dialog med berörda intressenter som i enlighet med nationella 
lagar och praxis har ett berättigat intresse av att motverka 
könsdiskriminering när det gäller tillgången till och tillhandahållande av 
varor och tjänster. 
 

KAPITEL III 
ORGAN FÖR FRÄMJANDE AV LIKABEHANDLING 

 
Artikel 12 

 
1. Medlemsstaterna skall utse och genomföra de nödvändiga 
förberedelserna för ett eller flera organ för främjande, analys och kontroll 
av samt till stöd för likabehandling av alla personer utan åtskillnad på 
grund av kön. Dessa organ får utgöra en del av myndigheter som på 
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nationell nivå har till uppgift att tillvarata de mänskliga rättigheterna eller 
enskildas rättigheter eller att genomföra principen om likabehandling. 
 
2. Medlemsstaterna skall säkerställa att behörigheten för de organ som 
avses i punkt 1 omfattar följande: 
 
a) Att på ett oberoende sätt bistå personer som utsatts för diskriminering 
genom att driva klagomål om diskriminering, utan att det påverkar de 
rättigheter för personer som har blivit diskriminerade eller för föreningar, 
organisationer eller andra rättsliga enheter som avses i artikel 8.3. 
 
b) Att genomföra oberoende undersökningar om diskriminering. 
 
c) Att offentliggöra oberoende rapporter om och lämna 
rekommendationer i frågor som rör sådan diskriminering. 
 

KAPITEL IV 
SLUTBESTÄMMELSER 

 
Artikel 13 

Efterlevnad 
 
Medlemsstaterna skall vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att 
principen om likabehandling respekteras när det gäller tillgång till och 
tillhandahållande av varor och tjänster inom tillämpningsområdet för 
detta direktiv och i synnerhet att 
a) lagar och andra författningar som strider mot principen om 
likabehandling upphävs, 
 
b) avtalsbestämmelser, interna regler för företag och regler för 
vinstdrivande eller icke-vinstdrivande föreningar som strider mot 
principen om likabehandling, förklaras eller kan förklaras ogiltiga eller 
ändras. 
 

Artikel 14 
Påföljder 

 
Medlemsstaterna skall föreskriva påföljder för överträdelser av nationella 
bestämmelser som har utfärdats enligt detta direktiv och skall vidta de 
åtgärder som krävs för att se till att dessa sanktioner tillämpas. 
Påföljderna, som kan bestå av skadestånd till den utsatta personen, skall 
vara effektiva, proportionerliga och avskräckande. Medlemsstaterna skall 
anmäla dessa bestämmelser till kommissionen senast den 21 december 
2007, och alla senare ändringar som gäller dem så snart som möjligt. 
 

Artikel 15 
Informationsspridning 

 
Medlemsstaterna skall se till att på lämpligt sätt och på hela sitt 
territorium informera berörda personer om de bestämmelser som antas 
enligt detta direktiv och om relevanta bestämmelser som redan gäller. 622 
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Artikel 16 
Rapporter 

 
1. Medlemsstaterna skall senast den 21 december 2009, och därefter vart 
femte år, till kommissionen lämna över all tillgänglig information om 
tillämpningen av detta direktiv. 
 
Kommissionen skall utarbeta en sammanfattande rapport som skall 
innefatta en översikt över medlemsstaternas nuvarande förfaranden med 
avseende på artikel 4 när det gäller kön som en faktor vid beräkningen av 
premier och ersättningar. Den skall lägga fram denna rapport för 
Europaparlamentet och rådet senast den 21 december 2010. Vid behov 
skall kommissionen till sin rapport foga förslag till ändring av direktivet. 
 
2. Kommissionen skall i sin rapport ta hänsyn till synpunkter från 
berörda intressenter. 
 

Artikel 17 
Införlivande 

 
1. Medlemsstaterna skall sätta i kraft de bestämmelser i lagar och andra 
författningar som är nödvändiga för att följa detta direktiv senast den 21 
december 2007. De skall genast överlämna texterna till dessa 
bestämmelser till kommissionen. 
 
När en medlemsstat antar dessa bestämmelser skall de innehålla en 
hänvisning till detta direktiv eller åtföljas av en sådan hänvisning när de 
offentliggörs. Närmare föreskrifter om hur hänvisningen skall göras skall 
varje medlemsstat själv utfärda. 

 
2. Medlemsstaterna skall till kommissionen överlämna texten till de 
centrala bestämmelser i nationell lagstiftning som de antar inom det 
område som omfattas av detta direktiv. 
 

Artikel 18 
Ikraftträdande 

 
Detta direktiv träder i kraft samma dag som det offentliggörs i 
Europeiska unionens officiella tidning. 
 

Artikel 19 
Adressater 

 
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna. 
 
Utfärdat i Bryssel den 13 december 2004. 
 
På rådets vägnar 
B. R. Bot 
Ordförande 
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____________________________________ 
 

[1] Yttrandet avgivet den 30 mars 2004 (ännu ej offentliggjort i EUT). 
[2] EUT C 241, 28.9.2004, s. 44. 
[3] EUT C 121, 30.4.2004, s. 27. 
[4] EGT L 17, 19.1.2001, s. 22. 
[5] EGT L 180, 19.7.2000, s. 22. 
[6] EUT C 321, 31.12.2003, s. 1. 

624 

 



 
 
  Bilaga 5 

Europaparlamentets och rådets direktiv 2006/54/EG  
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EUROPAPARLAMENTETS OCH RÅDETS DIREKTIV 

2006/54/EG 
av den 5 juli 2006 

om genomförandet av principen om lika möjligheter och 
likabehandling av kvinnor och män i arbetslivet (omarbetning) 

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS 
RÅD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV 

med beaktande av fördraget om upprättandet av Europeiska 
gemenskapen, särskilt artikel 141.3, 

 
med beaktande av kommissionens förslag, 

 
med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs 
yttrande[1], 

 
i enlighet med förfarandet i artikel 251 i fördraget[2], och av följande 
skäl: 

 
(1) Rådets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om 
genomförandet av principen om likabehandling av kvinnor och män i 
fråga om tillträde till anställning, yrkesutbildning och befordran samt 
arbetsvillkor[3] och rådets direktiv 86/378/EEG av den 24 juli 1986 om 
genomförandet av principen om likabehandling av kvinnor och män i 
fråga om företags� eller yrkesbaserade system för social trygghet[4] har 
ändrats mycket[5]. Rådets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 
om tillnärmningen av medlemsstaternas lagar om tillämpningen av 
principen om lika lön för kvinnor och män[6] och rådets direktiv 
97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisbörda vid mål om 
könsdiskriminering[7] innehåller också bestämmelser vars syfte är att 
genomföra principen om likabehandling av kvinnor och män. Eftersom 
direktiven nu skall ändras igen bör bestämmelserna av tydlighetsskäl 
omarbetas så att de viktigaste bestämmelserna på detta område liksom 
vissa konsekvenser av Europeiska gemenskapernas domstols (nedan 
kallad "domstolen") rättspraxis samlas i en enda text. 
 
(2) Jämställdhet mellan kvinnor och män är en grundläggande princip i 
gemenskapslagstiftningen enligt artiklarna 2 och 3.2 i fördraget och 
domstolens rättspraxis. Enligt dessa bestämmelser i fördraget är 
jämställdhet mellan kvinnor och män en "uppgift" och ett "syfte" för 
gemenskapen och de inför en uttrycklig skyldighet att främja 
jämställdhet i all sin verksamhet. 
 
(3) Domstolen har slagit fast att principen om likabehandling inte kan 
inskränkas endast till diskriminering som beror på tillhörigheten till 
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endera könet. Med beaktande av principens syfte och arten av de 
rättigheter som den syftar till att skydda, kan den även tillämpas på fall 
av diskriminering som har sitt ursprung i en persons könsbyte. 
 
(4) Artikel 141.3 i fördraget innehåller den specifika rättsliga grunden för 
att vidta gemenskapsåtgärder som säkerställer tillämpningen av principen 
om lika möjligheter och likabehandling av kvinnor och män i frågor som 
rör anställning och yrke, inklusive principen om lika lön för lika arbete 
eller likvärdigt arbete. 
 
(5) I artiklarna 21 och 23 i Europeiska unionens stadga om de 
grundläggande rättigheterna förbjuds också all könsdiskriminering och 
fastställs rätten till likabehandling av kvinnor och män på alla områden, 
inklusive i fråga om anställning, arbete och lön. 
 
(6) Trakasserier och sexuella trakasserier strider mot principen om 
likabehandling av kvinnor och män och utgör könsdiskriminering enligt 
detta direktiv. Sådana former av diskriminering förekommer inte enbart 
på arbetsplatsen utan även i samband med tillträde till anställning, 
yrkesutbildning och yrkesmässig befordran. De bör alltså förbjudas och 
bör bli föremål för effektiva, proportionella och avskräckande sanktioner. 
 
(7) I detta sammanhang bör arbetsgivare och de som är ansvariga för 
yrkesutbildning uppmuntras att vidta åtgärder för att bekämpa alla former 
av könsdiskriminering, och särskilt att vidta åtgärder för att förebygga 
trakasserier och sexuella trakasserier på arbetsplatsen samt i samband 
med tillgång till anställning, yrkesutbildning och yrkesmässig befordran i 
enlighet med nationell lagstiftning och praxis. 
 
(8) Principen om lika lön för lika eller likvärdigt arbete enligt artikel 141 
i fördraget och domstolens fasta rättspraxis är en viktig aspekt av 
principen om likabehandling av kvinnor och män och en viktig och 
oundgänglig del av gemenskapen regelverk, inklusive domstolens 
rättspraxis, mot könsdiskriminering. Det är därför lämpligt att fastställa 
bestämmelser för dess genomförande. 
 
(9) För att kunna bedöma huruvida arbetstagare utför lika arbete eller 
likvärdigt arbete bör man i enlighet med domstolens fasta rättspraxis 
avgöra om de med avseende på en rad faktorer, bl.a. arbetets art, 
utbildning och arbetsvillkor, kan anses vara i jämförbara situationer. 
 
(10) Domstolen har slagit fast att under vissa förhållanden principen om 
lika lön inte bara gäller när kvinnor och män har samma arbetsgivare. 
 
(11) Medlemsstaterna bör tillsammans med arbetsmarknadens parter 
söka lösa problemet med att kvinnor fortfarande har lägre löner än män 
och att det finns en könssegregerad arbetsmarknad med hjälp av system 
för flexibel arbetstid som gör det lättare för såväl män som kvinnor att 
förena familjeliv och arbetsliv. Detta kan även inbegripa rimlig 
föräldraledighet som båda föräldrarna kan utnyttja och tillgång till 
barnomsorg och vård av närstående till ett överkomligt pris. 626 
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(12) Särskilda åtgärder bör vidtas för att säkra genomförandet av 
principen om likabehandling i företags- eller yrkesbaserade system för 
social trygghet och tydligare ange dess tillämpningsområde. 
 
(13) I sin dom av den 17 maj 1990 i mål C-262/88 [8] slår domstolen fast 
att alla förmåner som utges enligt företags- eller yrkesbaserade 
pensionssystem utgör lön i den mening som avses i artikel 141 i 
fördraget. 
 
(14) Även om begreppet lön enligt artikel 141 i fördraget inte omfattar 
socialförsäkringsförmåner, har det klart fastställts att pensionssystem för 
offentligt anställda omfattas av principen om lika lön om förmånerna 
betalas ut på grund av anställningsförhållandet mellan arbetstagaren och 
arbetsgivaren, även om detta system är en del av ett allmänt lagstadgat 
system. Enligt domstolens domar i mål C-7/93[9] och mål C�351/00[10], 
kommer detta villkor att uppfyllas om pensionssystemet gäller en viss 
kategori arbetstagare, om förmånerna står i direkt relation till antalet 
tjänsteår och om beloppet beräknas på grundval av tjänstemannens 
senaste lön. Av tydlighetsskäl är det därför lämpligt att anta särskilda 
bestämmelser om detta. 

 
(15) Domstolen har bekräftat att avgifterna för manliga respektive 
kvinnliga arbetstagare till ett förmånsbestämt pensionssystem omfattas 
av bestämmelserna i artikel 141 i fördraget. Olikheter i fråga om 
arbetsgivaravgifter till sådana förmånsbestämda pensionssystem, som 
baseras på kapitalinvesteringar, där olikheterna beror på 
försäkringstekniska beräkningsfaktorer som varierar med kön, skall inte 
bedömas utifrån samma bestämmelse. 

 
(16) När det gäller vissa fonderade förmånsbestämda system kan 
exempelvis vissa inslag vara olika för kvinnor och män, t.ex. omvandling 
av en del av en periodisk pension till ett fast belopp, överföring av 
pensionsrättigheter, efterlevandepension som utbetalas till en närstående 
i utbyte mot att försäkringstagaren avstår från en del av pensionen, eller 
sänkt pension när arbetstagaren väljer att gå i förtidspension, när 
olikheten i belopp beror på effekter av att sådana könsbundna 
försäkringstekniska beräkningsfaktorer använts vid den tidpunkt när 
systemets finansiering fastställdes. 

 
(17) Det har slagits fast att förmåner enligt företags- eller yrkesbaserade 
system för social trygghet inte skall anses som lön i den mån förmånerna 
kan hänföras till anställningsperioder som föregår den 17 maj 1990, utom 
när det gäller arbetstagare eller medförsäkrade som före den dagen har 
väckt talan vid domstol eller inlett ett likvärdigt förfarande enligt 
tillämplig nationell lag. Det är därför nödvändigt att begränsa 
tillämpningen av principen om likabehandling. 

 
(18) Domstolen har konsekvent hävdat att Barberprotokollet[11] inte 
påverkar rätten att ansluta sig till ett företags- eller yrkesbaserat 
pensionssystem och att begränsningen i tiden av domens rättsverkan i 
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mål C-262/88 inte gäller i fråga om rätten att vara ansluten till ett 
yrkespensionssystem. Domstolen fastställde även att nationella regler om 
frister för väckande av talan enligt nationell rätt kan åberopas gentemot 
arbetstagare som gör gällande sin rätt att vara anslutna till ett 
yrkespensionssystem under förutsättning att de nationella reglerna inte är 
mindre gynnsamma för sådan talan än de är för liknande talan av 
nationell karaktär och att de inte i praktiken omöjliggör utövandet av 
gemenskapsrätten. Domstolen har även påpekat att den omständigheten 
att en arbetstagare kan göra anspråk på att med retroaktiv verkan anslutas 
till ett yrkespensionssystem inte medför att denne kan underlåta att 
erlägga de avgifter som är hänförliga till ifrågavarande försäkringsperiod. 

 
(19) Att garantera lika möjligheter till anställning och den 
yrkesutbildning som leder till anställning är av största vikt för 
tillämpningen av principen om likabehandling av kvinnor och män i 
arbetslivet. Undantag från denna princip bör därför begränsas till sådan 
yrkesverksamhet där det är nödvändigt att anställa en person av visst kön 
på grund av yrkesverksamhetens natur eller det sammanhang där den 
utförs, förutsatt att det eftersträvade syftet är legitimt och är i 
överensstämmelse med proportionalitetsprincipen. 

 
(20) Detta direktiv inskränker inte rätten till föreningsfrihet, inbegripet 
rätten för var och en att tillsammans med andra bilda fackföreningar och 
att ansluta sig till dessa för att skydda sina intressen. Åtgärder inom 
ramen för artikel 141.4 i fördraget kan inbegripa medlemskap i eller 
fortsatt verksamhet för organisationer eller fackföreningar vars 
huvudsyfte är att i praktiken främja principen om likabehandling av 
kvinnor och män. 

 
(21) Förbudet mot diskriminering bör inte hindra att åtgärder bibehålls 
eller antas för att förhindra eller kompensera nackdelar för en grupp av 
personer av ett och samma kön. Sådana åtgärder innebär att 
organisationer för personer av ett och samma kön är tillåtna, om 
organisationernas huvudsakliga mål är att främja dessa personers 
särskilda behov och att främja jämställdheten mellan kvinnor och män. 

 
(22) I syfte att i praktiken säkerställa full jämställdhet i arbetslivet mellan 
kvinnor och män får principen om likabehandling enligt artikel 141.4 i 
fördraget inte hindra medlemsstaterna från att behålla eller besluta om 
åtgärder som rör särskilda förmåner för att göra det lättare för det 
underrepresenterade könet att utöva yrkesverksamhet eller för att 
förebygga eller kompensera nackdelar i yrkeskarriären. Med tanke på det 
aktuella läget och med beaktande av förklaring nr 28 till 
Amsterdamfördraget bör medlemsstaterna i första hand sträva efter att 
förbättra kvinnornas situation i arbetslivet. 

 
(23) Det framgår tydligt av domstolens rättspraxis att ogynnsam 
behandling av kvinnor som är relaterad till havandeskap eller moderskap 
utgör direkt könsdiskriminering. Detta direktiv bör därför uttryckligen 
omfatta sådan behandling. 
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(24) Domstolen har konsekvent framhållit att det när det gäller principen 
om likabehandling är legitimt att skydda kvinnans fysiska tillstånd under 
och efter en graviditet och att vidta åtgärder för moderskapsskydd som 
ett sätt att uppnå faktisk jämställdhet. Detta direktiv bör därför inte 
påverka tillämpningen av rådets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 
1992 om åtgärder för att förbättra säkerhet och hälsa på arbetsplatsen för 
arbetstagare som är gravida, nyligen har fött barn eller ammar[12]. Detta 
direktiv bör inte heller påverka rådets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 
1996 om ramavtalet för föräldraledighet, undertecknat av UNICE, CEEP 
och EFS[13]. 
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(25) Av tydlighetsskäl är det därför lämpligt att anta särskilda 
bestämmelser om skyddet av kvinnors anställningsrättigheter vid 
moderskapsledighet och särskilt deras rätt att återuppta samma arbete 
eller ett likvärdigt arbete, inte få försämrade villkor på grund av denna 
ledighet samt rätten att komma i åtnjutande av de förbättringar av 
arbetsvillkoren som de skulle ha haft rätt till under sin bortovaro. 

 
(26) I en resolution av den 29 juni 2000 från rådet och ministrarna för 
sysselsättning och socialpolitik, församlade i rådet, om balans mellan 
kvinnor och män i deltagandet i arbets- och familjelivet[14] uppmuntrades 
medlemsstaterna att överväga att se över möjligheten att inom sina 
respektive rättssystem bevilja manliga arbetstagare en individuell och 
icke överförbar rätt till faderskapsledighet med bibehållande av de 
rättigheter som är förenade med anställningen. 

 
(27) Liknande överväganden gäller om medlemsstater beviljar män och 
kvinnor en individuell och icke överförbar rätt till adoptionsledighet. Det 
är medlemsstaternas uppgift att avgöra huruvida de skall bevilja en sådan 
rättighet till faderskaps- och/eller adoptionsledighet och även bestämma 
villkoren, med undantag för uppsägning, avskedande och återgång till 
arbetet, som faller utanför det här direktivets räckvidd. 

 
(28) För att principen om likabehandling skall kunna genomföras i 
praktiken måste medlemsstaterna införa lämpliga förfaranden. 

 
(29) Adekvata rättsliga eller administrativa förfaranden för att säkerställa 
efterlevnaden av de skyldigheter som fastställs i detta direktiv är av 
största vikt för att principen om likabehandling skall kunna genomföras i 
praktiken. 

 
(30) Antagandet av reglerna om bevisbörda är viktigt för att säkra att 
principen om likabehandling upprätthålls i praktiken. Domstolen har 
förklarat att bestämmelser därför bör antas för att se till att bevisbördan 
övergår till svaranden när det föreligger ett prima facie�fall av 
diskriminering, utom vid sådana förfaranden där det åligger domstolen 
eller annat behörigt nationellt organ att utreda fakta. Det måste dock 
klargöras att bedömning av fakta som ger anledning att anta att det har 
förekommit direkt eller indirekt diskriminering även fortsättningsvis är 
en fråga för det berörda nationella organet i enlighet med nationell 
lagstiftning eller praxis. Medlemsstaterna har dessutom möjlighet att på 
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alla stadier av förfarandet införa bevisregler som är fördelaktigare för 
käranden. 

 
(31) För att detta direktiv skall ge ett effektivare skydd bör föreningar, 
organisationer och andra rättsliga enheter också ges befogenhet att, på 
det sätt medlemsstaterna bestämmer, engagera sig i förfaranden, antingen 
på den klagande personens vägnar eller för att stödja denne, utan att detta 
påverkar tillämpningen av de nationella regler som rör ombud och 
försvar. 

 
(32) Med tanke på att rätten till ett effektivt rättsligt skydd är av 
grundläggande art, bör det säkerställas att arbetstagarna även i 
fortsättningen omfattas av ett sådant skydd även efter det att det 
förhållande som gett upphov till den förmodade överträdelsen av 
principen om likabehandling har upphört. En arbetstagare som försvarar 
eller lämnar bevis till förmån för en person som skyddas enligt detta 
direktiv bör ha rätt till samma skydd. 

 
(33) För att principen om likabehandling skall få avsedd verkan har 
domstolen tydligt slagit fast att det skadestånd som tilldöms för 
överträdelse av denna princip skall vara adekvat i förhållande till den 
skada som lidits. Därför bör det inte fastställas någon övre gräns för 
denna kompensation, utom då arbetsgivaren kan bevisa att den enda 
skada som drabbat en sökande till följd av diskriminering enligt detta 
direktiv är vägran att ta sökandens ansökan om arbete under 
övervägande. 

 
(34) För att säkerställa att principen om likabehandling tillämpas i 
praktiken bör medlemsstaterna främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter och, inom ramen för nationell praxis, med icke-statliga 
organisationer. 

 
(35) Medlemsstaterna bör fastställa effektiva, proportionella och 
avskräckande sanktioner för åsidosättande av skyldigheterna i detta 
direktiv. 

 
(36) Eftersom målen för detta direktiv inte i tillräcklig utsträckning kan 
uppnås av medlemsstaterna och de därför bättre kan uppnås på 
gemenskapsnivå kan gemenskapen vidta åtgärder i enlighet med 
subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i fördraget. I enlighet med 
proportionalitetsprincipen i samma artikel går detta direktiv inte utöver 
vad som är nödvändigt för att uppnå dessa mål. 

 
(37) I syfte att skapa ökad förståelse för varför kvinnor och män 
behandlas olika på arbetsmarknaden och i arbetslivet bör jämförbar 
könsuppdelad statistik tas fram, analyseras och tillgängliggöras på 
lämpliga nivåer. 

 
(38) Likabehandling av kvinnor och män på arbetsmarknaden och i 
arbetslivet kan inte inskränkas till lagstiftningsåtgärder. Europeiska 
unionen och medlemsstaterna bör i istället fortsätta att i största möjliga 630 
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utsträckning göra allmänheten medveten om lönediskrimineringen och 
sträva efter att förändra den allmänna attityden genom att i möjligaste 
mån engagera alla berörda parter, både på offentlig och privat nivå. 
Dialogen mellan arbetsmarknadens parter kan spela en viktig roll i detta 
arbete. 
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(39) Skyldigheten att införliva detta direktiv i nationell lagstiftning bör 
bara gälla de bestämmelser som har ändrats i sak jämfört med tidigare 
direktiv. Skyldigheten att införliva de bestämmelser som är oförändrade 
föreligger enligt de tidigare direktiven. 

 
(40) Detta direktiv bör inte påverka medlemsstaternas skyldigheter vad 
gäller de tidsfrister för införlivande i nationell lagstiftning och 
tillämpning av de direktiv som anges i bilaga I del B. 

 
(41) I enlighet med punkt 34 i det interinstitutionella avtalet "Bättre 
lagstiftning"[15] uppmuntras medlemsstaterna att för egen del och i 
gemenskapens intresse upprätta egna tabeller som så vitt det är möjligt 
visar överensstämmelsen mellan detta direktiv och 
införlivandeåtgärderna samt att offentliggöra dessa tabeller. 

 
HÄRIGENOM FÖRESKRIVS FÖLJANDE. 
 

AVDELNING I 
ALLMÄNNA BESTÄMMELSER 

 
Artikel 1 

Syfte 
 
Syftet med detta direktiv är att säkerställa att principen om lika 
möjligheter och likabehandling av kvinnor och män i arbetslivet 
genomförs. 

 
Därför innehåller det bestämmelser för att genomföra principen om 
likabehandling i fråga om följande: 

 
a) Tillträde till anställning, inklusive befordran, och yrkesutbildning. 

 
b) Arbetsvillkor, inklusive lön. 

 
c) Företags- eller yrkesbaserade system för social trygghet. 

 
Det innehåller också bestämmelser om fastställande av lämpliga 
förfaranden för att garantera att detta genomförande blir effektivare. 
 

Artikel 2 
Definitioner 

 
1. I detta direktiv avses med 

 

 



   
 
  Bilaga 5 

a) direkt diskriminering: när en person på grund av kön behandlas mindre 
förmånligt än en annan person behandlas, har behandlats eller skulle ha 
behandlats i en jämförbar situation, 

 
b) indirekt diskriminering: när en skenbart neutral bestämmelse eller ett 
skenbart neutralt kriterium eller förfaringssätt särskilt missgynnar 
personer av ett visst kön jämfört med personer av det andra könet, om 
inte bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet objektivt kan motiveras 
av ett berättigat mål och medlen för att uppnå detta mål är lämpliga och 
nödvändiga, 

 
c) trakasserier: när ett oönskat beteende som har samband med en 
persons kön förekommer och syftar till eller leder till att en persons 
värdighet kränks och att en hotfull, fientlig, förnedrande, förödmjukande 
eller kränkande stämning skapas, 

 
d) sexuella trakasserier: när någon form av oönskat verbalt, icke-verbalt 
eller fysiskt beteende av sexuell natur förekommer som syftar till eller 
leder till att en persons värdighet kränks, särskilt när en hotfull, fientlig, 
förnedrande, förödmjukande eller kränkande stämning skapas, 

 
e) lön: den gängse grund- eller minimilönen samt alla övriga förmåner i 
form av kontanter eller naturaförmåner som arbetstagaren, direkt eller 
indirekt, får av sin arbetsgivare på grund av anställningen, 

 
f) företags- eller yrkesbaserade socialförsäkringssystem: system som inte 
regleras av rådets direktiv 79/7/EEG av den 19 december 1978 om 
successivt genomförande av principen om likabehandling av kvinnor och 
män i arbetslivet i fråga om social trygghet [16] vilkas syfte är att ge dem 
som arbetar, både anställda och egenföretagare, i ett företag eller i en 
grupp av företag, inom ett område för ekonomisk verksamhet eller 
yrkessektor eller grupp av sådana sektorer, förmåner som skall 
komplettera förmånerna enligt lagstadgade system för social trygghet 
eller ersätta dessa, vare sig deltagandet i sådana system är obligatoriskt 
eller frivilligt. 
2. I detta direktiv avses med diskriminering 
 
a) trakasserier och sexuella trakasserier, och annan mindre förmånlig 
behandling på grund av att en person avvisar eller låter bli att reagera 
mot ett sådant beteende, 
 
b) instruktion att diskriminera personer på grund av kön, 
 
c) varje form av mindre förmånlig behandling av en kvinna som har 
samband med graviditet eller barnledighet i den mening som avses i 
direktiv 92/85/EEG. 

 
Artikel 3 

Positiv särbehandling 
 

632 

 



 
 
  Bilaga 5 

Medlemsstaterna får behålla eller besluta om åtgärder inom ramen för 
artikel 141.4 i fördraget för att i praktiken säkerställa full jämställdhet 
mellan kvinnor och män i arbetslivet. 
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AVDELNING II 

SÄRSKILDA BESTÄMMELSER 
 

KAPITEL 1 
Lika lön 

 
Artikel 4 

Förbud mot diskriminering 
 

För lika eller likvärdigt arbete skall direkt och indirekt 
könsdiskriminering avskaffas vid alla former och villkor för ersättning. 
I synnerhet när ett arbetsvärderingssystem används för att bestämma lön, 
skall detta vara baserat på samma kriterier för både kvinnor och män och 
vara utformat så att det utesluter all könsdiskriminering. 

 
KAPITEL 2 

Likabehandling i företags- eller yrkesbaserade 
socialförsäkringssystem 

 
Artikel 5 

Förbud mot diskriminering 
 

Utan att det påverkar artikel 4 skall det inte förekomma någon direkt eller 
indirekt könsdiskriminering i företags- eller yrkesbaserade system för 
social trygghet i fråga om 

 
a) sådana förmåners räckvidd och villkoren för att få del av dem, 

 
b) skyldighet att betala avgifter och beräkningen av avgifterna, 
c) beräkningen av förmåner, däribland tilläggsförmåner avseende 
make/maka eller närstående och de villkor som avgör hur länge rätten till 
förmånerna skall kvarstå. 

 
Artikel 6 

Tillämplighet på personer 
 

Detta kapitel skall gälla för medlemmar av den förvärvsarbetande 
befolkningen, däribland egenföretagare, personer vars verksamhet 
avbrutits av sjukdom, barnafödande, olycksfall eller ofrivillig 
arbetslöshet samt arbetssökande liksom även pensionerade och 
invalidiserade arbetstagare, och deras medförsäkrade i enlighet med 
nationell lag och/eller praxis. 

 
Artikel 7 

Materiellt tillämpningsområde 
 

1. Detta kapitel gäller 
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a) företags- eller yrkesbaserade socialförsäkringssystem som lämnar 
skydd vid 
i) sjukdom, 
ii) invaliditet, 
iii) ålderdom inklusive förtidspensionering, 
iv) olycksfall i arbetet samt yrkessjukdomar, 
v) arbetslöshet, 
 
b) företags- eller yrkesbaserade socialförsäkringssystem som ger andra 
sociala förmåner i form av kontanter eller naturaförmåner och i synnerhet 
efterlevandeförmåner samt familjebidrag, om sådana förmåner utgör en 
ersättning som arbetsgivaren betalar den anställde. 
 
2. Detta kapitel gäller också pensionssystem för en viss kategori 
offentligt anställda, om förmånerna som betalas ut inom systemet betalas 
på grund av anställningsförhållandet. Detta skall inte påverkas av att 
sådana system ingår i allmänna lagstadgade pensionssystem. 
 

Artikel 8 
Undantag från det materiella tillämpningsområdet 

 
1. Detta kapitel gäller inte 
 
a) individuella avtal för egenföretagare, 
 
b) system för egenföretagare med endast en deltagare, 
 
c) anställda löntagares försäkringsavtal där arbetsgivaren inte är part, 
d) frivilliga bestämmelser i företags- eller yrkesbaserade 
socialförsäkringssystem som erbjuds deltagare individuellt för att 
garantera dem 
i) antingen ytterligare förmåner, 
ii) eller ett val av dag då de normala förmånerna för egenföretagare 
utfaller, eller ett val mellan flera förmåner, 
 
e) företags- eller yrkesbaserade socialförsäkringssystem i den mån 
förmånerna finansieras genom avgifter som betalas frivilligt av 
arbetstagare. 
 
2. Detta kapitel hindrar inte en arbetsgivare från att bevilja personer som 
redan har uppnått pensionsåldern enligt ett företags- eller yrkesbaserat 
socialförsäkringssystem, men som ännu inte har uppnått pensionsåldern 
för lagstadgad pension, ett pensionstillägg vars syfte är att göra 
förmånsbeloppet likvärdigt med eller nästan likvärdigt med det belopp 
som betalas ut till personer av det andra könet i samma situation, vilka 
redan har uppnått den lagstadgade pensionsåldern, fram till dess att de 
personer som åtnjuter tillägget uppnår den lagstadgade pensionsåldern. 
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Artikel 9  

635 

Exempel på diskriminering 
 
1. Med bestämmelser som står i strid med likabehandlingsprincipen 
avses sådana bestämmelser som direkt eller indirekt utgår från kön, när 
det gäller att 

 
a) avgöra vilka personer som får delta i ett företags- eller yrkesbaserat 
socialförsäkringssystem, 

 
b) fastställa om deltagande i ett företags- eller yrkesbaserat 
socialförsäkringssystem skall vara obligatoriskt eller frivilligt, 

 
c) fastställa olika regler för ålder för inträde i systemet eller vilken 
anställningsperiod eller försäkringsperiod i detta som minst krävs för att 
erhålla dess förmåner, 

 
d) fastställa olika regler, förutom vad som bestäms i h och j, för 
återbetalning av avgifter då en arbetstagare lämnar ett system utan att ha 
uppfyllt de villkor som garanterar honom en uppskjuten rätt till 
långtidsförmåner, 

 
e) ställa olika villkor för beviljande av förmåner eller att inskränka 
förmånerna till arbetstagare av det ena eller andra könet, 

 
f) fastställa olika pensionsålder, 

 
g) temporärt upphäva innehavet eller förvärvet av rättigheter under 
moderskapsledighet eller ledighet av familjeskäl som beviljas enligt lag 
eller avtal och betalas av arbetsgivaren, 

 
h) fastställa olika förmånsnivåer, utom i den mån det kan vara 
nödvändigt för att ta hänsyn till försäkringstekniska beräkningsfaktorer, 
som är olika beroende på kön, för avgiftsbaserade system; när det gäller 
fonderade förmånsbestämda system kan vissa inslag skilja sig åt, där 
olikheten i belopp beror på effekter av att försäkringstekniska faktorer 
använts, vilka skilde sig åt beroende på kön vid den tidpunkt när 
systemet fonderades. 

 
i) fastställa olika nivåer för arbetstagares avgifter, 

 
j) fastställa olika nivåer för arbetsgivaravgifter, utom 
i) vid avgiftsbestämda system om syftet är att utjämna de slutliga 
förmånernas belopp eller att göra dem mer likartade för bägge könen, 
ii) vid fonderade förmånsbestämda system där arbetsgivarens bidrag är 
avsedda att säkerställa nödvändiga medel för att täcka kostnaden för de 
baserade förmånerna, 

 
k) fastställa olika normer eller normer tillämpliga endast på arbetstagare 
av ett specificerat kön, utom i de fall som föreskrivs i h och j, i fråga om 
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garantin för eller bibehållandet av rätten till uppskjutna förmåner, då en 
arbetstagare lämnar ett system. 

 
2. När man överlämnar åt förmånssystemets förvaltning att inom 
räckvidden för detta kapitel efter gottfinnande bevilja förmåner, skall den 
rätta sig efter likabehandlingsprincipen. 

 
Artikel 10 

Genomförande vad avser egen företagare 
 
1. Medlemsstaterna skall vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa att 
de bestämmelser i företags- eller yrkesbaserade socialförsäkringssystem 
för egenföretagare som strider mot likabehandlingsprincipen har 
reviderats och trätt i kraft senast den 1 januari 1993 eller, för 
medlemsstater som anslöt sig efter detta datum, det datum då direktiv 
86/378/EEG blev tillämpligt på deras territorium. 
 
2. Detta kapitel skall inte utesluta att de bestämmelser för rättigheter och 
skyldigheter som gällde under medlemskapet i ett företags- eller 
yrkesbaserat socialförsäkringssystem för egenföretagare, innan systemet 
reviderades, fortfarande skall gälla för tiden i fråga. 

 
Artikel 11 

Möjlighet till uppskjutande vad avser egenföretagare 
Medlemsstaterna får, när det gäller företags- eller yrkesbaserade 
socialförsäkringssystem för egenföretagare, uppskjuta en obligatorisk 
tillämpning av likabehandlingsprincipen i fråga om 
 
a) att avgöra pensionsålder i syfte att bevilja ålderspension och de 
eventuella konsekvenserna för andra förmåner, 
i) antingen till den dag då sådan likabehandling uppnås i lagstadgade 
system, 
ii) eller senast till dess att sådan likabehandling krävs genom ett direktiv, 
 
b) efterlevandepensioner till dess att det i gemenskapslagstiftningen 
stadgas att likabehandlingsprincipen skall gälla i lagstadgade system för 
social trygghet i detta avseende, 
 
c) tillämpningen av artikel 9.1 i vad gäller användningen av 
försäkringstekniska beräkningsfaktorer fram till den 1 januari 1999 eller, 
för medlemsstater som anslöt sig efter detta datum, det datum då direktiv 
86/378/EEG blev tillämpligt på deras territorium. 
 

Artikel 12 
Retroaktiv verkan 

 
1. Varje bestämmelse som syftar till att genomföra detta kapitel, när det 
gäller arbetstagare, skall omfatta alla förmåner från företags- eller 
yrkesbaserade system för social trygghet som härrör från 
anställningstiden efter den 17 maj 1990 och skall tillämpas retroaktivt till 
den dagen, utan att det påverkar rättigheter för de arbetstagare eller deras 636 
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medförsäkrade som före den dagen har väckt talan vid domstol eller 
inlett ett likvärdigt förfarande enligt nationell lag. I det fallet skall 
genomförandebestämmelserna tillämpas retroaktivt till den 8 april 1976 
och omfatta alla förmåner som härrör från anställningsperioder efter den 
dagen. För medlemsstater som anslöt sig till gemenskapen efter den 8 
april 1976 och före den 17 maj 1990 skall den dagen ersättas av den dag 
då artikel 141 i fördraget blev tillämplig på deras territorium. 
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2. Den andra meningen i punkt 1 hindrar inte tillämpningen av nationella 
bestämmelser om frister som kan åberopas vid talan mot arbetstagare 
eller deras medförsäkrade som har väckt talan vid domstol eller inlett ett 
likvärdigt förfarande enligt nationell lag före den 17 maj 1990, under 
förutsättning att de nationella bestämmelserna inte är mindre förmånliga 
för en talan av det slaget än för liknande talan av inhemsk art och att de 
inte gör utövandet av rättigheter som följer av gemenskapsrätten omöjligt 
i praktiken. 
 
3. För medlemsstater vilkas anslutning ägde rum efter den 17 maj 1990 
och som den 1 januari 1994 var parter i avtalet om Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet skall datumet den 17 maj 1990 i punkt 1 
första meningen ersättas med datumet den 1 januari 1994. 
 
4. För andra medlemsstater vilkas anslutning ägde rum efter den 17 maj 
1990 skall datumet den 17 maj 1990 i punkterna 1 och 2 ersättas av det 
datum då artikel 141 i fördraget blev tillämplig på deras territorium. 
 

Artikel 13 
Flexibel pensionsålder 

 
Om män och kvinnor har rätt att begära flexibel pensionsålder enligt 
samma villkor skall det inte anses vara oförenligt med detta kapitel. 

 
KAPITEL 3 

Likabehandling i fråga om tillträde till anställning, yrkesutbildning 
och befordran samt arbetsvillkor 

 
Artikel 14 

Förbud mot diskriminering 
 

1. Det får inte förekomma någon direkt eller indirekt könsdiskriminering 
i den offentliga eller privata sektorn, inbegripet offentliga organ i fråga 
om följande: 
 
a) Villkor för tillträde till anställning, till verksamhet som egenföretagare 
och till yrkesutövning, inklusive urvalskriterier och krav för anställning 
inom alla verksamhetsgrenar på alla nivåer i arbetslivet, inbegripet 
befordran. 
 
b) Tillträde till alla typer och alla nivåer av yrkesvägledning, 
yrkesutbildning, högre yrkesutbildning och omskolning, inklusive 
yrkespraktik. 
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c) Anställnings- och arbetsvillkor, inklusive villkor för att ett 
anställningsförhållande skall upphöra, och löner enligt artikel 141 i 
fördraget. 
 
d) Medlemskap och medverkan i en arbetstagar- eller 
arbetsgivarorganisation eller i andra organisationer vars medlemmar 
utövar ett visst yrke, inbegripet de förmåner som dessa organisationer 
tillhandahåller. 
 
2. Medlemsstaterna får i fråga om tillträde till anställning, inbegripet den 
utbildning som leder därtill, föreskriva att en sådan särbehandling som 
föranleds av en egenskap som hänförs till kön inte skall utgöra 
diskriminering, om denna egenskap, på grund av yrkesverksamhetens 
natur eller det sammanhang där den utförs, utgör ett verkligt och 
avgörande yrkeskrav, förutsatt att dess mål är berättigat och kravet är 
rimligt. 
 

Artikel 15 
Återgång till arbete efter moderskapsledighet 

 
En kvinna som är moderskapsledig skall vid ledighetens slut ha rätt att 
återgå till sitt arbete eller ett likvärdigt arbete, på villkor som inte är 
mindre gynnsamma för henne och komma i åtnjutande av de 
förbättringar av arbetsvillkoren som hon skulle ha haft rätt till under sin 
bortovaro. 

 
Artikel 16 

Faderskapsledighet och adoptionsledighet 
 
Detta direktiv skall inte påverka medlemsstaternas rätt att erkänna 
särskild rätt till faderskapsledighet och/eller adoptionsledighet. 
Medlemsstater som erkänner sådan rätt skall vidta nödvändiga åtgärder 
för att skydda manliga och kvinnliga arbetstagare mot uppsägning och 
avskedande på grund av att de utövar denna rätt och se till att de vid 
slutet av en sådan ledighet har rätt att återgå till sitt arbete, eller ett 
likvärdigt arbete på villkor som inte är mindre gynnsamma för dem, och 
komma i åtnjutande av de förbättringar av arbetsvillkoren som de skulle 
ha haft rätt till under sin bortovaro. 

 
AVDELNING III 

ÖVERGRIPANDE BESTÄMMELSER 
 

KAPITEL 1 
Rättsmedel och efterlevnaden av bestämmelserna 

 
Avsnitt 1 

Rättsmedel 
 

Artikel 17 
Tillvaratagande av rättigheter 638 
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1. Medlemsstaterna skall säkerställa att alla som anser sig förfördelade på 
grund av att principen om likabehandling inte har tillämpats på dem, 
efter att eventuellt ha vänt sig till andra behöriga myndigheter, 
inbegripet, när de anser det lämpligt, förlikningsförfaranden, har tillgång 
till rättsliga förfaranden, för att säkerställa efterlevnaden av 
skyldigheterna enligt detta direktiv, även efter det att den situation i 
vilken diskrimineringen uppges ha förekommit har upphört. 
 
2. Medlemsstaterna skall säkerställa att föreningar, organisationer eller 
andra rättsliga enheter som i enlighet med de kriterier som fastställs i 
deras nationella lagstiftning har ett berättigat intresse av att säkerställa att 
bestämmelserna i detta direktiv efterlevs får, på den klagande personens 
vägnar eller för att stödja denne, med hans eller hennes tillstånd, 
engagera sig i de rättsliga och/eller administrativa förfaranden som finns 
för att säkerställa efterlevnaden av skyldigheterna enligt detta direktiv. 
 
3. Punkterna 1 och 2 påverkar inte tillämpningen av nationella regler om 
tidsfrister för att väcka talan som rör principen om likabehandling. 

Artikel 18 
Kompensation eller gottgörelse 

 
Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att säkerställa en faktisk och effektiv kompensation 
eller gottgörelse, enligt vad medlemsstaterna bestämmer, för den förlust 
och skada som lidits av den person som drabbats av könsdiskriminering, 
på ett sätt som är avskräckande och står i proportion till den skada som 
lidits. Sådan kompensation eller gottgörelse får inte begränsas av en i 
förväg fastställd övre gräns, utom i de fall då arbetsgivaren kan bevisa att 
den enda skada som en sökande lidit till följd av diskriminering i den 
mening som avses i detta direktiv är vägran att ta sökandens ansökan 
under övervägande. 
 

Avsnitt 2 
Bevisbörda 

 
Artikel 19 

Bevisbörda 
 
1. Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella rättssystem vidta 
nödvändiga åtgärder för att se till att svaranden är skyldig att bevisa att 
det inte föreligger något brott mot likabehandlingsprincipen när personer, 
som anser sig förfördelade på grund av att likabehandlingsprincipen inte 
har tillämpats på dem, inför domstol eller annan behörig myndighet 
lägger fram sådana fakta som ger anledning att anta att det har 
förekommit direkt eller indirekt diskriminering. 
 
2. Punkt 1 skall inte förhindra att medlemsstaterna inför bevisregler som 
är fördelaktigare för käranden. 
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3. Medlemsstaterna kan avstå från att tillämpa punkt 1 på förfaranden där 
det åligger domstolen eller den behöriga instansen att utreda fakta i 
målet. 
 
4. Punkterna 1, 2 och 3 skall även tillämpas på 
 
a) de förhållanden som avses i artikel 141 i fördraget och, i den mån det 
förekommer könsdiskriminering, direktiven 92/85/EEG och 96/34/EG, 
 
b) alla civila eller administrativa förfaranden inom den offentliga eller 
den privata sektorn vilka innebär att talan kan föras enligt nationell rätt 
för att bestämmelserna i led a skall tillämpas, med undantag av 
utomrättsliga förfaranden av frivillig art eller som föreskrivs i nationell 
rätt. 
 
5. Denna artikel skall inte tillämpas på straffrättsliga förfaranden, om inte 
medlemsstaterna beslutar det. 
 

KAPITEL 2 
Främjande av likabehandling – dialog 

 
Artikel 20 

Jämställdhetsorgan 
 

1. Medlemsstaterna skall utse och genomföra de nödvändiga 
förberedelserna för ett eller flera organ för främjande, analys och kontroll 
av samt till stöd för likabehandling av alla personer utan 
könsdiskriminering. Dessa organ får utgöra en del av de organ som på 
nationell nivå ansvarar för att tillvarata de mänskliga rättigheterna eller 
att ta till vara enskildas rättigheter. 
 
2. Medlemsstaterna skall säkerställa att behörigheten för dessa organ 
omfattar följande: 
 
a) Att på ett oberoende sätt bistå personer som utsatts för diskriminering 
genom att driva klagomål om diskriminering, utan att det påverkar 
rättigheterna för personer som har blivit diskriminerade eller för 
föreningar, organisationer eller andra rättsliga enheter som avses i artikel 
17.2. 
 
b) Att genomföra oberoende undersökningar om diskriminering. 
 
c) Att offentliggöra oberoende rapporter om och lämna 
rekommendationer i frågor som rör sådan diskriminering. 
 
d) Att utbyta tillgänglig information med motsvarande organ på 
europeisk nivå, exempelvis ett framtida europeiskt jämställdhetsinstitut. 
 

Artikel 21 
Social dialog 

 640 
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1. Medlemsstaterna skall, i enlighet med nationell sedvänja och praxis, 
vidta lämpliga åtgärder för att främja dialogen mellan arbetsmarknadens 
parter i syfte att främja likabehandling, inklusive till exempel genom att 
övervaka praxis på arbetsplatser, vid yrkesutbildning, när det gäller 
tillträde till anställning och yrkesmässig befordran samt genom 
övervakning av kollektivavtal, etiska regler, forskning eller utbyte av 
erfarenheter och god praxis. 

 

641 

 
2. Medlemsstaterna skall, när detta står i överensstämmelse med nationell 
sedvänja och praxis, uppmuntra arbetsmarknadens parter att, utan att 
deras oberoende åsidosätts, främja likabehandling av kvinnor och män, 
och flexibla arbetslösningar i syfte att underlätta förenande av arbete och 
familjeliv, och att, på lämplig nivå, avtala om bestämmelser mot 
diskriminering på de områden som avses i artikel 1 och som faller inom 
räckvidden för förhandlingar om kollektivavtal. Dessa 
överenskommelser skall beakta bestämmelserna i detta direktiv och 
motsvarande nationella genomförandeåtgärder. 
 
3. Medlemsstaterna skall i enlighet med nationell lagstiftning, nationella 
kollektivavtal eller nationell praxis uppmuntra arbetsgivarna att på ett 
planerat och systematiskt sätt främja likabehandling av kvinnor och män 
på arbetsplatsen när det gäller tillträde till anställning, yrkesutbildning 
och yrkesmässig befordran. 
 
4. I detta syfte skall arbetsgivarna uppmuntras att med lämpliga jämna 
mellanrum förse arbetstagarna och/eller deras företrädare med lämplig 
information om likabehandlingen av kvinnor och män inom företaget. 
Denna information kan innehålla en översyn av andelen kvinnor och män 
på olika nivåer i organisationen, deras löner och löneskillnader, och 
eventuella åtgärder för att i samarbete med arbetstagarrepresentanterna 
förbättra situationen. 
 

Artikel 22 
Dialog med icke-statliga organisationer 

 
Medlemsstaterna skall främja en dialog med lämpliga icke-statliga 
organisationer som i enlighet med nationell lag och praxis har ett 
berättigat intresse av att motverka könsdiskriminering i syfte att främja 
principen om likabehandling. 

 
KAPITEL 3 

Allmänna övergripande bestämmelser 
 

Artikel 23 
Efterlevnad 

 
Medlemsstaterna skall vidta alla nödvändiga åtgärder för att säkerställa 
att 

 
a) lagar och andra författningar som strider mot principen om 
likabehandling upphävs, 
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b) bestämmelser som strider mot principen om likabehandling i 
individuella avtal eller kollektivavtal, i interna regler för företag samt i 
regler för fria yrkesutövare och arbetstagar- eller 
arbetsgivarorganisationer, eller enligt någon annan ordning skall eller får 
förklaras ogiltiga eller ändras, 

 
c) företags- eller yrkesbaserade system för social trygghet som innehåller 
sådana villkor inte får godkännas eller förlängas genom administrativa 
åtgärder. 

 
 

Artikel 24 
Skydd mot repressalier 

 
Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga 
bestämmelser för att skydda anställda, inbegripet dem som är 
arbetstagarrepresentanter enligt nationell lag och/eller praxis, mot 
uppsägning eller annan ogynnsam behandling som utgör en reaktion från 
arbetsgivarens sida på ett klagomål inom företaget eller ett rättsligt 
förfarande som syftar till att se till att principen om likabehandling följs. 

 
Artikel 25 
Sanktioner 

 
Medlemsstaterna skall bestämma vilka sanktioner som skall tillämpas på 
överträdelser av de nationella bestämmelser som antas i enlighet med 
detta direktiv och vidta alla åtgärder som behövs för att säkerställa att de 
tillämpas. Sanktionerna, som kan bestå av skadestånd till den 
diskriminerade personen, skall vara effektiva, proportionella och 
avskräckande. Medlemsstaterna skall anmäla dessa bestämmelser till 
kommissionen senast den 5 oktober 2005, och alla senare ändringar som 
gäller dem utan dröjsmål. 

 
Artikel 26 

Förebyggande av diskriminering 
 
Medlemsstaterna skall i enlighet med nationell lagstiftning, 
kollektivavtal eller praxis uppmuntra arbetsgivare och dem som ansvarar 
för tillgång till yrkesutbildning att vidta effektiva åtgärder för att 
förebygga alla former av könsdiskriminering, särskilt trakasserier och 
sexuella trakasserier på arbetsplatsen, när det gäller tillträde till 
anställning, yrkesutbildning och yrkesmässig befordran. 

 
Artikel 27 

Minimikrav 
 

1. Medlemsstaterna får införa eller behålla bestämmelser som är mer 
fördelaktiga för skyddet av principen om likabehandling än de som anges 
i detta direktiv. 
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2. Genomförandet av bestämmelserna i detta direktiv skall under inga 
omständigheter vara en tillräcklig motivering för att sänka skyddsnivån 
för arbetstagare på det område som omfattas av direktivet, utan att detta 
påverkar medlemsstaternas rätt att med hänsyn till en förändrad situation 
införa lagar och andra författningar som skiljer sig från dem som gäller 
när detta direktiv anmäls, under förutsättning att direktivets 
bestämmelser uppfylls. 

 
 
 

Artikel 28 
Förhållandet till gemenskapsbestämmelser och nationella 

bestämmelser 
 

1. Detta direktiv skall inte påverka bestämmelser om skydd för kvinnor, 
särskilt beträffande graviditet och moderskap. 

 
2. Detta direktiv skall inte påverka tillämpningen av bestämmelserna i 
direktiv 96/34/EG och direktiv 92/85/EEG. 

 
Artikel 29 

Jämställdhetsintegrering 
 
Medlemsstaterna skall aktivt ta hänsyn till målet att uppnå jämställdhet 
mellan kvinnor och män när de utarbetar och genomför lagar och andra 
författningar samt politiska beslut eller riktlinjer och verksamhet på de 
områden som avses i detta direktiv. 

 
Artikel 30 

Informationsspridning 
 

Medlemsstaterna skall se till att samtliga berörda personer på alla 
lämpliga sätt, till exempel på arbetsplatsen, informeras om de åtgärder 
som vidtas i enlighet med detta direktiv samt om de bestämmelser som 
redan gäller. 

 
AVDELNING IV 

SLUTBESTÄMMELSER 
 

Artikel 31 
Rapporter 

 
1. Medlemsstaterna skall senast den 15 februari 2011 till kommissionen 
överlämna all den information som behövs för att kommissionen skall 
kunna utarbeta en rapport till Europaparlamentet och rådet om 
genomförandet av detta direktiv. 

 
2. Utan att det påverkar tillämpningen av punkt 1 skall medlemsstaterna 
vart fjärde år underrätta kommissionen om bestämmelser som rör 
åtgärder som antagits i enlighet med artikel 141.4 i fördraget samt 
information om dessa åtgärder och genomförandet av dem. På grundval 
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av den informationen kommer kommissionen vart fjärde år att anta och 
offentliggöra en rapport med en jämförande utvärdering av åtgärder med 
hänsyn till förklaring nr 28 som fogas till slutakten till 
Amsterdamfördraget. 

 
3. Medlemsstaterna skall utvärdera den yrkesverksamhet som avses i 
artikel 14.2 för att mot bakgrund av den sociala utvecklingen avgöra, om 
det är berättigat att bibehålla ifrågavarande undantag. De skall underrätta 
kommissionen om resultaten av denna utvärdering med jämna 
mellanrum, dock minst vart åttonde år. 

 
Artikel 32 
Översyn 

 
Senast den 15 februari 2013 skall kommissionen se över tillämpningen 
av detta direktiv och om nödvändigt föreslå ändringar. 

 
Artikel 33 

Genomförande 
 
Medlemsstaterna skall sätta i kraft de bestämmelser i lagar och andra 
författningar som är nödvändiga för att följa detta direktiv senast den 15 
augusti 2008 eller se till att arbetsmarknadens parter genom avtal senast 
den dagen inför de bestämmelser som krävs. Medlemsstaterna får, om 
det är nödvändigt att beakta särskilda svårigheter, dröja ytterligare högst 
ett år med att följa detta direktiv. Medlemsstaterna skall vidta alla 
nödvändiga åtgärder för att de skall kunna garantera att de mål som 
fastställs i detta direktiv uppfylls. De skall genast överlämna texterna till 
dessa bestämmelser till kommissionen. 
 
När en medlemsstat antar dessa bestämmelser skall de innehålla en 
hänvisning till detta direktiv eller åtföljas av en sådan hänvisning när de 
offentliggörs. De skall också innehålla ett uttalande om att hänvisningar i 
lagar och andra författningar till direktiv som upphävts genom detta 
direktiv skall tolkas som hänvisningar till direktivet. Närmare föreskrifter 
om hur hänvisningen skall göras och hur uttalandet skall formuleras skall 
varje medlemsstat själv utfärda. 
 
Skyldigheten att införliva detta direktiv i nationell lagstiftning skall bara 
gälla de bestämmelser som har ändrats i sak jämfört med tidigare 
direktiv. Skyldigheten att införliva de bestämmelser som är i huvudsak 
oförändrade föreligger enligt de tidigare direktiven. 
 
Medlemsstaterna skall till kommissionen överlämna texten till de 
centrala bestämmelser i nationell lagstiftning som de antar inom det 
område som omfattas av detta direktiv. 
 

Artikel 34 
Upphävande 
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1. Direktiven 75/117/EEG, 76/207/EEG, 86/378/EEG och 97/80/EG 
skall upphöra att gälla med verkan från och med den 15 augusti 2009, 
utan att det påverkar medlemsstaternas skyldigheter när det gäller 
tidsfristerna för att införliva direktivet i nationell lagstiftning och 
tidpunkten för tillämpningen av de direktiv som förtecknas i bilaga I 
del B. 

 

645 

 
2. Hänvisningar till de upphävda direktiven skall anses som hänvisningar 
till det här direktivet och skall läsas i enlighet med jämförelsetabellen i 
bilaga II. 

 
Artikel 35 

Ikraftträdande 
 

Detta direktiv träder i kraft den tjugonde dagen efter det att det har 
offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning. 

 
Artikel 36 
Adressater 

 
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna. 

 
Utfärdat i Strasbourg den 5 juli 2006. 

 
På Europaparlamentets vägnar 
J. Borrell fontelles 
Ordförande 
 
På rådets vägnar 
P. Lehtomäki 
Ordförande 
________________________________ 
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Sammanfattning av Diskrimineringskommitténs 
förslag 

 

647 

 
  

Inledning 

Förslagen i detta slutbetänkande syftar generellt till att stärka individers 
rättsskydd och att bidra till att människor som kränkts får upprättelse och 
ekonomisk ersättning för liden skada. De nya reglerna bör kunna bidra 
till ökad jämlikhet, stärkt jämställdhet mellan kvinnor och män och mer 
av förståelse och öppenhet mellan människor. I ett samhälle där 
människor med olika intressen, olika bakgrund, olika läggning och olika 
värderingar skall leva samman är detta ambitiösa mål, men lagstiftningen 
bör anses ha en moralbildande verkan på kort och lång sikt och en 
mindre långtgående ambition är egentligen inte tänkbar. 

Bristande jämställdhet mellan kvinnor och män, ojämlikhet mellan 
människor, främlingsfientlighet och utanförskap, misstro och rädsla mot 
den som ”är annorlunda”, rasism och homofobi – allt detta är 
samhällsproblem som måste prioriteras i ett öppet samhälle. Lagstiftning 
enbart kan inte förändra verkligheten. Men lagstiftning är ett av flera 
verktyg som inte kan avvaras. Fokus i detta slutbetänkande ligger därför 
– och i enlighet med det uppdrag regeringen gett oss – på just lagförslag. 

Kommitténs uppdrag 

Kommitténs uppgift är sammanfattningsvis att göra en översyn av den 
svenska diskrimineringslagstiftningen och – framför allt – överväga dels 
en gemensam lagstiftning mot diskriminering som omfattar alla eller 
flertalet diskrimineringsgrunder och samhällsområden, dels en 
samordning eller sammanslagning av några av eller samtliga av 
Jämställdhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk 
diskriminering, Handikappombudsmannen och Ombudsmannen mot 
diskriminering på grund av sexuell läggning. I övervägandena rörande 
ombudsmännen skall kommittén även i tillämpliga delar inkludera 
Barnombudsmannen (dir. 2002:11 samt tilläggsdir. 2003:69 och 2005:8). 

Kommitténs uppdrag har sammanfattningsvis enligt 
kommittédirektiven omfattat att 

• överväga en gemensam lagstiftning mot diskriminering som 
omfattar alla eller flertalet diskrimineringsgrunder och 
samhällsområden, 

• överväga om skydd mot missgynnande av personer med 
funktionshinder på grund av bristande tillgänglighet bör införas 
på andra samhällsområden än i arbetslivet och högskolan, 

• överväga om ett skydd mot diskriminering av alla s.k. 
transpersoner bör införas, 
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• överväga om regler om aktiva åtgärder bör införas i arbetslivet 
för andra diskrimineringsgrunder än kön och etnisk tillhörighet, 

• överväga om regler om aktiva åtgärder bör införas på 
utbildningsområdet när det gäller andra utbildningsformer än 
högskoleutbildning, för dem som fullgör värnplikt eller 
civilplikt samt på andra samhällsområden, 

• överväga om regler om positiv särbehandling på grund av etnisk 
tillhörighet bör införas i arbetslivet, 

• överväga om det, mot bakgrund av vad kommittén i övrigt 
kommer fram till, finns skäl att ersätta straffbestämmelsen om 
olaga diskriminering i 16 kap. 9 § brottsbalken med någon 
annan typ av reglering, 

• överväga om och i så fall i vilken utsträckning det är möjligt att 
utmönstra termen ras ur de författningar där den förekommer, 

• behandla termen sexuell läggning i lagstiftningen och överväga 
om detta begrepp bör ersätta termerna homosexualitet och 
homosexuell läggning i författningar där detta kan bli aktuellt, 

• bedöma om ytterligare åtgärder är nödvändiga eller lämpliga 
med hänsyn till tre EG-direktiv om könsdiskriminering; 
likabehandlingsdirektivet (76/207/EEG), direktivet om social 
trygghet (79/7/EEG) och direktivet om egen rörelse 
(86/613/EEG), 

• se över ansvarsområden och uppgifter för 
Jämställdhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk 
diskriminering, Handikappombudsmannen och Ombudsmannen 
mot diskriminering på grund av sexuell läggning, 

• överväga en samordning eller sammanslagning av några av eller 
samtliga dessa ombudsmän samt om den eller de framtida 
ombudsmannainstitutioner som föreslås skall vara underställda 
regeringen eller riksdagen, 

• överväga behovet av något eller några särskilda organ med de 
uppgifter som Jämställdhetsnämnden och Nämnden mot 
diskriminering har i dag och i vilka former en sådan verksamhet 
i så fall skall bedrivas, 

• överväga hur domstolsprocessen i diskrimineringsmål skall 
utformas, 

• överväga om länsstyrelserna bör få ett tillsynsansvar när det 
gäller aktiva åtgärder, 

• överväga om intresseorganisationer bör få talerätt i 
diskrimineringsmål, 

• överväga behovet av ett förbud mot instruktioner att 
diskriminera även utan ett lydnads- eller beroendeförhållande 
samt av ett förbud mot sådana instruktioner att diskriminera som 
inte leder till ett missgynnande i det enskilda fallet, 

• lämna förslag till bestämmelser om planer för att främja lika 
rättigheter och möjligheter oavsett etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning i arbetslivet samt överväga om 
liknande bestämmelser bör införas också för andra 
diskrimineringsgrunder, 
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• i sina överväganden när det gäller tillgänglighetsfrågan beakta 
förslagen i och remissvaren över betänkandet Skolans ansvar för 
kränkningar av elever (SOU 2004:50) i de delar som rör 
diskriminering av personer med funktionshinder på grund av 
bristande tillgänglighet och användbarhet av lokaler i skolan, 
och 

• överväga om ett skydd mot diskriminering även bör omfatta 
situationer där privatpersoner vänder sig till allmänheten vid 
tillhandahållande av varor, tjänster och bostäder. 

 
Kommittén skall lämna de förslag till författningsändringar och andra 
åtgärder som uppdraget kan ge anledning till. 
 

Delbetänkandet 

I maj 2004 lade kommittén fram delbetänkandet Ett utvidgat skydd mot 
könsdiskriminering (SOU 2004:55). I delbetänkandet lämnas förslag till 
ändringar i jämställdhetslagen (1991:433), lagen (2001:1286) om 
likabehandling av studenter i högskolan, lagen (2003:307) om förbud 
mot diskriminering och andra lagar med syftet att genomföra tre EG-
direktiv om könsdiskriminering; likabehandlingsdirektivet 
(76/207/EEG), direktivet om social trygghet (79/7/EEG) och direktivet 
om egen rörelse (86/613/EEG) i svensk rätt. Delbetänkandet innehåller 
också kommitténs förslag i den del av uppdraget som gäller frågan om 
lagstiftning mot diskriminering på grund av kön skall införas även på de 
andra områden som omfattas av direktivet mot etnisk diskriminering 
(2000/43/EG) än arbetslivsområdet och högskoleområdet. Till dessa 
områden hör tillgång till och tillhandahållande av varor och tjänster som 
är tillgängliga för allmänheten, inklusive bostäder. 

Kommitténs förslag i delbetänkandet behandlades i propositionen Ett 
utvidgat skydd mot könsdiskriminering (prop. 2004/05:147). Ny 
lagstiftning trädde i kraft den 1 juli 2005 (bet. 2004/05:AU7, rskr. 
2004/05:267). 

Ett skydd för mänskliga rättigheter 

Förbud mot diskriminering finns genomgående i konventioner och andra 
instrument om mänskliga rättigheter. I artikel 1 i FN:s allmänna 
förklaring om de mänskliga rättigheterna stadgas att alla människor är 
födda fria och lika i värde och rättigheter. Enligt artikel 2 förbjuds 
diskriminering. Enligt artikeln är envar berättigad till alla de fri- och 
rättigheter som omfattas av förklaringen utan åtskillnad av något slag 
såsom ras, hudfärg, kön, språk, religion, politisk eller annan uppfattning, 
nationellt eller socialt ursprung, egendom, börd eller ställning i övrigt. 
Förbud mot diskriminering finns också i artikel 2.1 och 26 i FN:s 
konvention om medborgerliga och politiska rättigheter, artikel 2.2 i FN:s 
konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter, artikel 2 i 
FN:s konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor, 
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artikel 5 i FN:s konvention om avskaffande av alla former av 
rasdiskriminering, artikel 2 i FN:s konvention om barnets rättigheter, 
artikel 2 i Internationella arbetsorganisationen (ILO) konvention (nr 111) 
angående diskriminering i fråga om anställning och yrkesutövning och i 
artikel 14 i den europeiska konventionen angående skydd för de 
mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna 
(Europakonventionen). 

Europeiska unionen (EU) bygger på principen om respekt för de 
mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna. Detta framgår 
av artikel 6.1 i Fördraget om Europeiska unionen (Unionsfördraget eller 
Maastrichtfördraget). Enligt artikel 6.2 skall unionen som allmänna 
principer för gemenskapsrätten respektera de grundläggande rättigheterna 
såsom de garanteras i Europakonventionen. 

Europeiska gemenskapernas domstol (EG-domstolen) har förklarat att 
mänskliga rättigheter utgör en integrerad del av de allmänna 
rättsprinciper vars upprätthållande domstolen skall säkerställa och att 
skyddet för mänskliga rättigheter även innefattar rättigheterna i 
Europakonventionen.  

Genom artikel 13 EG-fördraget kan rådet, inom ramen för de 
befogenheter som fördraget ger gemenskapen, vidta lämpliga åtgärder för 
att bekämpa diskriminering på grund av kön, ras, etniskt ursprung, 
religion eller övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell läggning. 
Enligt artikel 21.1 i Europeiska unionens stadga om de grundläggande 
rättigheterna (EU-stadgan) är all diskriminering på grund av bl.a. kön, 
ras, hudfärg, etniskt eller socialt ursprung, genetiska särdrag, språk, 
religion eller övertygelse, politisk eller annan åskådning, tillhörighet till 
nationell minoritet, förmögenhet, börd, funktionshinder, ålder eller 
sexuell läggning förbjuden. 

Vi konstaterar att diskriminering utgör ett brott mot grundläggande 
mänskliga rättigheter. Ett sätt att motverka diskriminering och därmed 
verka för grundläggande mänskliga rättigheter är genom lagstiftning. I 
detta slutbetänkande föreslås sådana åtgärder. 

En ny lag mot diskriminering 

Den hittillsvarande situationen med ett flertal lagar mot diskriminering är 
svår att överblicka. Den kan närmast beskrivas som ett lapptäcke. Vår 
avsikt är att de lagförslag som lämnas i detta slutbetänkande skall göra 
lagstiftningen både effektivare och mer heltäckande. 

Vi föreslår därför att en ny lag om förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering införs. Lagen skall ha till ändamål att motverka 
diskriminering och på andra sätt främja lika rättigheter och möjligheter 
oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. 

Lagen skall gälla i arbetslivet, i fråga om utbildning, 
arbetsmarknadspolitisk verksamhet, start eller bedrivande av 
näringsverksamhet, yrkesutövning, medlemskap m.m. i arbetstagar-, 
arbetsgivar-, och yrkesorganisationer, varor, tjänster och bostäder, allmän 
sammankomst och offentlig tillställning, socialtjänsten m.m., 
socialförsäkringssystemet, arbetslöshetsförsäkringen, hälso- och 650 
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sjukvården, statligt studiestöd, värn- och civilplikt samt i fråga om 
offentlig anställning och offentligt uppdrag. 
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Lagen innehåller både bestämmelser om aktiva åtgärder och 
diskrimineringsförbud. Lagen är indelad i fyra kapitel. Kapitel 1 
innehåller inledande bestämmelser bl.a. definitionen av vad som menas 
med diskriminering. Förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare 
regleras i kapitel 2 om arbetslivet. Utbildning och andra 
samhällsområden regleras i kapitel 3. Hur tillsynen av lagens efterlevnad 
skall gå till regleras i kapitel 4. 

Samtidigt som den nya lagen införs upphävs jämställdhetslagen 
(1991:433), lagen (1999:130) om åtgärder mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, lagen (1999:132) om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av funktionshinder, lagen (1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund av sexuell läggning, lagen 
(2001:1286) om likabehandling av studenter i högskolan, lagen 
(2003:307) om förbud mot diskriminering och lagen (2006:000) om 
förbud mot diskriminering och annan kränkande behandling av barn och 
elever. Förbud mot annan kränkande behandling än diskriminering i 
skolan regleras i ett nytt 14 a kap. i skollagen (1985:1100). 

En ny, sammanslagen ombudsmannamyndighet 

Vi föreslår att de nuvarande fyra ombudsmännen mot diskriminering – 
Jämställdhetsombudsmannen (JämO), Ombudsmannen mot etnisk 
diskriminering (DO), Handikappombudsmannen (HO) och 
Ombudsmannen mot diskriminering på grund av sexuell läggning 
(HomO) – slås samman till en myndighet, Ombudsmannen mot 
diskriminering. Den nya ombudsmannen skall utöva tillsyn över 
diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning och ålder. 

Barnombudsmannen (BO) bör däremot inte slås samman med de 
övriga ombudsmännen. 

Den nya myndigheten bör ledas av ett ombudsmannakollektiv (minst 
fem). En av dessa bör vara administrativ chef och chefsombudsman. 

Vi konstaterar att en viktig del av frågan om ombudsmannens 
självständighet och oberoende är att ombudsmannens ansvarsområden 
och uppgifter tydligt skall framgå av lag och inte av förordning. Det är 
alltså riksdagen som skall bestämma mandatet, och regeringen kan 
därmed inte själv ändra på ombudsmannens uppdrag. I enlighet härmed 
bör alltså ombudsmannens ansvarsområden och uppgifter tas in i lag. 
Därigenom garanterar man på ett bättre sätt myndighetens 
självständighet och oberoende eftersom eventuella ändringar av 
ombudsmannens ansvarsområden och uppgifter måste underställas 
riksdagen. Genom att ombudsmannens ansvarområden och uppgifter 
regleras i lag betonar man också vikten av ombudsmannens verksamhet 
dels för den som utsatts för diskriminering, dels för statsmakterna. 
Ombudsmannens ansvarsområden och uppgifter skall regleras dels i den 
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nya lagen om förbud och andra åtgärder mot diskriminering, dels i en ny 
särskild lag om Ombudsmannen mot diskriminering. 

Ombudsmannen skall se till att den nya lagen om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering följs. Ombudsmannen skall i första hand 
försöka förmå dem som omfattas av förbuden mot diskriminering och 
repressalier och av bestämmelserna om aktiva åtgärder, att frivilligt följa 
lagen. Den som omfattas av förbuden mot diskriminering och 
repressalier eller av bestämmelserna om aktiva åtgärder skall vara 
skyldig att på begäran av ombudsmannen 

1. lämna de uppgifter om förhållandena i verksamheten som kan ha 
betydelse för tillsynen, 

2. lämna uppgifter när ombudsmannen biträder en begäran av en 
enskild att få ut uppgifter om meriter (arbetslivet och skolan), 

3. ge ombudsmannen tillträde till arbetsplatser eller andra lokaler där 
verksamheten bedrivs för undersökningar som kan ha betydelse för 
tillsynen, och 

4. komma till överläggningar med ombudsmannen. 
Uppgiftsskyldigheten enligt 1 och 2 gäller inte om det i ett enskilt fall 

finns särskilda skäl som talar däremot. 
Den som inte rättar sig efter en begäran enligt ovan får av 

ombudsmannen föreläggas att vid vite fullgöra sin skyldighet. 
Ombudsmannen skall enligt lagen om Ombudsmannen mot 

diskriminering 
1. verka för att diskriminering som har samband med kön, 

könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder inte förekommer på några 
områden av samhällslivet, 

2. också i övrigt verka för lika rättigheter och möjligheter oavsett kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder, 

3. verka för jämställdhet mellan kvinnor och män samt förebygga och 
motverka rasism, främlingsfientlighet och homofobi, 

4. genom råd och på annat sätt medverka till att den som utsatts för 
diskriminering kan ta till vara sina rättigheter, 

5. inom sitt verksamhetsområde 
– hos regeringen föreslå författningsändringar eller andra åtgärder som 

kan motverka diskriminering, 
– informera, 
– bilda opinion, 
– utbilda, 
– överlägga och ha andra kontakter med myndigheter, företag, enskilda 

och organisationer, 
– följa den internationella utvecklingen, 
– följa forsknings- och utvecklingsarbete, och 
– ta initiativ till andra lämpliga åtgärder. 
Ombudsmannen mot diskriminering skall tills vidare vara en 

myndighet under regeringen. 
Regeringen bör iaktta stor återhållsamhet i regleringsbreven till 

ombudsmannen. 
Ombudsmannen ges självständig möjlighet att deltaga i regeringens 

rapportering till FN:s kommitté för avskaffande av rasdiskriminering, 652 
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FN:s kommitté för mänskliga rättigheter, FN:s kommitté för ekonomiska, 
sociala och kulturella rättigheter och FN:s kommitté för avskaffande av 
diskriminering av kvinnor samt möjlighet att självständigt kommunicera 
med konventionsorganet. 
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Frågan om en grundlagsreglering av ombudsmannens ställning liksom 
om vidare konstitutionella överväganden om huvudmannaskapet föreslås 
utredas i särskild ordning lämpligen inom ramen för den s.k. 
Grundlagsutredningen. 

Det är viktigt att den nya myndigheten får tillräckligt med resurser så 
att arbetet mot diskriminering kan förstärkas och förbättras. Som en 
jämförelse kan nämnas att ramanslaget för JämO för budgetåret 2006 
uppgår till 28 346 000 kr, varav 450 000 kr utgör ramanslag för 
Jämställdhetsnämnden (prop. 2005/06:01, utgiftsområde 14, bet. 
2005/06:AU1, rskr. 2005/06:109). För DO uppgår ramanslaget för 
budgetåret 2006 till 31 239 000 kr, varav 150 000 kr utgör ramanslag för 
Nämnden mot diskriminering (prop. 2005/06:01, utgiftsområde 8, bet. 
2005/06:SfU2, rskr. 2005/06:68). För HO uppgår ramanslaget för 
budgetåret 2006 till 14 892 000 kr (prop. 2005/06:01, utgiftsområde 9, 
bet. 2005/06:SoU1, rskr. 2005/06:111). För HomO uppgår ramanslaget 
för budgetåret 2006 till 9 218 000 kr (prop. 2005/06:02, utgiftsområde 
14, bet. 2005/06:AU1, rskr. 2005/06:110). Den nya samlade 
myndigheten kommer förutom de uppgifter som i dag åvilar JämO, DO, 
HO och HomO att få tillsyn över en rad nya bestämmelser i den nya 
lagen bl.a. i fråga om nya diskrimineringsgrunder, förbud på nya 
samhällsområden, skydd för juridiska personer, utökade bestämmelser 
om aktiva åtgärder, åtgärder för ökad tillgänglighet m.m. Väsentliga 
resursförstärkningar kommer att behövas. 

Straffbestämmelsen om olaga diskriminering 

Vi anser att den straffrättsliga bestämmelsen om olaga diskriminering i 
16 kap. 9 § brottsbalken inte bör upphävas. En avkriminalisering är enligt 
vår bedömning olämplig både ur allmänpreventiv synvinkel och på grund 
av kriminaliseringens symbolfunktion. Det faktum att staten använder det 
kanske starkaste uttrycket för avståndstagande – kriminalisering – har ett 
symbolvärde och utgör en markering av att det offentliga Sverige ser 
frågan som en gemensam angelägenhet. Som vi ser saken kan det statliga 
ansvaret, och de resurser som staten tillhandahåller via polis och 
åklagare, inte ersättas av en ordning där arbetet mot diskriminering helt 
överlåts till de enskildas sfär. En motsatt hållning, där diskriminering 
bekämpades enbart via skadestånd i civilmål, skulle kunna uppfattas som 
att staten tar sin hand från diskrimineringsfrågan. 

Vi menar vidare att det ur skyddssynpunkt inte är rimligt att 
avkriminalisera olaga diskriminering eftersom en civilrättslig reglering 
aldrig kan ge samma typ av skydd för medborgarna. Trots problem kring 
bristande effektivitet och dubbelreglering så anser vi alltså att det inte 
finns tillräckliga skäl för att avskaffa den straffrättsliga bestämmelsen. 

Frågan om en förstärkning av bestämmelsen om olaga diskriminering 
bör utredas vidare i särskild ordning. 

 



   
 
  Bilaga 6 

Bestämmelserna i den nya lagen mot diskriminering 

Diskrimineringsgrunderna 

Diskriminering skall vara förbjuden enligt följande 
diskrimineringsgrunder: kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning och ålder. 
Av dessa är diskrimineringsgrunderna könsidentitet och ålder nya i 
svensk diskrimineringslagstiftning. Ålder definieras inte i lagtexten. Med 
könsidentitet avses ”en persons identitet, utseende eller beteende med 
avseende på kön, oavsett om identiteten, utseendet eller beteendet skiljer 
sig från vad som traditionellt ansetts utgöra normen för kvinnor 
respektive män”. 

Diskrimineringsgrunden kön definieras som ”det biologiska kön som 
registrerats för en person vid födelsen eller det kön som senare fastställs 
för henne eller honom”. 

Genom diskrimineringsgrunderna kön och könsidentitet kommer 
diskrimineringslagstiftningen att omfatta gruppen ”transpersoner”. 
Gruppen transpersoner kan allmänt beskrivas som individer som tidvis 
eller alltid har eller uppfattas ha eller ger uttryck för eller uppfattas ge 
uttryck för en könsidentitet som tidvis eller alltid skiljer sig från normen 
för det kön som registrerats för dem vid födelsen. Hit hör till exempel 
den som är eller uppfattas vara transsexuell, transvestit, intergender, 
intersexuell, transgenderist, dragking eller dragqueen. 

Diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet definieras, på samma sätt 
som enligt hittillsvarande reglering, som ”att någon tillhör en grupp av 
personer som har samma nationella eller etniska ursprung, ras eller 
hudfärg”. Termen ras bör inte utmönstras ur de författningar där den 
förekommer. Vi konstaterar att det inte finns någon vetenskaplig grund 
för att dela in människor i skilda raser och att det ur biologisk synpunkt 
följaktligen inte heller finns någon grund att använda ordet ras om 
människor. Termen ras används emellertid i internationella konventioner 
och EG-direktiv för att skydda människor från ageranden som har sin 
grund i en uppfattning om att det finns olika raser och inte för att det 
finns en tro på förekomsten av olika raser eller för att stödja en sådan 
uppfattning. Sveriges måste uppfylla sina internationella åtaganden. Till 
detta kommer att skyddet mot diskriminering riskerar att försämras om 
termen skulle utmönstras. 

Diskrimineringsgrunden funktionshinder definieras på samma sätt som 
hittillsvarande reglering såsom varaktiga fysiska, psykiska eller 
begåvningsmässiga begränsningar av en persons funktionsförmåga som 
till följd av en skada eller en sjukdom fanns vid födelsen, har uppstått 
därefter eller kan förväntas uppstå. 

Sexuell läggning har använts i olika betydelser i olika lagar. Vi föreslår 
att den betydelse termen har i diskrimineringslagstiftningen – 
homosexuell, bisexuell eller heterosexuell läggning – används 
konsekvent även i 5 kap. 5 § och 16 kap. 9 § brottsbalken, men ersätts av 
”sexualliv” i lagen (2001:617) om behandling av personuppgifter inom 
kriminalvården. 
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Skydd för juridiska personer  
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Diskrimineringslagarna har hittills inneburit skydd för endast fysiska 
personer. Vi föreslår nu att diskrimineringsförbuden i den nya lagen om 
förbud och andra åtgärder mot diskriminering skall gälla även 
diskriminering av juridiska personer på de samhällsområden där så är 
befogat (jfr strax nedan om diskrimineringsförbuden). 

Diskrimineringsbegreppet 

Diskrimineringsbegreppet i svensk rätt är väsentligen hämtat från EG-
rätten.  I likabehandlingsdirektivet (76/207/EEG), direktivet mot etnisk 
diskriminering (2000/43/EG), arbetslivsdirektivet (2000/78/EG) och 
direktivet om likabehandling av kvinnor och män i fråga om varor och 
tjänster (2004/113/EG) avses med diskriminering direkt diskriminering, 
indirekt diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier och 
instruktioner att diskriminera. De olika formerna av diskriminering är 
definierade på samma sätt i de olika direktiven. Begreppen har därmed 
samma innebörd oavsett diskrimineringsgrund. 

En av kommitténs utgångspunkter är att skyddet mot diskriminering 
skall vara så lika som möjligt för de olika diskrimineringsgrunderna. Att 
definitionerna av grundläggande begrepp är enhetligt utformade kan 
antas bidra till att skyddet mot diskriminering blir lika starkt oavsett 
diskrimineringsgrund. Innebörden av direkt diskriminering, indirekt 
diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier och instruktioner att 
diskriminera i den nya lagen om förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering skall således vara densamma oavsett 
diskrimineringsgrund. 

Med direkt diskriminering avses att någon missgynnas genom att 
behandlas sämre än någon annan behandlas, har behandlats eller skulle 
ha behandlats i en jämförbar situation, om missgynnandet har samband 
med kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. 

Med indirekt diskriminering avses att någon missgynnas genom 
tillämpning av en bestämmelse, ett kriterium eller ett förfaringssätt som 
framstår som neutralt men som är ägnat att särskilt missgynna någon med 
visst kön, viss könsidentitet, viss etnisk tillhörighet, viss religion eller 
annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss sexuell läggning eller 
viss ålder, såvida inte bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet 
objektivt kan motiveras av ett berättigat mål och medlen för att uppnå 
målet är lämpliga och nödvändiga. 

Med trakasserier avses ett uppträdande som har samband med kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder och som kränker någons 
värdighet. 

Med sexuella trakasserier avses ett uppträdande av sexuell natur som 
kränker någons värdighet. 

Med instruktioner att diskriminera avses order eller instruktioner att 
diskriminera som lämnas åt någon som står i lydnads- eller 
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beroendeförhållande till den som lämnar ordern eller instruktionen eller 
som gentemot denna åtagit sig att fullgöra ett uppdrag. 

Underlåtenhet att vidta skäliga åtgärder för tillgänglighet för personer 
med funktionshinder är också att anse som diskriminering. 

Diskrimineringsförbuden 

Likabehandlingsdirektivet (76/207/EEG), som gäller för 
diskrimineringsgrunden kön, direktivet mot etnisk diskriminering 
(2000/43/EG), som gäller för diskrimineringsgrunderna ras och etniskt 
ursprung och arbetslivsdirektivet (2000/78/EG), som gäller för 
diskrimineringsgrunderna religion eller övertygelse, funktionshinder, 
sexuell läggning och ålder, anger olika skyddsnivåer för olika 
diskrimineringsgrunder. Således kräver EG-bestämmelserna ett mer 
omfattande skydd för ras och etniskt ursprung än för t.ex. kön, 
funktionshinder och sexuell läggning. EG-regleringen är dock en 
minimireglering. Inget hindrar därför en medlemsstat från att gå längre 
än vad direktiven kräver. Det finns skäl att göra det. En av kommitténs 
utgångspunkter är att skyddet skall vara så lika som möjligt för de olika 
diskrimineringsgrunderna. 

För de diskrimineringsgrunder som omfattas av den nuvarande 
diskrimineringslagstiftningen – kön, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell läggning – är skyddet 
relativt lika vad gäller vilka samhällsområden som i dag omfattas av 
lagstiftningen. De luckor som finns i den nuvarande 
diskrimineringslagstiftningen är att kön inte omfattas av 
diskrimineringsförbud i fråga om socialtjänsten m.m. samt hälso- och 
sjukvården och att funktionshinder inte omfattas av 
diskrimineringsförbud i fråga om socialtjänsten m.m., 
socialförsäkringssystemet, arbetslöshetsförsäkringen samt hälso- och 
sjukvården. 

För könsidentitet och ålder saknas ännu så länge 
diskrimineringsförbud. 

Vi föreslår diskrimineringsförbud i arbetslivet, i fråga om utbildning, 
arbetsmarknadspolitisk verksamhet, start eller bedrivande av 
näringsverksamhet, yrkesutövning, medlemskap m.m. i arbetstagar-, 
arbetsgivar- och yrkesorganisationer, varor, tjänster och bostäder, allmän 
sammankomst och offentlig tillställning, socialtjänsten m.m., 
socialförsäkringssystemet, arbetslöshetsförsäkringen, hälso- och 
sjukvården, statligt studiestöd, värnplikt och civilplikt, offentlig 
anställning och offentligt uppdrag. 

I fråga om samhällsområdena varor, tjänster och bostäder, allmän 
sammankomst och offentlig tillställning, socialtjänsten m.m., 
socialförsäkringssystemet, arbetslöshetsförsäkringen, hälso- och 
sjukvården, statligt studiestöd, värnplikt och civilplikt, offentlig 
anställning och offentligt uppdrag krävs ytterligare utredning innan 
diskrimineringsförbud för ålder kan utformas. I övrigt gäller 
diskrimineringsförbuden alla de diskrimineringsgrunder vi behandlar i 
slutbetänkandet: således kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell läggning. 656 
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 En del av dessa diskrimineringsförbud förs över från den 
hittillsvarande diskrimineringslagstiftningen. En del 
diskrimineringsförbud är nya. Här märks särskilt diskrimineringsförbud 
som gäller de nya diskrimineringsgrunderna könsidentitet och ålder. 
Vidare motsvaras diskrimineringsförbuden i fråga om vissa delar av 
utbildningssektorn, allmän sammankomst och offentlig tillställning, 
värn- och civilplikt, offentlig anställning och offentligt uppdrag inte av 
några förbudsregler i dag. I fråga om kön har tidigare 
diskrimineringsförbud saknats på samhällsområdena socialtjänsten m.m. 
samt hälso- och sjukvården. I fråga om funktionshinder har tidigare 
diskrimineringsförbud saknats i fråga om socialtjänsten m.m., 
socialförsäkringssystemet, arbetslöshetsförsäkringen samt hälso- och 
sjukvården. En nyhet är också att diskrimineringsförbudet i fråga om 
varor tjänster och bostäder skall gälla för den som tillhandahåller varor, 
tjänster eller bostäder till allmänheten. Privatpersoner kommer därmed 
att omfattas av förbudet. Förbudet skall dock inte gälla om det är 
nödvändigt av hänsyn till skydd för privatlivet. Förbud mot 
diskriminering av juridiska personer skall gälla i fråga om 
arbetsmarknadspolitisk verksamhet, start eller bedrivande av 
näringsverksamhet, medlemskap m.m., varor, tjänster och bostäder och i 
fråga om offentlig anställning och offentligt uppdrag. 

För dem som skyddas av diskrimineringsförbuden kan de nya reglerna 
om diskrimineringsförbud i fråga om könsidentitet och ålder antas ha stor 
positiv betydelse. Det nya skyddet kan antas motsvara ett starkt behov på 
båda områdena. Frågan om åldersdiskriminering är högaktuell och 
omdebatterad. Våra förslag på det området kan sannolikt ses som ett 
första steg mot en än mer utvecklad lagstiftning i fråga om 
åldersdiskriminering. För transpersoner (könsidentitet) är det kanske 
första gången som den utsatta situationen lyfts fram i ett större 
lagstiftningssammanhang. Vi bedömer att det nya skyddet för 
könsidentitet får stor rättslig och moralisk betydelse för de personer som 
omfattas av de nya reglerna. 

Utökade krav på aktiva åtgärder 

Diskrimineringsförbuden kompletteras av de aktiva åtgärderna. Aktiva 
åtgärder kan allmänt beskrivas som åtgärder som vidtas för att främja 
jämställdhet mellan kvinnor och män och annan likabehandling. De 
aktiva åtgärderna kan i princip sägas ta sikte på behandlingen av 
arbetstagare m.fl. som grupper och inte som individuella fall. Generellt 
kan sägas att aktiva åtgärder är avsedda att verka pådrivande och mana 
till ökade ansträngningar för att motverka diskriminering. 

Vi menar att de aktiva åtgärderna är en verkligt betydelsefull del i 
diskrimineringslagstiftningen. De utgör komplement till 
diskrimineringsförbuden men är värdefulla också i egen kraft som 
framåtsyftande och mer ”positiva” insatser än diskrimineringsförbuden 
som kan sägas vara av mer repressiv art. Till skillnad från 
diskrimineringsförbuden är bestämmelserna om de aktiva åtgärderna 
utformade så att de inbjuder till kreativitet och bejakar den vilja till 
effektivt arbete mot diskriminering och för lika möjligheter och 657 
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rättigheter som kan finnas hos bl.a. enskilda arbetsgivare och hos 
fackliga organisationer. Arbete med aktiva åtgärder kan förhindra att 
enskilda drabbas av diskriminering men det kan också innebära att 
arbetsgivare och andra undviker att utsättas för påståenden eller 
anklagelser om diskriminering eller underlåtelse att utreda och åtgärda 
trakasserier. 

Som anfördes redan när den äldre jämställdhetslagen tillkom 1979, 
räcker det inte med förbud mot individuell orättvisa – dvs. 
diskrimineringsförbuden – för att en reell och någorlunda snabb 
utveckling mot jämställdhet mellan könen och jämlikhet oavsett de andra 
diskrimineringsgrunderna skall uppnås (jfr prop. 1978/79:175 s. 78.) 
Därför behövs även de aktiva åtgärderna. 

Reglerna om aktiva åtgärder skall vara så likartade som möjligt för de 
olika diskrimineringsgrunderna. Det innebär att bestämmelser om aktiva 
åtgärder – som i dag finns för kön, etnisk tillhörighet och religion eller 
annan trosuppfattning – bör gälla även för könsidentitet, funktionshinder, 
sexuell läggning och ålder och att reglerna skall vara lika när det är 
möjligt och ändamålsenligt. Vi föreslår därför att skyldighet införs att 
vidta aktiva åtgärder för alla diskrimineringsgrunderna. 

Därutöver bör möjligheterna tas till vara dels att ”vässa” de befintliga 
aktiva åtgärderna i den meningen att de görs mer effektiva, dels att söka 
finna på nya typer av aktiva åtgärder 

Förslagen i denna del är främst följande. 
Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva åtgärder för att 

uppnå lika rättigheter och möjligheter i arbetslivet oavsett kön 
(jämställdhet i arbetslivet), könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. De 
skall särskilt motverka alla former av diskriminering som avses i 2 kap. i 
lagen. I fråga om diskrimineringsgrunden kön skall arbetsgivare och 
arbetstagare – liksom i dag enligt jämställdhetslagen – särskilt verka för 
att dels utjämna och förhindra skillnader i löner och andra 
anställningsvillkor mellan kvinnor och män som utför arbete som är att 
betrakta som lika eller likvärdigt, dels främja lika möjligheter till 
löneutveckling för kvinnor och män. 

Arbetsgivare skall vidare vidta aktiva åtgärder i fråga om rekrytering 
m.m., utbildning och kompetensutveckling, allas möjlighet att söka 
lediga anställningar, för att få sökande av underrepresenterat kön och 
söka se till att andelen arbetstagare av det könet efter hand ökar, för att 
det på arbetsplatsen skall finnas arbetstagare med olika etnisk 
tillhörighet, i lönefrågor, upprätta en årlig likabehandlingsplan för sitt 
arbete med aktiva åtgärder för att uppnå lika rättigheter och möjligheter i 
arbetslivet oavsett kön (jämställdhet i arbetslivet), könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder. Planen skall innehålla en översikt över de aktiva 
åtgärder enligt lagen som behövs på arbetsplatsen och en redogörelse för 
vilka av dessa åtgärder som arbetsgivaren avser att påbörja eller 
genomföra under det kommande året. 

Aktiva åtgärder i fråga om utbildning skall finnas för all utbildning 
eller annan verksamhet som avses i skollagen (1985:1100), utbildning 
som avses i högskolelagen (1992:1434), utbildning som kan leda fram till 
en examen enligt lagen (1993:792) om tillstånd att utfärda vissa examina, 658 
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 eller annan utbildningsverksamhet. Kravet skall omfatta samtliga 
diskrimineringsgrunder. 

Skolor och andra som bedriver utbildning skall vidta aktiva åtgärder i 
fråga om målinriktat arbete, för att förebygga och förhindra 
diskriminering och repressalier och upprätta en årlig likabehandlingsplan 

Aktiva åtgärder i fråga om värnplikt och civilplikt innebär krav på ett 
målinriktat arbete för att aktivt främja totalförsvarspliktigas lika 
rättigheter och möjligheter oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, 
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell 
läggning. De aktiva åtgärderna skall avse tjänstgöringsförhållanden, 
åtgärder att förebygga och förhindra diskriminering och repressalier och 
upprätta en årlig likabehandlingsplan. 

Arbetsgivare, skolor och de myndigheter som utbildar eller rekryterar 
totalförsvarspliktiga, och som inte följer lagens föreskrifter om aktiva 
åtgärder, kan vid vite föreläggas att fullgöra sina skyldigheter. 

Aktiva åtgärder på andra samhällsområden än arbetslivet, utbildning 
och värn- och civilplikten bör utredas vidare. 

Positiv särbehandling 

Enligt våra förslag skall positiv särbehandling på grund av etnisk 
tillhörighet och på grund av kön vara tillåten i arbetslivet. Undantag från 
förbudet mot diskriminering i arbetslivet införs därför. Förbudet mot 
diskriminering gäller inte om en arbetsgivares handlingssätt i frågor som 
gäller anställning, uttagning till anställningsintervju eller andra åtgärder 
under anställningsförfarandet, befordran eller utbildning för befordran 
eller annan utbildning är ett led i strävanden att främja likabehandling 
oavsett etnisk tillhörighet (positiv särbehandling på grund av etnisk 
tillhörighet). När det gäller positiv särbehandling för kön flyttas det 
befintliga undantaget i jämställdhetslagen (1991:433) för positiv 
särbehandling över till den nya lagen om förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering. Diskrimineringsförbudet gäller inte om en arbetsgivares 
handlingssätt är ett led i strävanden att främja jämställdhet i arbetslivet, 
och det inte är fråga om tillämpning av löne- eller andra 
anställningsvillkor för arbeten som är att betrakta som lika eller 
likvärdiga (positiv särbehandling på grund av kön). 

Vi föreslår också att positiv särbehandling på grund av kön skall vara 
tillåten i fråga om högskolestudier, arbetsmarknadspolitisk verksamhet 
och medlemskap m.m. i arbetstagar-, arbetsgivar- och 
yrkesorganisationer. När det gäller medlemskap m.m. flyttas det 
befintliga undantaget i lagen (2003:307) om förbud mot diskriminering 
över till den nya lagen om förbud och andra åtgärder mot diskriminering. 

Åtgärder för ökad tillgänglighet m.m. 

I den nya lagen om förbud och andra åtgärder mot diskriminering 
föreslås följande gälla. 

Den som omfattas av lagens förbud mot diskriminering som gäller 
utbildning och andra samhällsområden än arbetslivet får inte missgynna 
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en person med funktionshinder genom att underlåta att vidta sådana 
skäliga åtgärder för tillgänglighet som skulle kunna bidra till att den 
personen kan ta del av den vara, tjänst eller bostad eller verksamhet som 
avses, på lika villkor med personer utan sådant funktionshinder. 

Skyldigheten att vidta åtgärder för tillgänglighet gäller dock inte 
enskilda personer som tillhandahåller varor, tjänster eller bostäder. 

Underlåtenhet att vidta åtgärder för tillgänglighet är att anse som 
diskriminering. 

Inom arbetslivet – dvs. förhållandet mellan arbetsgivare och 
arbetstagare – föreslås att den nuvarande regleringen i lagen (1999:132) 
om förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av funktionshinder 
överförs till den nya lagen. Diskrimineringsförbudet för arbetsgivare 
gäller därmed även då arbetsgivaren vid anställning, befordran eller 
utbildning för befordran genom att vidta stöd- och anpassningsåtgärder 
kan skapa en situation för en person med funktionshinder som är 
jämförbar med den för personer utan sådant funktionshinder och det 
skäligen kan krävas att arbetsgivaren vidtar sådana åtgärder. 

Förbud mot repressalier 

Med repressalier avses ogynnsam behandling eller ogynnsamma följder 
som kan drabba någon som anmält någon eller anfört klagomål mot vad 
han eller hon uppfattat som diskriminering eller gjort gällande att 
ansvariga inom verksamheten inte har vidtagit åtgärder för att 
exempelvis förhindra fortsatta trakasserier. Det kännetecknande för 
repressalier är att de har ett drag av bestraffningsåtgärder. 

I den nya lagen föreslås följande förbud mot repressalier. 
En arbetsgivare får inte utsätta en arbetssökande eller arbetstagare för 

repressalier på grund av att den arbetssökande eller arbetstagaren har 
– avvisat arbetsgivarens sexuella närmanden, 
– anmält eller påtalat att arbetsgivaren handlat i strid med någon av 

bestämmelserna i 2 kap. i lagen, eller 
– medverkat i en utredning enligt 2 kap. i lagen. 
Förbudet gäller också i förhållande till den som utan att vara anställd 

på en arbetsplats söker eller fullgör yrkespraktik eller utför arbete där 
som inhyrd eller inlånad arbetskraft. När förbudet tillämpas skall den hos 
vilken praktiken söks eller fullgörs eller arbetet utförs anses som 
arbetsgivare. 

Den som omfattas av förbuden mot diskriminering i fråga om 
utbildning och andra samhällsområden än arbetslivet får inte utsätta 
någon för repressalier på grund av att han eller hon har 

– anmält eller påtalat att någon handlat i strid med bestämmelserna i 3 
kap. i lagen, eller 

– medverkat i en utredning enligt 3 kap. i lagen. 
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Skyldighet att utreda och vidta åtgärder mot trakasserier  

661 

Arbetsgivare, skolor och myndigheter som utbildar eller rekryterar 
totalförsvarspliktiga skall vara skyldiga att utreda och vidta åtgärder mot 
trakasserier enligt följande. 

En arbetsgivare som får kännedom om att en arbetstagare anser sig ha 
blivit utsatt för trakasserier som har samband med kön, könsidentitet, 
etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, 
sexuell läggning eller ålder eller sexuella trakasserier i samband med 
arbetet, är skyldig att utreda omständigheterna kring de uppgivna 
trakasserierna och i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen 
kan krävas för att förhindra fortsatta trakasserier. Arbetsgivarens 
skyldighet gäller också i förhållande till den som utan att vara anställd på 
en arbetsplats söker eller fullgör yrkespraktik eller utför arbete där som 
inhyrd eller inlånad arbetskraft. 

En skola som får kännedom om att någon som deltar i eller söker till en 
utbildning eller verksamhet anser sig ha blivit utsatt för trakasserier som 
har samband med kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder eller 
sexuella trakasserier i samband med utbildningen eller verksamheten, är 
skyldig att utreda omständigheterna kring de uppgivna trakasserierna och 
i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen kan krävas för att 
förhindra fortsatta trakasserier. 

En myndighet som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga och 
som får kännedom om att en totalförsvarspliktig anser sig ha blivit utsatt 
för trakasserier som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning eller sexuella trakasserier i samband med värn- eller 
civilplikten, är skyldig att utreda omständigheterna kring de uppgivna 
trakasserierna och i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen 
kan krävas för att förhindra fortsatta trakasserier. 

Påföljder 

Lagens tvingande karaktär föreslås framgå direkt av lagtexten. Ett avtal 
som inskränker någons rättigheter enligt lagen skall vara ogiltigt i den 
delen. 

En bestämmelse i ett individuellt avtal eller i ett kollektivavtal som 
medger eller innebär att någon diskrimineras på ett sätt som är förbjudet 
enligt lagen skall jämkas eller förklaras ogiltig om den som 
diskriminerats begär det. Har bestämmelsen sådan betydelse för avtalet 
att det inte skäligen kan krävas att detta i övrigt skall gälla med 
oförändrat innehåll, får avtalet jämkas även i annat hänseende eller i sin 
helhet förklaras ogiltigt. 

Om någon diskrimineras genom uppsägning av ett avtal eller genom en 
annan sådan rättshandling på ett sätt som är förbjudet enligt lagen skall 
rättshandlingen förklaras ogiltig om den som diskriminerats begär det. 

Om någon diskrimineras genom en ordningsregel eller liknande intern 
bestämmelse på arbetsplatsen på ett sätt som är förbjudet enligt 2 kap. 
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om arbetslivet skall bestämmelsen jämkas eller förklaras sakna verkan 
om den som diskriminerats begär det. 

Den som bryter mot förbuden mot diskriminering – inklusive de 
bestämmelser som gäller stöd- och anpassningsåtgärder – eller 
repressalier eller underlåter att fullgöra sina skyldigheter att utreda och 
vidta åtgärder mot trakasserier och sexuella trakasserier, skall betala 
skadestånd för den kränkning som detta innebär (allmänt eller ideellt 
skadestånd) och för den förlust som uppkommer (ekonomiskt 
skadestånd). Graden av kränkning skall vara avgörande för det ideella 
skadeståndets storlek. Om det finns särskilda skäl kan skadeståndet sättas 
ned eller helt falla bort. Avsikten hos den som diskriminerat skall inte 
utgöra skäl för jämkning av skadeståndet. 

Vi föreslog i delbetänkandet Ett utvidgat skydd mot 
könsdiskriminering (SOU 2004:55 s. 314 f.) att nuvarande begränsning 
av det ekonomiska skadeståndet i diskrimineringslagstiftningen skulle tas 
bort. Riksdagen och regeringen hade dock en annan uppfattning när 
ärendet behandlades våren 2005 (se prop. 2004/05:147 s. 116 f., 
bet.2004/05:AU7, rskr 2004/05:267). Vår uppfattning är alltjämt att EG-
rätten kräver att kopplingen mellan diskrimineringslagstiftningen och den 
s.k. takregeln för ekonomiskt skadestånd enligt anställningsskyddslagen 
tas bort. Vi upprepar emellertid inte nu vårt förslag utan förutsätter att 
regeringen i sin fortsatta beredning av frågan beaktar våra överväganden 
i saken. 

Rättegången 

Domstolarna 
 
De arbetsrättsliga diskrimineringsmålen bör även fortsättningsvis prövas 
i Arbetsdomstolen (AD). Vår slutsats är att AD är en oavhängig och 
opartisk domstol i den mening som avses i artikel 6.1 
Europakonventionen och att AD även i övrigt uppfyller de krav som 
följer av artikeln. Det finns därmed enligt vår mening inte rättsligt 
tvingande skäl att ändra på AD:s roll eller på sammansättningen i 
diskrimineringsmålen i domstolen. Därmed är dock inte sagt att det inte 
av andra skäl kan vara motiverat att föreslå ändringar i något avseende. 
En viktig utgångspunkt är att domstolsprocessen bör vara utformad på ett 
sådant sätt att intresset av en säker, snabb och enhetlig rättstillämpning 
främjas på bästa sätt. Eventuella ändringar får inte heller skapa nya 
svårigheter som undviks med nu gällande ordning. 

AD:s sammansättning i diskrimineringsmål bör ändras. Lagen om 
rättegången i arbetstvister ändras så att endast fem ledamöter deltar i 
sådana mål. Sammansättningen bör vara en ordförande, en vice 
ordförande, en ”tredje man”, en arbetsgivarledamot och en 
arbetstagarledamot. På detta sätt är intresseledamöterna inte i majoritet i 
målen men finns ändå med och kan tillföra sina särskilda sakkunskaper 
om arbetsmarknaden. 

Det skulle vara en fördel för dömandet om särskild expertis i 
diskrimineringsfrågor fanns med i domstolen. Ett sätt att tillförsäkra 
domstolen särskild sådan kompetens är att den oberoende 662 
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ämbetsmannaledamoten (”tredje mannen”) i diskrimineringsmål, förutom 
det redan i dag gällande kravet på särskild insikt i förhållandena på 
arbetsmarknaden, även skall ha särskild insikt i diskrimineringsfrågor. 
Detta bör framgå av lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister. 
Tredje männen utses från en särskild lista där personer med sådan 
kompetens står upptagna. På så sätt kan rätten tillföras värdefull 
expertkunskap. En sådan ordning skulle vara ett användbart komplement 
till de möjligheter domstolen och parterna redan har att kalla in 
sakkunniga när behov bedöms finnas. En ledamot med särskild 
erfarenhet eller inblick i diskrimineringsfrågor skulle utgöra ett värdefullt 
tillskott i dömandet. Önskemålet om särskild kompetens i 
diskrimineringsfrågor bör även kunna tillgodoses inom ramen för ökade 
och riktade utbildningsinsatser. 

En talan i ett mål om diskriminering som förs av Ombudsmannen mot 
diskriminering skall väckas vid tingsrätt. AD är överrätt om målet 
överklagas. Mot AD:s dom eller beslut får talan inte föras. 

Ordförande i AD som för närvarande förordnas på tre år skall i stället 
vara ordinarie domare i AD. 
 
Talerätt 
 
Ombudsmannen mot diskriminering skall ha rätt att som part föra talan 
för en enskild i mål om förbuden mot diskriminering och repressalier 
samt skyldigheten att utreda och vidta åtgärder mot trakasserier, om den 
personen medger det. Om ombudsmannen för sådan talan får 
ombudsmannen i samma rättegång föra också annan talan för den 
enskilde. 

I arbetslivet skall ombudsmannens talerätt, liksom enligt gällande 
bestämmelser, vara subsidiär i förhållande till den fackliga talerätten. När 
en arbetstagarorganisation har rätt att föra talan för den enskilde enligt 4 
kap. 5 § lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister får 
ombudsmannen föra talan bara om arbetstagarorganisationen inte gör det. 

En ideell förening som enligt sina stadgar tillvaratar sina medlemmars 
intressen har rätt att som part föra talan för en enskild i mål om förbuden 
mot diskriminering och repressalier samt skyldigheten att utreda och 
vidta åtgärder mot trakasserier, om den personen medger det. 

I arbetslivet skall föreningens talerätt vara subsidiär i förhållande till 
den fackliga talerätten. När en arbetstagarorganisation har rätt att föra 
talan för den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rättegången i 
arbetstvister får föreningen föra talan bara om arbetstagarorganisationen 
inte gör det. 

Talerätten för intresseorganisationen förutsätter att föreningen med 
hänsyn till sin verksamhet och sitt intresse i saken, sina ekonomiska 
förutsättningar att föra en talan och förhållandena i övrigt är lämpad att 
företräda den enskilde. 
 
Bevisbördan 
 
En bevisregel som innebär en bevislättnad för den som påstår att 
diskriminering inträffat är nödvändig. Vi föreslår att den utformas på 
följande sätt. Om det finns anledning att anta att någon har missgynnats 
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på sätt som framgår av förbuden mot diskriminering eller repressalier, är 
det svaranden som skall visa att diskriminering eller repressalier inte har 
förekommit. 
 
Preskription 
 
Om någon för talan med anledning av uppsägning eller avskedande skall 
följande bestämmelser i lagen (1982:80) om anställningsskydd tillämpas: 
– 40 § om tidsfrist för talan om ogiltigförklaring, 
– 41 § om tidsfrist för talan om skadestånd eller andra fordringsanspråk, 

och 
– 42 § om förlorad talerätt på grund av preskription. 
I fråga om någon annan talan än som avses i första stycket skall 

följande bestämmelser i lagen (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet tillämpas: 
– 64 § om tidsfrist för påkallande av förhandling, 
– 65 § om tidsfrist för väckande av talan, 
– 66 § om förlängd tidsfrist för den som inte företräds av en 

arbetstagarorganisation med den skillnaden att den tidsfrist som anges 
i 66 § första stycket första meningen skall vara två månader, och 

– 68 § om förlorad talerätt på grund av preskription. 
Om talan rör skadestånd med anledning av ett anställningsbeslut som 

har meddelats av en arbetsgivare med offentlig ställning, räknas 
tidsfristerna enligt andra stycket från den dag då anställningsbeslutet 
vann laga kraft. 

Talan i en tvist som inte rör arbetslivet skall väckas inom två år efter 
det att den påtalade handlingen företogs eller en skyldighet senast skulle 
ha fullgjorts. I annat fall är rätten till talan förlorad. 
 
Preskriptionsavbrott 
 
Vi föreslår en ny regel om preskriptionsavbrott. Ombudsmannen mot 
diskriminering kan i ett mål som rör annan diskriminering i arbetslivet än 
uppsägning eller avskedande avbryta preskription genom att se till att 
arbetsgivaren får del av ett skriftligt meddelande som anger att 
ombudsmannen överväger att väcka talan. Om preskription avbrutits 
genom ett sådant meddelande löper ny preskriptionstid från dagen för 
avbrottet. Preskription kan inte avbrytas mer än en gång. 
 
Sekretess 
 
I fråga om sekretess föreslår vi följande. Sekretess i mål om tillämpning 
av den nya lagen om förbud och andra åtgärder mot diskriminering gäller 
hos domstol för uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska 
förhållanden om det kan antas att den enskilde eller någon närstående till 
den enskilde lider avsevärd skada eller betydande men om uppgiften röjs. 

Sekretess gäller hos den nya Ombudsmannen mot diskriminering för 
uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska förhållanden, om det 
kan antas att den enskilde eller någon närstående till den enskilde lider 
skada eller men om uppgiften röjs i ärende enligt den nya lagen om 
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förbud och andra åtgärder mot diskriminering samt i annat ärende som 
rör rådgivning åt enskild. 
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Sekretess gäller hos den nya Nämnden mot diskriminering för uppgift 
om enskilds personliga eller ekonomiska förhållanden, om det kan antas 
att den enskilde eller någon närstående till den enskilde lider skada eller 
men om uppgiften röjs i ärende enligt den nya lagen om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering. 

En ny nämnd mot diskriminering 

Jämställdhetsnämnden och Nämnden mot diskriminering ersätts av en ny 
nämnd mot diskriminering. Nämnden skall pröva ärenden om 
vitesförelägganden och överklagandeärenden på samma sätt som de 
tidigare nämnderna. Däremot skall nämnden inte åläggas någon 
rådgivande verksamhet i förhållande till den nya 
ombudsmannamyndigheten eller ha i uttryckligt uppdrag att föreslå 
regeringen författningsändringar eller andra åtgärder. 

Arbetslivsdirektivet genomförs 

EG:s arbetslivsdirektiv (2000/78/EG) är i huvudsak genomfört i svensk 
rätt genom de senare årens ändringar i diskrimineringslagstiftningen. Det 
som återstår är framför allt diskrimineringsförbud för ålder i arbetslivet. 
Att ett sådant diskrimineringsförbud skall införas i EU:s medlemsstater 
framgå av artikel 6 i arbetslivsdirektivet. Genom vårt förslag till ny 
reglering är EG-direktivet i den delen genomfört i Sverige. 

Tillsynsansvar för länsstyrelserna 

Vi anser att frågan om att införa ett regionalt tillsynsansvar hos landets 
länsstyrelser för arbetet med aktiva åtgärder bör anstå en tid. 

Informationsinsatser 

Den svenska diskrimineringslagstiftningen ändrades senast väsentligt 
genom lagstiftning som trädde i kraft 2003. Som en följd av de ändrade 
reglerna avsattes då icke obetydliga belopp för information gentemot 
allmänheten. En liknande insats kommer att vara nödvändig när de nya 
reglerna träder i kraft. 
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Diskrimineringskommitténs författningsförslag 

1 Förslag till lag (2008:000) om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering 

 

1 kap. Inledande bestämmelser 

Lagens ändamål 

1 §    Denna lag har till ändamål att motverka diskriminering och på 
andra sätt främja lika rättigheter och möjligheter oavsett kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. 

Lagen är tvingande 

2 §    Ett avtal som inskränker någons rättigheter enligt denna lag är 
ogiltigt i den delen. 

Definitioner 

Diskriminering 

3 §    I denna lag avses med diskriminering 
1. direkt diskriminering: att någon missgynnas genom att behandlas 

sämre än någon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha 
behandlats i en jämförbar situation, om missgynnandet har samband med 
kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder, 

2. indirekt diskriminering: att någon missgynnas genom tillämpning av 
en bestämmelse, ett kriterium eller ett förfaringssätt som framstår som 
neutralt men som är ägnat att särskilt missgynna någon med visst kön, 
viss könsidentitet, viss etnisk tillhörighet, viss religion eller annan 
trosuppfattning, visst funktionshinder, viss sexuell läggning eller viss 
ålder, såvida inte bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet objektivt 
kan motiveras av ett berättigat mål och medlen för att uppnå målet är 
lämpliga och nödvändiga, 

3. trakasserier: ett uppträdande som har samband med kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder och som kränker någons 
värdighet, 

4. sexuella trakasserier: ett uppträdande av sexuell natur som kränker 
någons värdighet, 

5. instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att 
diskriminera någon enligt 1–4 eller enligt 3 kap. 24 § som lämnas åt 
någon som står i lydnads- eller beroendeförhållande till den som lämnar 
ordern eller instruktionen eller som gentemot denna åtagit sig att fullgöra 
ett uppdrag. 666 
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Underlåtenhet att vidta sådana åtgärder för tillgänglighet som avses i 
3 kap. 24 § är också att anse som diskriminering. 
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Kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, funktionshinder och sexuell läggning 

4 §    I denna lag avses med 
1. kön: det biologiska kön som registrerats för en person vid födelsen 

eller det kön som senare fastställs för henne eller honom, 
2. könsidentitet: en persons identitet, utseende eller beteende med 

avseende på kön, oavsett om identiteten, utseendet eller beteendet skiljer 
sig från vad som traditionellt ansetts utgöra normen för kvinnor 
respektive män, 

3. etnisk tillhörighet: att någon tillhör en grupp av personer som har 
samma nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfärg, 

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller 
begåvningsmässiga begränsningar av en persons funktionsförmåga som 
till följd av en skada eller en sjukdom fanns vid födelsen, har uppstått 
därefter eller kan förväntas uppstå, 

5. sexuell läggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell 
läggning. 

Skola 

5 §    I denna lag avses med skola: den som bedriver 
– utbildning eller annan verksamhet som avses i skollagen 

(1985:1100), 
– utbildning som avses i högskolelagen (1992:1434), 
– utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792) 

om tillstånd att utfärda vissa examina, eller 
– annan utbildningsverksamhet. 

2 kap. Arbetslivet 

Aktiva åtgärder 

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare 

1 §    Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva åtgärder 
för att uppnå lika rättigheter och möjligheter i arbetslivet oavsett kön 
(jämställdhet i arbetslivet), könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. De 
skall särskilt motverka alla former av diskriminering som avses i detta 
kapitel. 
 
2 §    Arbetsgivare och arbetstagare skall särskilt verka för att utjämna 
och förhindra skillnader i löner och andra anställningsvillkor mellan 
kvinnor och män som utför arbete som är att betrakta som lika eller 
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likvärdigt. De skall också främja lika möjligheter till löneutveckling för 
kvinnor och män. 

Ett arbete är att betrakta som likvärdigt med ett annat arbete om det 
utifrån en sammantagen bedömning av de krav arbetet ställer samt dess 
natur kan anses ha lika värde som det andra arbetet. Bedömningen av de 
krav arbetet ställer skall göras med beaktande av kriterier såsom kunskap 
och färdigheter, ansvar och ansträngning. Vid bedömningen av arbetets 
natur skall särskilt arbetsförhållandena beaktas. 
 
3 §    Bestämmelserna i detta kapitel såvitt avser jämställdhet i arbetslivet 
tar sikte på att förbättra främst kvinnornas villkor. 
 

Målinriktat arbete 

4 §    Arbetsgivaren skall inom ramen för sin verksamhet bedriva ett 
målinriktat arbete för att aktivt främja lika rättigheter och möjligheter i 
arbetslivet oavsett kön (jämställdhet i arbetslivet), könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder. 

Närmare föreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter finns i 5–14 §§. 

Arbetsförhållanden 

5 §    Arbetsgivaren skall genomföra sådana åtgärder som med hänsyn till 
arbetsgivarens resurser och omständigheterna i övrigt kan krävas för att 
arbetsförhållandena skall lämpa sig för alla arbetstagare oavsett kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. 
 
6 §    Arbetsgivaren skall vidta åtgärder för att alla arbetstagare oavsett 
kön skall kunna förena förvärvsarbete och föräldraskap. 

Skyldighet att förebygga och förhindra diskriminering och repressalier 

7 §    Arbetsgivaren skall vidta åtgärder för att förebygga och förhindra 
att någon arbetssökande eller arbetstagare utsätts för diskriminering eller 
repressalier enligt denna lag. 

Skyldigheten i första stycket gäller också i förhållande till den som 
utan att vara anställd på en arbetsplats söker eller fullgör yrkespraktik 
eller utför arbete där som inhyrd eller inlånad arbetskraft. När regeln 
tillämpas skall den hos vilken praktiken söks eller fullgörs eller arbetet 
utförs anses som arbetsgivare. 

Rekrytering m.m. 
668 
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8 §    Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och 
andra lämpliga åtgärder främja en jämn fördelning mellan kvinnor och 
män i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare. 
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Arbetsgivaren skall vidare verka för att alla arbetstagare ges möjlighet 
till kompetensutveckling och befordran, oavsett kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder. 
 
9 §    Arbetsgivaren skall vidta åtgärder för att alla, oavsett kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder i praktiken skall kunna söka 
lediga anställningar på lika villkor. 
 
10 §    När det på en arbetsplats inte råder en i huvudsak jämn fördelning 
mellan kvinnor och män i en viss typ av arbete eller inom en viss 
kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanställningar särskilt 
anstränga sig för att få sökande av det underrepresenterade könet. 
Arbetsgivaren skall söka se till att andelen arbetstagare av det 
underrepresenterade könet efter hand ökar. Arbetsgivaren skall också 
söka se till att det på arbetsplatsen finns arbetstagare med olika etnisk 
tillhörighet. 

Första stycket skall dock inte tillämpas, om särskilda skäl talar emot 
sådana åtgärder eller åtgärderna rimligen inte kan krävas med hänsyn till 
arbetsgivarens resurser och omständigheterna i övrigt. 

Lönefrågor 

11 §    I syfte att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga skillnader i lön 
och andra anställningsvillkor mellan kvinnor och män skall arbetsgivaren 
varje år kartlägga och analysera 

– bestämmelser och praxis om löner och andra anställningsvillkor som 
tillämpas hos arbetsgivaren, och 

– löneskillnader mellan kvinnor och män som utför arbete som är att 
betrakta som lika eller likvärdigt. 

Arbetsgivaren skall bedöma om förekommande löneskillnader har 
direkt eller indirekt samband med kön. Bedömningen skall särskilt avse 
skillnader mellan 

– kvinnor och män som utför arbete som är att betrakta som lika, och 
– grupp med arbetstagare som utför arbete som är eller brukar anses 

vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utför arbete som 
är att betrakta som likvärdigt med sådant arbete men inte är eller brukar 
anses vara kvinnodominerat. 
 
12 §    Arbetsgivaren skall varje år upprätta en handlingsplan för 
jämställda löner och där redovisa resultatet av kartläggningen och 
analysen enligt 11 §. I planen skall anges vilka lönejusteringar och andra 
åtgärder som behöver vidtas för att uppnå lika lön för arbete som är att 
betrakta som lika eller likvärdigt. Planen skall innehålla en 
kostnadsberäkning och en tidsplanering utifrån målsättningen att de 
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lönejusteringar som behövs skall genomföras så snart som möjligt och 
senast inom tre år. 

En redovisning och en utvärdering av hur de planerade åtgärderna 
genomförts skall tas in i efterföljande års handlingsplan. 

Skyldigheten att upprätta en handlingsplan för jämställda löner gäller 
inte arbetsgivare som vid senaste kalenderårsskifte sysselsatte färre än tio 
arbetstagare. 
 
13 §    Arbetsgivaren skall förse en arbetstagarorganisation i förhållande 
till vilken arbetsgivaren är bunden av kollektivavtal med den information 
som behövs för att organisationen skall kunna samverka vid 
kartläggning, analys och upprättande av handlingsplan för jämställda 
löner. 

Avser informationen uppgifter om lön eller andra förhållanden som 
berör en enskild arbetstagare gäller reglerna om tystnadsplikt och 
skadestånd i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet. I det allmännas verksamhet tillämpas i stället bestämmelserna 
i 14 kap. 7, 9 och 10 §§ sekretesslagen (1980:100). 

Likabehandlingsplan 

14 §    Arbetsgivaren skall varje år upprätta en plan för sitt arbete med 
aktiva åtgärder för att uppnå lika rättigheter och möjligheter i arbetslivet 
oavsett kön (jämställdhet i arbetslivet), könsidentitet, etnisk tillhörighet, 
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning 
eller ålder. Planen skall innehålla en översikt över de åtgärder enligt 5–
10 §§ som behövs på arbetsplatsen och en redogörelse för vilka av dessa 
åtgärder som arbetsgivaren avser att påbörja eller genomföra under det 
kommande året. 

Planen skall också innehålla en översiktlig redovisning av den 
handlingsplan för jämställda löner som arbetsgivaren skall göra enligt 
12 §. 

En redovisning av hur de planerade åtgärderna enligt första stycket har 
genomförts skall tas in i efterföljande års plan. 

Skyldigheten att upprätta en likabehandlingsplan gäller inte 
arbetsgivare som vid senaste kalenderårsskifte sysselsatte färre än tio 
arbetstagare. 

Kollektivavtal 

15 §    Kollektivavtal som träffas i hänseenden som anges i 5–14 §§ 
befriar inte arbetsgivaren från skyldighet att iaktta föreskrifterna i dessa 
paragrafer. 

Om en arbetsgivare inte fullgör sina förpliktelser enligt ett sådant 
kollektivavtal skall de bestämmelser om påföljder som finns i avtalet 
eller i lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet gälla. 

670 
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Vite 

16 §    En arbetsgivare som underlåter att fullgöra sina skyldigheter i 
fråga om aktiva åtgärder enligt 5–14 §§ kan vid vite föreläggas att 
fullgöra dem i enlighet med vad som anges i 4 kap. 6 §. 

Förbud mot diskriminering 

17 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder av arbetssökande eller arbetstagare, är förbjuden för 
arbetsgivare i fråga om 

1. anställning, uttagning till anställningsintervju eller andra åtgärder 
under ett anställningsförfarande, 

2. befordran, 
3. utbildning, 
4. yrkespraktik, 
5. yrkesvägledning, 
6. löne- eller andra anställningsvillkor för arbeten som är att betrakta 

som lika eller likvärdiga, 
7. arbetsledning, 
8. uppsägning, avskedande, permittering eller annan ingripande åtgärd, 

och 
9. annat bemötande på arbetsplatsen eller i samband med arbetet. 
Förbudet i första stycket 4, 7 och 9 gäller också i förhållande till den 

som utan att vara anställd på en arbetsplats söker eller fullgör 
yrkespraktik eller utför arbete där som inhyrd eller inlånad arbetskraft. 
När förbudet tillämpas skall den hos vilken praktiken söks eller fullgörs 
eller arbetet utförs anses som arbetsgivare. 
 
18 §    Förbudet i 17 § gäller inte 

1. vid anställning, befordran eller utbildning för befordran om det på 
grund av arbetets natur eller det sammanhang där det utförs är 
nödvändigt att en arbetsgivare tar hänsyn till någon av 
diskrimineringsgrunderna, 

2. om en arbetsgivares handlingssätt är ett led i strävanden att främja 
jämställdhet i arbetslivet och det inte är fråga om tillämpning av löne- 
eller andra anställningsvillkor för arbeten som är att betrakta som lika 
eller likvärdiga (positiv särbehandling på grund av kön), 

3. om en arbetsgivares handlingssätt i frågor som gäller anställning, 
uttagning till anställningsintervju eller andra åtgärder under ett 
anställningsförfarande, befordran, utbildning för befordran eller annan 
utbildning är ett led i strävanden att främja likabehandling oavsett etnisk 
tillhörighet (positiv särbehandling på grund av etnisk tillhörighet), 

4. i fråga om åldersgränser för rätt till pensions- eller 
invaliditetsförmåner i individuella avtal eller kollektivavtal, eller 

5. om hänsyn till en arbetstagares ålder kan motiveras av ett berättigat 
mål och de medel arbetsgivaren valt för att uppnå målet är lämpliga och 
nödvändiga. 
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Stöd- och anpassningsåtgärder för personer med funktionshinder 

19 §    Förbudet i 17 § gäller även då arbetsgivaren vid anställning, 
befordran eller utbildning för befordran genom att vidta stöd- och 
anpassningsåtgärder kan skapa en situation för en person med 
funktionshinder som är jämförbar med den för personer utan sådant 
funktionshinder och det skäligen kan krävas att arbetsgivaren vidtar 
sådana åtgärder. 

Uppgift om meriter 

20 §    En arbetssökande som inte har anställts eller tagits ut till 
anställningsintervju, och en arbetstagare som inte har befordrats eller 
tagits ut till utbildning för befordran, har rätt att på begäran få en skriftlig 
uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra 
meriter den har som togs ut till anställningsintervjun eller som fick 
arbetet eller utbildningsplatsen. 

Förbud mot repressalier 

21 §    En arbetsgivare får inte utsätta en arbetssökande eller arbetstagare 
för repressalier på grund av att den arbetssökande eller arbetstagaren har 

– avvisat arbetsgivarens sexuella närmanden, 
– anmält eller påtalat att arbetsgivaren handlat i strid med denna lag, 

eller 
– medverkat i en utredning enligt denna lag. 
Förbudet i första stycket gäller också i förhållande till den som utan att 

vara anställd på en arbetsplats söker eller fullgör yrkespraktik eller utför 
arbete där som inhyrd eller inlånad arbetskraft. När förbudet tillämpas 
skall den hos vilken praktiken söks eller fullgörs eller arbetet utförs anses 
som arbetsgivare. 

Skyldighet att utreda och vidta åtgärder mot trakasserier 

22 §    En arbetsgivare som får kännedom om att en arbetstagare anser 
sig ha blivit utsatt för trakasserier eller sexuella trakasserier i samband 
med arbetet, är skyldig att utreda omständigheterna kring de uppgivna 
trakasserierna och i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen 
kan krävas för att förhindra fortsatta trakasserier. 

Skyldigheten i första stycket gäller också i förhållande till den som 
utan att vara anställd på en arbetsplats söker eller fullgör yrkespraktik 
eller utför arbete där som inhyrd eller inlånad arbetskraft. När regeln 
tillämpas skall den hos vilken praktiken söks eller fullgörs eller arbetet 
utförs anses som arbetsgivare. 
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Påföljder  

673 

Ogiltighet 

23 §    En bestämmelse i ett individuellt avtal eller i ett kollektivavtal 
som medger eller innebär att någon diskrimineras på ett sätt som är 
förbjudet enligt detta kapitel, skall jämkas eller förklaras ogiltig om den 
som diskriminerats begär det. Har bestämmelsen sådan betydelse för 
avtalet att det inte skäligen kan krävas att detta i övrigt skall gälla med 
oförändrat innehåll, får avtalet jämkas även i annat hänseende eller i sin 
helhet förklaras ogiltigt. 

Om någon diskrimineras genom uppsägning av ett avtal eller genom en 
annan sådan rättshandling på ett sätt som är förbjudet enligt detta kapitel, 
skall rättshandlingen förklaras ogiltig om den som diskriminerats begär 
det. 

Om någon diskrimineras genom en ordningsregel eller liknande intern 
bestämmelse på arbetsplatsen på ett sätt som är förbjudet enligt detta 
kapitel, skall bestämmelsen jämkas eller förklaras sakna verkan om den 
som diskriminerats begär det. 

Skadestånd 

24 §    Om en arbetsgivare bryter mot förbuden mot diskriminering i 17 
eller 19 § eller repressalier i 21 § eller underlåter att fullgöra sina 
skyldigheter att utreda och vidta åtgärder mot trakasserier enligt 22 § 
skall arbetsgivaren betala skadestånd för den kränkning som detta 
innebär och för den förlust som uppkommer. 

Om det finns särskilda skäl kan skadeståndet sättas ned eller helt falla 
bort. 

Rättegången 

Tillämpliga regler vid rättegång 

25 §    Mål om tillämpningen av förbuden mot diskriminering eller 
repressalier eller skyldigheten att utreda och vidta åtgärder mot 
trakasserier i detta kapitel skall handläggas enligt lagen (1974:371) om 
rättegången i arbetstvister. 

I sådana mål skall som arbetstagare anses också arbetssökande och den 
som söker eller fullgör yrkespraktik eller utför arbete på en arbetsplats 
som inhyrd eller inlånad arbetskraft. Den hos vilken praktik söks eller 
fullgörs eller arbete söks eller utförs skall anses som arbetsgivare. Detta 
gäller också när reglerna om tvisteförhandling i lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet tillämpas i en tvist enligt första stycket. 

Bevisbörda 

26 §    Om det finns anledning att anta att någon har missgynnats på sätt 
som framgår av förbuden mot diskriminering eller repressalier i detta 
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kapitel, är det arbetsgivaren som skall visa att diskriminering eller 
repressalier inte har förekommit. 

Rätt att föra talan 

27 §    I en tvist enligt 25 § får Ombudsmannen mot diskriminering eller 
en annan ideell förening än som avses i 28 § och som enligt sina stadgar 
har att tillvarata sina medlemmars intressen som part föra talan för en 
enskild som medger det. Om ombudsmannen eller föreningen för sådan 
talan får ombudsmannen eller föreningen i samma rättegång föra också 
annan talan för den enskilde. Ombudsmannens beslut i dessa frågor får 
inte överklagas. 

För att få föra talan skall föreningen med hänsyn till sin verksamhet 
och sitt intresse i saken, sina ekonomiska förutsättningar att föra talan 
och förhållandena i övrigt vara lämpad att företräda den enskilde i målet. 

Vad som finns föreskrivet om den enskildes ställning i rättegången i 
lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister skall tillämpas också när 
ombudsmannen eller föreningen för talan. 
 
28 §    När en arbetstagarorganisation har rätt att föra talan för den 
enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rättegången i 
arbetstvister, får ombudsmannen eller föreningen föra talan bara om 
arbetstagarorganisationen inte gör det. 

Preskription 

29 §    Om någon för talan med anledning av uppsägning eller 
avskedande skall följande bestämmelser i lagen (1982:80) om 
anställningsskydd tillämpas: 

– 40 § om tidsfrist för talan om ogiltigförklaring, 
– 41 § om tidsfrist för talan om skadestånd eller andra 

fordringsanspråk, och 
– 42 § om förlorad talerätt på grund av preskription. 
Om någon för någon annan talan än som avses i första stycket skall 

följande bestämmelser i lagen (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet tillämpas: 

– 64 § om tidsfrist för påkallande av förhandling, 
– 65 § om tidsfrist för väckande av talan, 
– 66 § om förlängd tidsfrist för den som inte företräds av en 

arbetstagarorganisation, med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 
66 § första stycket första meningen skall vara två månader, och 

– 68 § om förlorad talerätt på grund av preskription. 
Om talan rör skadestånd med anledning av ett anställningsbeslut som 

har meddelats av en arbetsgivare med offentlig ställning, räknas 
tidsfristerna enligt andra stycket från den dag då anställningsbeslutet 
vann laga kraft. 
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Preskriptionsavbrott 

30 §    Ombudsmannen mot diskriminering kan avbryta preskription i fall 
som avses i 29 § andra stycket genom att se till att arbetsgivaren får del 
av ett skriftligt meddelande som anger att ombudsmannen överväger att 
väcka talan. Om preskription avbrutits genom ett sådant meddelande 
löper ny preskriptionstid enligt 29 § andra stycket från dagen för 
avbrottet. 

Preskription kan inte avbrytas mer än en gång. 

Ogiltigförklaring av uppsägningar eller avskedanden m.m. 

31 §    Om någon för talan med anledning av uppsägning eller 
avskedande skall följande bestämmelser i lagen (1982:80) om 
anställningsskydd tillämpas: 

– 34 § om en uppsägnings giltighet m.m., 
– 35 § om ett avskedandes giltighet m.m., 
– 37 § om avstängning när en uppsägning eller ett avskedande 

ogiltigförklarats, 
– 38 § andra stycket andra meningen om ersättning för förlust efter 

anställningens upphörande, 
– 39 § om beräkningen av skadestånd, och 
– 43 § första stycket andra meningen och andra stycket om skyndsam 

handläggning m.m. 
 
32 §    Talan om skadestånd med anledning av ett beslut om anställning 
som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig ställning får inte 
prövas innan anställningsbeslutet har vunnit laga kraft. 
 
33 §    Talan som förs av Ombudsmannen mot diskriminering eller av en 
förening behandlas som om talan hade förts av arbetstagaren eller den 
arbetssökande själv. 

3 kap. Utbildning och andra samhällsområden 

Aktiva åtgärder i fråga om utbildning 

Målinriktat arbete 

1 §    En skola skall inom ramen för sin verksamhet bedriva ett 
målinriktat arbete för att aktivt främja lika rättigheter och möjligheter 
oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder för den som 
deltar i eller söker till utbildningen eller verksamheten. 

Närmare föreskrifter om skolans skyldigheter finns i 2 och 3 §§. 

Skyldighet att förebygga och förhindra diskriminering och repressalier 
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2 §    En skola skall vidta åtgärder för att förebygga och förhindra att den 
som deltar i eller söker till utbildningen eller verksamheten utsätts för 
diskriminering eller repressalier enligt denna lag. 

Likabehandlingsplan 

3 §    En skola skall varje år upprätta en plan som skall innehålla en 
översikt över de åtgärder som behövs för att främja lika rättigheter och 
möjligheter oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder för 
den som deltar i eller söker till utbildningen eller verksamheten och för 
att förebygga och förhindra diskriminering och repressalier enligt 2 §. 
Planen skall vidare innehålla en redogörelse för vilka av dessa åtgärder 
som skolan avser att påbörja eller genomföra under det kommande året. 

En redovisning av hur de planerade åtgärderna enligt första stycket har 
genomförts skall tas in i efterföljande års plan. 

Skyldigheten att upprätta en likabehandlingsplan gäller inte, om det 
finns särskilda skäl för undantag med hänsyn till verksamhetens ringa 
omfattning eller omständigheterna i övrigt. 

Vite 

4 §    En skola som underlåter att fullgöra sina skyldigheter i fråga om 
aktiva åtgärder enligt 2 och 3 §§ kan vid vite föreläggas att fullgöra dem 
i enlighet med vad som anges i 4 kap. 6 §. 

Aktiva åtgärder i fråga om värn- och civilplikt 

Målinriktat arbete 

5 §    De myndigheter som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga 
skall inom ramen för sin verksamhet bedriva ett målinriktat arbete för att 
aktivt främja totalförsvarspliktigas lika rättigheter och möjligheter 
oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell läggning. 

Närmare föreskrifter om myndigheternas skyldigheter finns i 6–8 §§. 

Tjänstgöringsförhållanden 

6 §    De myndigheter som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga 
skall genomföra sådana åtgärder som med hänsyn till omständigheterna 
kan krävas för att tjänstgöringsförhållandena skall lämpa sig för alla 
totalförsvarspliktiga oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, 
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell 
läggning. 
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Skyldighet att förebygga och förhindra diskriminering och repressalier 

7 §    De myndigheter som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga 
skall vidta åtgärder för att förebygga och förhindra att 
totalförsvarspliktiga utsätts för diskriminering som har samband med 
kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell läggning, eller repressalier 
enligt denna lag. 

Likabehandlingsplan 

8 §    De myndigheter som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga 
skall varje år upprätta en plan som skall innehålla en översikt över de 
åtgärder som behövs för att främja lika rättigheter och möjligheter för 
totalförsvarspliktiga oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, 
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell 
läggning och för att förebygga och förhindra diskriminering och 
repressalier enligt 7 §. Planen skall vidare innehålla en redogörelse för 
vilka av dessa åtgärder som myndigheterna avser att påbörja eller 
genomföra under det kommande året. 

En redovisning av hur de planerade åtgärderna enligt första stycket har 
genomförts skall tas in i efterföljande års plan. 

Vite 

9 §    En myndighet som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga 
som underlåter att fullgöra sina skyldigheter i fråga om aktiva åtgärder 
enligt 6–8 §§ kan vid vite föreläggas att fullgöra dem i enlighet med vad 
som anges i 4 kap. 6 §. 

Förbud mot diskriminering 

Utbildning 

10 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder är förbjuden för skolor av den som deltar i eller söker 
till 

1. utbildning eller annan verksamhet som avses i skollagen 
(1985:1100), 

2. utbildning som avses i högskolelagen (1992:1434), 
3. utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792) 

om tillstånd att utfärda vissa examina, eller 
4. annan utbildningsverksamhet. 
Förbudet mot åldersdiskriminering gäller dock inte 
1. i fråga om 
– förskoleverksamhet eller skolbarnsomsorg, 
– utbildning i förskoleklass, 
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– utbildning i det obligatoriska skolväsendet eller i en fristående skola 
som motsvarar grundskolan, särskolan eller specialskolan, eller 

    2. om hänsyn till åldern hos den som deltar i eller söker till en 
utbildning eller verksamhet kan motiveras av ett berättigat mål och de 
medel som används för att uppnå målet är lämpliga och nödvändiga. 

Förbudet mot könsdiskriminering gäller inte om behandlingen är ett led 
i strävanden att främja lika möjligheter till högskolestudier oavsett kön 
(positiv särbehandling på grund av kön). 

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet 

11 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder är förbjuden 

1. vid förmedling av arbete hos den offentliga arbetsförmedlingen eller 
annan som bedriver arbetsförmedling, och 

2. i fråga om andra insatser inom den arbetsmarknadspolitiska 
verksamheten. 

Diskrimineringsförbudet innebär dock inte hinder mot 
– insatser som är ett led i strävanden att främja jämställdhet mellan 

kvinnor och män, eller 
– tillämpning av bestämmelser som är ett led i strävanden att främja 

lika möjligheter oavsett etnisk tillhörighet eller som syftar till att stärka 
den enskildes möjligheter att få eller behålla ett arbete oavsett ålder. 

Start eller bedrivande av näringsverksamhet 

12 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder är förbjuden i fråga om ekonomiskt stöd, tillstånd, 
registrering eller liknande som behövs eller kan ha betydelse för att 
kunna starta eller bedriva näringsverksamhet. 

Förbudet mot åldersdiskriminering gäller inte om hänsyn till en 
persons ålder kan motiveras av ett berättigat mål och de medel som 
används för att uppnå målet är lämpliga och nödvändiga. 

Yrkesutövning 

13 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder är förbjuden i fråga om behörighet, legitimation, 
auktorisation, registrering, godkännande eller liknande som behövs eller 
kan ha betydelse för att kunna utöva ett visst yrke. 

Förbudet mot åldersdiskriminering gäller inte om hänsyn till en 
persons ålder kan motiveras av ett berättigat mål och de medel som 
används för att uppnå målet är lämpliga och nödvändiga. 
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Medlemskap m.m. 

14 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 
läggning eller ålder är förbjuden i fråga om 

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

2. förmåner som en sådan organisation tillhandahåller sina 
medlemmar. 

Förbudet mot könsdiskriminering gäller dock inte förmåner som en 
organisation tillhandahåller medlemmar av ena könet som ett led i 
strävanden att främja jämställdhet mellan kvinnor och män. 

Varor, tjänster och bostäder m.m. 

15 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden för den som 

1. tillhandahåller varor, tjänster eller bostäder till allmänheten, eller 
2. anordnar allmän sammankomst eller offentlig tillställning. 
Förbudet i första stycket 1 gäller dock inte om det är nödvändigt av 

hänsyn till skydd för privatlivet. 
Förbudet mot könsdiskriminering gäller inte tillhandahållande av 

– försäkringstjänster, eller 
– andra tjänster eller bostäder, om olika behandling av kvinnor och 

män kan motiveras av ett berättigat mål och de medel som används för 
att uppnå målet är lämpliga och nödvändiga. 

Socialtjänsten m.m. 

16 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden i fråga om 

1. insatser inom socialtjänsten, och 
2. stöd i form av färdtjänst och riksfärdtjänst samt 

bostadsanpassningsbidrag. 
Förbudet mot könsdiskriminering gäller dock inte i fråga om insatser 

inom socialtjänsten, om olika behandling av kvinnor och män kan 
motiveras av ett berättigat mål och de medel som används för att uppnå 
målet är lämpliga och nödvändiga. 

Socialförsäkringssystemet 

17 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden i fråga om socialförsäkringen och 
anslutande bidragssystem. 
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Förbudet mot könsdiskriminering innebär dock inte hinder mot 
tillämpning av bestämmelser om 

– änkepension enligt lagen (2000:461) om efterlevandepension och 
efterlevandestöd till barn och lagen (2000:462) om införande av lagen 
(2000:461) om efterlevandepension och efterlevandestöd till barn, 

– hustrutillägg enligt lagen (1998:708) om upphävande av lagen 
(1994:309) om hustrutillägg i vissa fall då make uppbär folkpension, 
eller 

– utbetalning av barnbidrag enligt lagen (1947:529) om allmänna 
barnbidrag och lagen (1986:378) om förlängt barnbidrag. 

Arbetslöshetsförsäkringen 

18 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden i fråga om arbetslöshetsförsäkringen. 

Hälso- och sjukvården 

19 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden i hälso- och sjukvård och annan medicinsk 
verksamhet. 

Studiestöd 

20 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden i fråga om statligt studiestöd. 

Värn- och civilplikt 

21 §    Diskriminering som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning är förbjuden i fråga om värn- och civilplikt. 

Förbudet mot könsdiskriminering innebär dock inte hinder mot 
tillämpning av bestämmelser om mönstrings- och tjänstgöringsskyldighet 
endast för män i lagen (1994:1809) om totalförsvarsplikt. 

Offentlig anställning och offentligt uppdrag 

22 §    Även i andra fall som avses i 10–21 §§ är diskriminering som har 
samband med kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell läggning förbjuden i 
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verksamhet där den som är anställd i allmän tjänst eller innehar allmänt 
uppdrag går allmänheten till handa. 
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Förbud mot diskriminering av juridiska personer 

23 §    Diskrimineringsförbuden i 11 § första stycket 2, 12 och 14 §§, 
15 § första stycket 1 och 22 § gäller också till skydd för juridiska 
personer. 

Tillgänglighet för personer med funktionshinder 

24 §    Den som omfattas av förbuden mot diskriminering i 10–22 §§ får 
inte missgynna en person med funktionshinder genom att underlåta att 
vidta sådana skäliga åtgärder för tillgänglighet som skulle kunna bidra 
till att den personen kan ta del av den vara, tjänst eller bostad eller 
verksamhet som avses, på lika villkor med personer utan sådant 
funktionshinder. 

Skyldigheten att vidta åtgärder för tillgänglighet gäller dock inte 
enskilda personer som tillhandahåller varor, tjänster eller bostäder. 

Uppgift om meriter 

25 §    En sökande som har nekats tillträde till en utbildning har rätt att på 
begäran få en skriftlig uppgift av skolan om vilken utbildning eller vilka 
andra meriter den har som har blivit antagen till utbildningen. 

Förbud mot repressalier 

26 §    Den som omfattas av förbuden mot diskriminering i 10–24 §§ får 
inte utsätta någon för repressalier på grund av att han eller hon har 

– anmält eller påtalat att någon handlat i strid med denna lag, eller 
– medverkat i en utredning enligt denna lag. 

Skyldighet att utreda och vidta åtgärder mot trakasserier 

Utbildning 

27 §    En skola som får kännedom om att någon som deltar i eller söker 
till en utbildning eller verksamhet anser sig ha blivit utsatt för 
trakasserier eller sexuella trakasserier i samband med utbildningen eller 
verksamheten, är skyldig att utreda omständigheterna kring de uppgivna 
trakasserierna och i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen 
kan krävas för att förhindra fortsatta trakasserier. 

Värn- och civilplikt 
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28 §    En myndighet som utbildar eller rekryterar totalförsvarspliktiga 
och som får kännedom om att en totalförsvarspliktig anser sig ha blivit 
utsatt för trakasserier som har samband med kön, könsidentitet, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller 
sexuell läggning eller sexuella trakasserier i samband med värn- eller 
civilplikten, är skyldig att utreda omständigheterna kring de uppgivna 
trakasserierna och i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen 
kan krävas för att förhindra fortsatta trakasserier. 

Påföljder 

Ogiltighet 

29 §    En bestämmelse i ett avtal som medger eller innebär att någon 
diskrimineras på ett sätt som är förbjudet enligt detta kapitel, skall 
jämkas eller förklaras ogiltig om den som diskriminerats begär det. Har 
bestämmelsen sådan betydelse för avtalet att det inte skäligen kan krävas 
att detta i övrigt skall gälla med oförändrat innehåll, får avtalet jämkas 
även i annat hänseende eller i sin helhet förklaras ogiltigt. 

Om någon diskrimineras genom uppsägning av ett avtal eller genom en 
annan sådan rättshandling på ett sätt som är förbjudet enligt detta kapitel, 
skall rättshandlingen förklaras ogiltig om den som diskriminerats begär 
det. 

Skadestånd 

30 §    Den som bryter mot förbuden mot diskriminering i 10–24 §§ eller 
repressalier i 26 § eller underlåter att fullgöra sina skyldigheter att utreda 
och vidta åtgärder mot trakasserier enligt 27 och 28 §§ skall betala 
skadestånd för den kränkning som detta innebär och för den förlust som 
uppkommer. 

Om det finns särskilda skäl kan skadeståndet sättas ned eller helt falla 
bort. 

Om en arbetstagare diskriminerar någon eller utsätter någon för 
repressalier skall skadeståndet betalas av den som har arbetstagaren i sin 
tjänst. 

Överklagande 

31 §    Ett beslut av ett universitet eller en högskola med staten, en 
kommun eller ett landsting som huvudman, får överklagas till 
Överklagandenämnden för högskolan på den grunden att beslutet strider 
mot förbudet mot diskriminering i 10 § om beslutet avser 

– tillträde till utbildningen, 
– tillgodoräknande av utbildning, 
– anstånd med studier eller fortsättning av studier efter studieuppehåll, 
– byte av handledare, 
– indragning av handledare och andra resurser vid forskarutbildning, 
– utbildningsbidrag för doktorander, eller 682 
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– en ingripande åtgärd mot en student.  

683 

Ett beslut som fattats av den som avses i första stycket får överklagas 
till Överklagandenämnden för högskolan även på den grunden att 
beslutet strider mot förbudet i fråga om tillgänglighet i 24 § eller mot 
förbudet mot repressalier i 26 §. 

Om överklagandenämnden finner att beslutet strider mot något av 
förbuden och att detta kan antas ha inverkat på utgången, skall beslutet 
undanröjas och ärendet, om det behövs, visas åter till universitetet eller 
högskolan för ny prövning. 

Om ett beslut kan överklagas enligt någon annan författning, skall 
överklagande ske i den där föreskrivna ordningen i stället för enligt 
bestämmelserna i första och andra stycket. 
 
32 §    Beslut av Överklagandenämnden för högskolan enligt denna lag 
får inte överklagas. 

Rättegången 

Tillämpliga regler vid rättegång 

33 §    Mål om tillämpningen av förbuden mot diskriminering eller 
repressalier eller skyldigheten att utreda och vidta åtgärder mot 
trakasserier i detta kapitel skall handläggas enligt vad som är föreskrivet i 
rättegångsbalken om rättegången i tvistemål där förlikning om saken är 
tillåten. 

I sådana mål kan det dock förordnas att vardera parten skall bära sin 
rättegångskostnad, om den part som har förlorat målet hade skälig 
anledning att få tvisten prövad. Detta gäller dock inte när 
Ombudsmannen mot diskriminering för talan som part enligt 35 §. 

Bevisbörda 

34 §    Om det finns anledning att anta att någon har missgynnats på sätt 
som framgår av förbuden mot diskriminering eller repressalier i detta 
kapitel, är det svaranden som skall visa att diskriminering eller 
repressalier inte förekommit. 

Rätt att föra talan 

35 §    I en tvist enligt 33 § får Ombudsmannen mot diskriminering eller 
en annan ideell förening än som avses i 2 kap. 28 § och som enligt sina 
stadgar har att tillvarata sina medlemmars intressen som part föra talan 
för en enskild som medger det. Om ombudsmannen eller en förening för 
sådan talan får ombudsmannen eller föreningen i samma rättegång också 
föra annan talan för den enskilde. Ombudsmannens beslut i dessa frågor 
får inte överklagas. 

För att få föra en talan skall föreningen med hänsyn till sin verksamhet 
och sitt intresse i saken, sina ekonomiska förutsättningar att föra talan 
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samt förhållandena i övrigt vara lämpad att företräda den enskilde i 
målet. 
 
36 §    Vad som finns föreskrivet i rättegångsbalken om part beträffande 
jävsförhållande, pågående rättegång, personlig inställelse samt hörande 
under sanningsförsäkran och andra frågor som rör bevisningen skall även 
gälla den för vilken Ombudsmannen mot diskriminering eller en förening 
för talan. 

Vad som gäller enligt rättegångsbalken om pågående rättegång för en 
enskild som för talan enligt denna lag gäller även när ombudsmannen 
eller en förening för talan som part för den enskilde enligt denna lag. 
 
37 §    Rättens avgörande i ett mål där Ombudsmannen mot 
diskriminering eller en förening för talan för en enskild har rättskraft i 
förhållande till denna person. Avgörandet får överklagas av den enskilde. 

Preskription m.m. 

38 §    Talan i en tvist enligt detta kapitel skall väckas inom två år efter 
det att den påtalade handlingen företogs eller en skyldighet senast skulle 
ha fullgjorts. I annat fall är rätten till talan förlorad. 
 
39 §    Talan som förs av Ombudsmannen mot diskriminering eller av en 
förening behandlas som om talan hade förts av den enskilde själv. 

4 kap. Tillsyn 

Ombudsmannen mot diskriminering 

1 §    Ombudsmannen mot diskriminering skall utöva tillsyn över 
efterlevnaden av denna lag. 
 
2 §    Ombudsmannen mot diskriminering skall i första hand försöka få 
dem som omfattas av lagen att frivilligt följa den. 

Bestämmelser om ombudsmannen finns i lagen (2008:000) om 
Ombudsmannen mot diskriminering. 
 
3 §    Av bestämmelserna i 2 kap. 27 § och 3 kap. 35 § framgår att 
Ombudsmannen mot diskriminering får föra talan i domstol för en 
enskild som medger det. 

Uppgiftsskyldighet 

4 §    Den som omfattas av förbuden mot diskriminering och repressalier 
eller av bestämmelserna om aktiva åtgärder i denna lag är skyldig att på 
begäran av Ombudsmannen mot diskriminering 

1. lämna de uppgifter om förhållandena i verksamheten som kan ha 
betydelse för tillsynen, 684 
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2. lämna uppgifter om meriter när ombudsmannen biträder en begäran 
av en enskild enligt 2 kap. 20 § och 3 kap. 25 §, 

 

685 

3. ge ombudsmannen tillträde till arbetsplatser eller andra lokaler där 
verksamheten bedrivs för undersökningar som kan ha betydelse för 
tillsynen, och 

4. komma till överläggningar med ombudsmannen. 
Uppgiftsskyldigheten enligt 1 och 2 gäller inte om det i ett enskilt fall 

finns särskilda skäl som talar däremot. 

Vite 

5 §    Den som inte rättar sig efter en begäran enligt 4 § får av 
Ombudsmannen mot diskriminering föreläggas att vid vite fullgöra sin 
skyldighet. Ett beslut om vite får överklagas hos Nämnden mot 
diskriminering. 
 
6 §    Den som underlåter att fullgöra sina skyldigheter i fråga om aktiva 
åtgärder enligt 2 kap. 5–14 §§ och 3 kap. 2, 3 och 6–8 §§ kan vid vite 
föreläggas att fullgöra dem. Ett sådant föreläggande meddelas av 
Nämnden mot diskriminering på framställning av Ombudsmannen mot 
diskriminering. 

Om ombudsmannen förklarat sig inte vilja göra en framställning till 
nämnden får en central arbetstagarorganisation i förhållande till vilken 
arbetsgivaren är bunden av kollektivavtal göra en framställning om 
vitesföreläggande i fråga om aktiva åtgärder i arbetslivet enligt 2 kap. 5–
14 §§. Föreläggandet kan riktas även mot staten som arbetsgivare. 

I framställningen skall anges vilka åtgärder som bör åläggas den 
gentemot vilken framställningen riktas, vilka skäl som åberopas till stöd 
för framställningen och vilken utredning som har gjorts. 

Nämnden mot diskriminering 

7 §    Nämnden mot diskriminering utses av regeringen. Nämnden har till 
uppgift att pröva framställningar om vitesförelägganden enligt 6 § och 
överklaganden av beslut om vitesförelägganden enligt 5 §. I ärendena 
tillämpas bestämmelserna i 8–15 §§. 

Handläggningen av en framställning om vitesföreläggande 

8 §    Den som en framställning om vitesföreläggande riktas mot skall, 
vid påföljd att ärendet ändå kan komma att avgöras, föreläggas att inom 
en viss tid yttra sig över framställningen och lämna de uppgifter om 
förhållandena i sin verksamhet som nämnden behöver för sin prövning. 

När en arbetstagarorganisation gjort framställningen skall 
Ombudsmannen mot diskriminering beredas tillfälle att yttra sig. 
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9 §    Nämnden mot diskriminering skall se till att ärendena blir så 
utredda som deras beskaffenhet kräver. När det behövs skall nämnden 
låta komplettera utredningen. Överflödig utredning får avvisas. 
 
10 §    Ärendena avgörs efter muntlig förhandling, utom när 
nämnden anser att någon sådan förhandling inte behövs. 
 
11 §    Till en förhandling skall den som gjort framställningen hos 
nämnden samt den gentemot vilken framställningen riktas, kallas. Om 
det behövs för utredningen, får nämnden också kalla andra till 
förhandlingen. 

Nämnden får vid vite förelägga den som framställningen riktas mot 
eller dennes ställföreträdare att inställa sig personligen. 
 
12 §    Ett ärende om vitesföreläggande får avgöras, även om den som 
framställningen riktas mot inte yttrar sig i ärendet, inte medverkar till 
utredningen eller uteblir från en muntlig förhandling. 

Om Ombudsmannen mot diskriminering eller den 
arbetstagarorganisation som gjort framställningen om vitesföreläggande 
uteblir från en förhandling, förfaller framställningen om 
vitesföreläggande. 
 
13 §    Nämnden mot diskriminering får vid avgörandet av ett ärende 
ålägga den som framställningen om vitesföreläggande riktas mot att vidta 
andra åtgärder än sådana som begärts i framställningen, om dessa 
åtgärder inte är uppenbart mera betungande för denne. 

I beslutet skall nämnden ange hur och inom vilken tid åtgärderna skall 
påbörjas eller genomföras. 

Nämndens beslut skall vara skriftligt och delges den som 
framställningen riktas mot. 

Handläggningen av ett överklagat beslut om vitesföreläggande 

14 §    Vid handläggningen av ett överklagat beslut om vitesföreläggande 
tillämpas 9 och 10 §§. 
 
15 §   Till en förhandling skall den som har överklagat vitesbeslutet och 
Ombudsmannen mot diskriminering kallas. Om det behövs för 
utredningen, får nämnden också kalla andra till förhandlingen. 

Nämnden får vid vite förelägga den som har överklagat beslutet eller 
dennes ställföreträdare att inställa sig personligen. 

Överklagande av nämndens beslut 

16 §    Nämndens beslut enligt denna lag får inte överklagas. 
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Utdömande av vite 

17 §    Talan om utdömande av vite som har förelagts enligt denna lag 
förs vid tingsrätt av Ombudsmannen mot diskriminering. 

I mål om utdömande av vite som förelagts enligt 6 § får tingsrätten 
bedöma även vitets lämplighet. 
                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008, då jämställdhetslagen 
(1991:433), lagen (1999:130) om åtgärder mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, lagen (1999:132) om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av funktionshinder, lagen (1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund av sexuell läggning, lagen 
(2001:1286) om likabehandling av studenter i högskolan, lagen 
(2003:307) om förbud mot diskriminering och lagen (2006:000) om 
förbud mot diskriminering och annan kränkande behandling av barn och 
elever skall upphöra att gälla. 
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2  Förslag till lag (2008:000) om Ombudsmannen mot 
diskriminering 

1 §    Ombudsmannen mot diskriminering har de uppgifter som framgår 
av lagen (2008:000) om förbud och andra åtgärder mot diskriminering. 

Ombudsmannen skall därutöver verka för att diskriminering som har 
samband med kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder inte 
förekommer på några områden av samhällslivet. 

Ombudsmannen skall också i övrigt verka för lika rättigheter och 
möjligheter oavsett kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. 

Ombudsmannen skall också verka för jämställdhet mellan kvinnor och 
män samt förebygga och motverka rasism, främlingsfientlighet och 
homofobi. 
 
2 §    Regeringen utser minst fem personer som ombudsmän för en 
bestämd tid. En av dessa skall vara chefsombudsman. 
Chefsombudsmannen skall vara administrativ chef. 
 
3 §    Ombudsmannen mot diskriminering skall genom råd och på annat 
sätt medverka till att den som utsatts för diskriminering kan ta till vara 
sina rättigheter. 
 
4 §    Ombudsmannen mot diskriminering skall vidare inom sitt 
verksamhetsområde 

– hos regeringen föreslå författningsändringar eller andra åtgärder som 
kan motverka diskriminering, 

– informera, 
– bilda opinion, 
– utbilda, 
– överlägga och ha andra kontakter med myndigheter, företag, enskilda 

och organisationer, 
– följa den internationella utvecklingen, 
– följa forsknings- och utvecklingsarbete, och 
– ta initiativ till andra lämpliga åtgärder. 
 

5 §    Ombudsmannens beslut om anställningar får överklagas hos 
regeringen. Andra beslut får inte överklagas. 
                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008 då lagen (1999:131) om 
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och lagen (1994:749) om 
Handikappombudsmannen skall upphöra att gälla. 
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3 Förslag till lag om ändring i brottsbalken 

Härigenom föreskrivs att 5 kap. 5 § och 16 kap. 9 § brottsbalken skall 
ha följande lydelse. 

 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

 
5 kap. 
5 §6

Brott som avses i 1–3 §§ får inte åtalas av annan än målsägande. Om 
brottet riktar sig mot någon som är under arton år eller om i annat fall 
målsäganden anger brottet till åtal, får åklagaren väcka åtal om detta av 
särskilda skäl anses påkallat från allmän synpunkt och åtalet avser 

1. förtal och grovt förtal, 
2. förolämpning mot någon i eller för hans eller hennes 

myndighetsutövning, 
3. förolämpning mot någon med anspelning på hans eller hennes ras, 

hudfärg, nationella eller etniska ursprung eller trosbekännelse, eller 
4. förolämpning mot någon med 

anspelning på hans eller hennes 
homosexuella läggning. 

4. förolämpning mot någon med 
anspelning på hans eller hennes 
sexuella läggning. 

Har förtal riktats mot avliden, får åtal väckas av den avlidnes 
efterlevande make, bröstarvinge, förälder eller syskon samt, om åtal av 
särskilda skäl anses påkallat från allmän synpunkt, av åklagare. 

Innebär brott som avses i 1–3 §§, att någon genom att förgripa sig på 
en främmande makts statsöverhuvud som vistas i Sverige eller på en 
främmande makts representant i Sverige har kränkt den främmande 
makten, får brottet åtalas av åklagare utan hinder av vad som föreskrivs i 
första stycket. Åtal får dock inte ske utan förordnande av regeringen eller 
den regeringen har bemyndigat därtill. 
 

16 kap. 
9 §7

En näringsidkare som i sin 
verksamhet diskriminerar någon på 
grund av hans ras, hudfärg, 
nationella eller etniska ursprung eller 
trosbekännelse genom att inte gå 
honom till handa på de villkor som 
näringsidkaren i sin verksamhet 
tillämpar i förhållande till andra, 
skall dömas för olaga diskriminering 
till böter eller fängelse i högst ett år. 

En näringsidkare som i sin 
verksamhet diskriminerar någon på 
grund av hans eller hennes ras, 
hudfärg, nationella eller etniska 
ursprung eller trosbekännelse genom 
att inte gå honom eller henne till 
handa på de villkor som 
näringsidkaren i sin verksamhet 
tillämpar i förhållande till andra, 
skall dömas för olaga diskriminering 
till böter eller fängelse i högst ett år. 

 
6 Senaste lydelse 2005:437. 
7 Senaste lydelse 1987:610. 
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Vad som sägs i första stycket om en näringsidkare tillämpas också på 
den som är anställd i näringsverksamhet eller annars handlar på en 
näringsidkares vägnar samt på den som är anställd i allmän tjänst eller 
innehar allmänt uppdrag. 

För olaga diskriminering dömes 
även anordnare av allmän 
sammankomst eller offentlig 
tillställning och medhjälpare till 
sådan anordnare, om han 
diskriminerar någon på grund av 
hans ras, hudfärg, nationella eller 
etniska ursprung eller trosbekännelse 
genom att vägra honom tillträde till 
sammankomsten eller tillställningen 
på de villkor som gäller för andra. 

 
Om någon som avses i första-tredje 

styckena på sätt som där sägs 
diskriminerar annan på grund av att 
denne har homosexuell läggning, 
döms likaledes för olaga 
diskriminering. 

För olaga diskriminering dömes 
även anordnare av allmän 
sammankomst eller offentlig 
tillställning och medhjälpare till 
sådan anordnare, om han eller hon 
diskriminerar någon på grund av 
hans eller hennes ras, hudfärg, 
nationella eller etniska ursprung eller 
trosbekännelse genom att vägra 
honom eller henne tillträde till 
sammankomsten eller tillställningen 
på de villkor som gäller för andra. 

Om någon som avses i första-tredje 
styckena på sätt som där sägs 
diskriminerar annan på grund av 
dennes sexuella läggning, döms 
likaledes för olaga diskriminering. 

                       

Denna lag träder i kraft den … 
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4 Förslag till lag om ändring i lagen (2001:617) om 
behandling av personuppgifter inom kriminalvården 

Härigenom föreskrivs att 5 § lagen (2001:617) om behandling av 
personuppgifter inom kriminalvården skall ha följande lydelse. 
 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

 
5 § 

Uppgifter om en person får inte 
behandlas enbart på grund av vad 
som är känt om personens ras eller 
etniska ursprung, politiska åsikter, 
religiösa eller filosofiska 
övertygelse, medlemskap i 
fackförening, hälsa eller sexuella 
läggning. 

Uppgifter om en person får inte 
behandlas enbart på grund av vad 
som är känt om personens ras eller 
etniska ursprung, politiska åsikter, 
religiösa eller filosofiska 
övertygelse, medlemskap i 
fackförening, hälsa eller sexualliv. 

Om uppgifter om en person behandlas på annan grund får uppgifterna 
kompletteras med sådana uppgifter som avses i första stycket, om det är 
oundgängligen nödvändigt för syftet med behandlingen. 

Personuppgifter enligt första stycket får inte användas som sökbegrepp 
om inte regeringen har föreskrivit det. Sådana föreskrifter får meddelas 
endast för det ändamål som anges i 3 § första stycket 3. 
                       

Denna lag träder i kraft den … 

 



   
 
  Bilaga 7 

5  Förslag till lag om ändring i lagen (1974:371) om 
rättegången i arbetstvister 

Härigenom föreskrivs att 1 kap. 3 § och 3 kap. 1 och 6 §§ lagen 
(1974:371)1 om rättegången i arbetstvister skall ha följande lydelse. 

 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

 
1 kap. 
3 §2

Tvist som skall handläggas enligt denna lag får i stället genom avtal 
hänskjutas till avgörande av skiljemän. Detta gäller dock inte fall som 
avses i 31 § första eller tredje stycket lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet. Inte heller får avtal som före tvistens 
uppkomst träffats om att tvisten skall avgöras av skiljemän utan förbehåll 
om rätt för parterna att klandra skiljedomen, göras gällande i tvist om 
föreningsrätt eller i tvist enligt 

1. jämställdhetslagen (1991:433), 
2. lagen (1999:130) om åtgärder 

mot diskriminering i arbetslivet på 
grund av etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, 

3. lagen (1999:132) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av funktionshinder, 

4. lagen (1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av sexuell läggning, eller 

5. lagen (2002:293) om förbud mot 
diskriminering av deltidsarbetande 
arbetstagare och arbetstagare med 
tidsbegränsad anställning. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
– lagen (2002:293) om förbud mot 

diskriminering av deltidsarbetande 
arbetstagare och arbetstagare med 
tidsbegränsad anställning, eller 

– 2 kap. lagen (2008:000) om 
förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering. 
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1 Lagen omtryckt 1977:530. 
2 Senaste lydelse 2003:315. 
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3 kap. 
1 §3

Arbetsdomstolen består av högst fyra ordförande, högst fyra vice 
ordförande samt sjutton andra ledamöter. 

Ledamot skall vara svensk 
medborgare och får ej vara underårig 
eller i konkurstillstånd eller ha 
förvaltare enligt 11 kap. 7 § 
föräldrabalken. Innan ledamot tar 
säte i arbetsdomstolen, skall han ha 
avlagt domared. 

Ledamot skall vara svensk 
medborgare och får ej vara underårig 
eller i konkurstillstånd eller ha 
förvaltare enligt 11 kap. 7 § 
föräldrabalken. Innan ledamot tar 
säte i arbetsdomstolen, skall han 
eller hon ha avlagt domared. 

För annan ledamot än ordförande skall finnas högst tre ersättare. Vad i 
denna lag sägs om ledamot gäller även ersättare, om ej annat särskilt 
anges. 

Ledamöter och ersättare förordnas 
av regeringen för tre år. 

Ordförandena förordnas av 
regeringen som ordinarie domare i 
domstolen. Övriga ledamöter och 
ersättare förordnas av regeringen för 
tre år. 

 
2 §4

Ordförande, vice ordförande och tre andra ledamöter utses bland 
personer som ej kan anses företräda arbetsgivar- eller 
arbetstagarintressen. 

Ordförande och vice ordförande skall vara lagkunniga och erfarna i 
domarvärv. 

De tre andra ledamöterna skall ha 
särskild insikt i förhållandena på 
arbetsmarknaden. 

De tre andra ledamöterna skall ha 
särskild insikt i förhållandena på 
arbetsmarknaden. I mål enligt 2 kap. 
lagen (2008:000) om förbud och 
andra åtgärder mot diskriminering 
skall de tre andra ledamöterna 
dessutom ha särskild insikt i 
diskrimineringsfrågor. 

 
 
 

6 §5

Arbetsdomstolen är domför med ordförande samt högst sex och lägst 
fyra andra ledamöter. Av de ledamöter som avses i 2 § skall högst tre och 
lägst en delta. Av de ledamöter som avses i 3 § skall högst fyra och lägst 
två delta, lika många för vardera arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan. 

 I mål enligt 2 kap. lagen 
(2008:000) om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering är 
Arbetsdomstolen domför med 

3 Senaste lydelse 1992:124. 
4 Senaste lydelse 1977:530. 
5 Senaste lydelse 1997:752. 
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ordförande samt fyra andra 
ledamöter. Av de ledamöter som 
avses i 2 § skall tre delta. Av de 
ledamöter som avses i 3 § skall en 
för vardera arbetsgivarsidan och 
arbetstagarsidan delta. 

Arbetsdomstolen är även domför med ordförande samt en ledamot för 
vardera arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan 

1.  vid huvudförhandling i mål som saknar betydelse för ledning av 
rättstillämpningen och även i övrigt är av enklare slag, 

2. vid avgörande av mål utan huvudförhandling, 
3. vid annan handläggning som inte sker vid huvudförhandling. 
Arbetsdomstolen är vidare domför 

med tre lagfarna domare vid 
handläggning som avses i andra 
stycket punkterna 2 eller 3, om 
prövningen i väsentlig grad avser 
annat än arbetsrättsliga frågor. 

Vill någon ledamot vid 
handläggning enligt andra eller 
tredje stycket att ett mål skall 
avgöras eller en viss fråga prövas av 
domstolen i den sammansättning 
som föreskrivs i första stycket, gäller 
ledamotens mening. 

Arbetsdomstolen är vidare domför 
med tre lagfarna domare vid 
handläggning som avses i tredje 
stycket punkterna 2 eller 3, om 
prövningen i väsentlig grad avser 
annat än arbetsrättsliga frågor. 

Vill någon ledamot vid 
handläggning enligt tredje eller 
fjärde stycket att ett mål skall 
avgöras eller en viss fråga prövas av 
domstolen i den sammansättning 
som föreskrivs i första stycket, gäller 
ledamotens mening. 

                       

Denna lag träder i kraft den … 

694 

 



 
 
  Bilaga 7 

 

695 

 

6  Förslag till lag om ändring i sekretesslagen 
(1980:100) 

Härigenom föreskrivs att 9 kap. 20 och 21 §§ sekretesslagen 
(1980:100)1 skall ha följande lydelse. 
 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

 
9 kap. 
20 §2

Sekretess gäller hos domstol, för uppgift om enskilds personliga eller 
ekonomiska förhållanden om det kan antas att den enskilde eller någon 
närstående till den enskilde lider avsevärd skada eller betydande men om 
uppgiften röjs, 

1. i mål om kollektivavtal, 
2. i mål om tillämpningen av lagen 

(1982:80) om anställningsskydd, 
lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet, 31–
33 §§ lagen (1994:260) om offentlig 
anställning, 4–11 §§ lagen 
(1994:261) om fullmaktsanställning, 
15–28 §§ jämställdhetslagen 
(1991:433), 8–20 §§ lagen 
(1999:130) om åtgärder mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, 3–16 §§ 
lagen (1999:132) om förbud mot dis-
kriminering i arbetslivet på grund av 
funktionshinder, 3–15 §§ lagen 
(1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av sexuell läggning, 6–11 och 13 §§ 
lagen (2001:1286) om 
likabehandling av studenter i 
högskolan, 3–7 §§ lagen (2002:293) 
om förbud mot diskriminering av 
deltidsarbetande arbetstagare och 
arbetstagare med tidsbegränsad 
anställning, 5–18 §§ lagen 
(2003:307) om förbud mot 
diskriminering samt 6–15 §§ lagen 
(2006:000) om förbud mot 
diskriminering och annan kränkande 

2. i mål om tillämpningen av lagen 
(1982:80) om anställningsskydd, 
lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet, 31–
33 §§ lagen (1994:260) om offentlig 
anställning, 4–11 §§ lagen 
(1994:261) om fullmaktsanställning, 
2 kap. 17–24 §§ och 3 kap. 10–30 §§ 
lagen (2008:000) om förbud och 
andra åtgärder mot diskriminering, 
3–7 §§ lagen (2002:293) om förbud 
mot diskriminering av 
deltidsarbetande arbetstagare och 
arbetstagare med tidsbegränsad 
anställning samt 14 a kap. skollagen 
(1985:1100). 

1 Lagen omtryckt 1992:1474. 
2 Senaste lydelse 2006:000. 
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behandling av barn och elever. 
I fråga om uppgift i allmän handling gäller sekretessen i högst tjugo år. 

21 §3

Sekretess gäller hos följande myndigheter för uppgift om enskilds 
personliga eller ekonomiska förhållanden, om det kan antas att den 
enskilde eller någon närstående till den enskilde lider skada eller men om 
uppgiften röjs: 

1. Jämställdhetsombudsmannen i 
ärende enligt jämställdhetslagen 
(1991:433), lagen (2001:1286) om 
likabehandling av studenter i 
högskolan, lagen (2003:307) om 
förbud mot diskriminering och lagen 
(2006:000) om förbud mot 
diskriminering och annan kränkande 
behandling av barn och elever samt i 
annat ärende som rör rådgivning åt 
enskild, 

2. Jämställdhetsnämnden i ärende 
enligt jämställdhetslagen 
(1991:433), 

3. Ombudsmannen mot etnisk 
diskriminering i ärende enligt lagen 
(1999:130) om åtgärder mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, lagen 
(2001:1286) om likabehandling av 
studenter i högskolan, lagen 
(2003:307) om förbud mot 
diskriminering och lagen (2006:000) 
om förbud mot diskriminering och 
annan kränkande behandling av 
barn och elever samt i annat ärende 
som rör rådgivning åt enskild, 

4. Nämnden mot diskriminering i 
ärende enligt lagen (1999:130) om 
åtgärder mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av etnisk 
tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, lagen (1999:132) 
om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av 
funktionshinder och lagen (1999:133) 
om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av sexuell 
läggning, 

5. Handikappombudsmannen i 

1. Ombudsmannen mot 
diskriminering i ärende enligt lagen 
(2008:000) om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering samt i 
annat ärende som rör rådgivning åt 
enskild, 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Nämnden mot diskriminering i 

ärende enligt lagen (2008:000) om 
förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering, 
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3 Senaste lydelse 2006:000. 
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ärende enligt lagen (1999:132) om 
förbud mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av 
funktionshinder, lagen (2001:1286) 
om likabehandling av studenter i 
högskolan, lagen (2003:307) om 
förbud mot diskriminering och lagen 
(2006:000) om förbud mot 
diskriminering och annan kränkande 
behandling av barn och elever samt i 
verksamhet enligt lagen (1994:749) 
om Handikappombudsmannen, 

6. Ombudsmannen mot 
diskriminering på grund av sexuell 
läggning i ärende enligt lagen 
(1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av sexuell läggning, lagen 
(2001:1286) om likabehandling av 
studenter i högskolan, lagen 
(2003:307) om förbud mot 
diskriminering och lagen (2006:000) 
om förbud mot diskriminering och 
annan kränkande behandling av 
barn och elever samt i annat ärende 
som rör rådgivning åt enskild, 

7. Statens skolverk i ärende enligt 
lagen (2006:000) om förbud mot 
diskriminering och annan kränkande 
behandling av barn och elever, och 

8. Konsumentombudsmannen i 
ärende enligt lagen (1997:379) om 
försöksverksamhet avseende 
medverkan av 
Konsumentombudsmannen i vissa 
tvister. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. Statens skolverk i ärende enligt 

14 a kap. skollagen (1985:1100), och 
 
 
4. Konsumentombudsmannen i 

ärende enligt lagen (1997:379) om 
försöksverksamhet avseende 
medverkan av 
Konsumentombudsmannen i vissa 
tvister. 

I fråga om uppgift i allmän handling gäller sekretessen i högst tjugo år. 
                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. Äldre föreskrifter gäller 
fortfarande i fråga om uppgifter som hänför sig till mål och ärenden 
enligt jämställdhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om åtgärder mot 
diskriminering i arbetslivet på grund av etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av funktionshinder, lagen (1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund av sexuell läggning, lagen 
(2001:1286) om likabehandling av studenter i högskolan, lagen 

 



   
 
  Bilaga 7 

(2003:307) om förbud mot diskriminering och lagen (2006:000) om 
förbud mot diskriminering och annan kränkande behandling av barn och 
elever och i fråga om uppgifter som hänför sig till verksamhet enligt 
lagen (1994:749) om Handikappombudsmannen. 
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7  Förslag till lag om ändring i högskolelagen 
(1992:1434) 

Härigenom föreskrivs att 1 kap. 5 a § högskolelagen (1992:1434) skall 
ha följande lydelse. 

 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 
 

1 kap. 
5 a §1

 
I lagen (2001:1286) om 

likabehandling av studenter i 
högskolan finns bestämmelser om att 
högskolorna inom ramen för sin 
verksamhet skall bedriva ett 
målinriktat arbete för att aktivt 
främja lika rättigheter för studenter 
och sökande oavsett könstillhörighet, 
etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, sexuell 
läggning eller funktionshinder. 

I lagen (2008:000) om förbud och 
andra åtgärder mot diskriminering 
finns bestämmelser om att skolor 
inom ramen för sin verksamhet skall 
bedriva ett målinriktat arbete för att 
aktivt främja lika rättigheter och 
möjligheter oavsett kön, 
könsidentitet, etnisk tillhörighet, 
religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning 
eller ålder för den som deltar i eller 
söker till utbildningen eller 
verksamheten. 

                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. 

 
1 Senaste lydelse 2003:312. 
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8 Förslag till lag om ändring i lagen (1993:792) om 
tillstånd att utfärda vissa examina 

Härigenom föreskrivs att 3 a § lagen (1993:792) om tillstånd att utfärda 
vissa examina skall ha följande lydelse. 
 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 
 

3 a §1

Bestämmelser om likabehandling 
av studenter och sökande finns i 
lagen (2001:1286) om 
likabehandling av studenter i 
högskolan. 

Bestämmelser om förbud mot 
diskriminering m.m. i fråga om 
utbildning finns i lagen (2008:000) 
om förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering. 

                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. 

 
1 Senaste lydelse 2001:1289. 
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9 Förslag till lag om ändring i lagen (1999:678) om 
utstationering av arbetstagare 

Härigenom föreskrivs att 5 och 10 §§ lagen (1999:678) om 
utstationering av arbetstagare skall ha följande lydelse. 

 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

 
5 §1

En arbetsgivare skall, oavsett vilken lag som annars gäller för 
anställningsförhållandet, tillämpa följande bestämmelser för 
utstationerade arbetstagare: 

– 2 §, 5 § andra och tredje stycket, 7 § första och andra stycket, 16, 17, 
24, 27–29, 31 och 32 §§ semesterlagen (1977:480), 

– 2 §, 4 § första stycket och 16–22 §§ föräldraledighetslagen 
(1995:584), 

– 15–16 b §§, 17 § första stycket 
2–7 och andra stycket samt 21–28 §§ 
jämställdhetslagen (1991:433), 

– 8–9 b §§, 10 § 2–7 samt 11-
20 §§ lagen (1999:130) om åtgärder 
mot diskriminering i arbetslivet på 
grund av etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, 

– 2, 3–4 b §§, 5 § 2–7 och 6–16 §§ 
lagen (1999:132) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av funktionshinder, 

– 2, 3–4 b §§, 5 § 2–7 och 6–15 §§ 
lagen (1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av sexuell läggning samt 

– 2–7 §§ lagen (2002:293) om 
förbud mot diskriminering av 
deltidsarbetande arbetstagare och 
arbetstagare med tidsbegränsad 
anställning. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
– 2–7 §§ lagen (2002:293) om 

förbud mot diskriminering av 
deltidsarbetande arbetstagare och 
arbetstagare med tidsbegränsad 
anställning, samt 

– 1 kap. 3 och 4 §§, 2 kap. 17 § 
första stycket 2–9 och andra stycket 
samt 18–24 §§ lagen (2008:000) om 
förbud och andra åtgärder mot 
diskriminering. 

1 Senaste lydelse 2005:482. 
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Vid utstationering gäller även bestämmelserna i arbetstidslagen 
(1982:673), lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vägtransportarbete, 
arbetsmiljölagen (1977:1160) och lagen (2005:426) om arbetstid m.m. 
för flygpersonal inom civilflyget samt, när det gäller arbetsgivare som 
bedriver uthyrning av arbetskraft, 4, 6 och 7 §§ lagen (1993:440) om 
privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft. Vad som sägs i 
första och andra stycket hindrar inte att arbetsgivaren tillämpar 
bestämmelser eller villkor som är förmånligare för arbetstagaren. 
 

10 §2

Mål om tillämpningen av 5 § första stycket samt 7 § handläggs enligt 
lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister. Därvid gäller 

– 33 § semesterlagen (1977:480) om preskription, 
– 23 § andra stycket föräldraledighetslagen (1995:584) om rättegången, 

702 

– 45 a–56 §§ jämställdhetslagen 
(1991:433) om bevisbörda, rätt att 
föra talan, gemensam handläggning 
och preskription m.m., 

– 36 a–38, 40, 41 och 43 §§ lagen 
(1999:130) om åtgärder mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning om 
bevisbörda, rätt att föra talan och 
preskription m.m., 

– 2 kap. 26–31 och 33 §§ lagen 
(2008:000) om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering om 
bevisbörda, rätt att föra talan och 
preskription m.m., 

– 24 a–26, 28, 29 och 31 §§ lagen 
(1999:132) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av funktionshinder om bevisbörda, 
rätt att föra talan och preskription 
m.m. samt 

– 23 a–25, 27, 28 och 30 §§ lagen 
(1999:133) om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet på grund 
av sexuell läggning om bevisbörda, 
rätt att föra talan och preskription 
m.m. 

Talan får föras vid tingsrätten i ort där arbetstagaren är eller har varit 
utstationerad. 
                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. 

 
2 Senaste lydelse 2005:481. 
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10 Förslag till lag om ändring i skollagen (1985:1100) 

Härigenom föreskrivs att det i skollagen (1985:1100) skall införas ett 
nytt kapitel, 14 a kap., med följande lydelse. 

 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

  
14 a kap. Åtgärder mot kränkande 
behandling 
 
1 § 

I detta kapitel avses med 
skola: den som utövar sådan 

verksamhet som regleras i denna lag, 
elev: den som utbildas eller söker 

utbildning enligt denna lag, 
barn: den som deltar i eller söker 

till förskoleverksamhet eller 
skolbarnomsorg enligt denna lag, och 

kränkande behandling: ett 
uppträdande som utan att vara 
diskriminering kränker ett barns eller 
en elevs värdighet. 
 
2 § 

Avtalsvillkor som inskränker en 
skolas skyldigheter enligt detta 
kapitel är utan verkan. 
 
3 § 

En skola ansvarar för att anställda 
och uppdragstagare i verksamheten 
följer de skyldigheter som anges i 
detta kapitel, när de handlar i 
tjänsten eller inom ramen för 
uppdraget. 
 
 
4 § 

En skola skall inom ramen för sin 
verksamhet bedriva ett målinriktat 
arbete för att motverka kränkande 
behandling av barn och elever. 

Närmare föreskrifter om skolans 
skyldigheter finns i 5 och 6 §§. 
 
5 § 

En skola skall vidta åtgärder för 
att förebygga och förhindra att barn 
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och elever utsätts för kränkande 
behandling. 
 
6 § 

En skola skall varje år upprätta en 
plan som skall innehålla en översikt 
över de åtgärder som behövs för att 
förhindra kränkande behandling av 
barn och elever. Planen skall 
innehålla en redogörelse för vilka av 
dessa åtgärder som skolan avser att 
påbörja eller genomföra under det 
kommande året. En redovisning av 
hur de planerade åtgärderna har 
genomförts skall tas in i efterföljande 
års plan. 
 
7 § 

En skola får inte utsätta ett barn 
eller en elev för kränkande 
behandling. 
 
8 § 

En skola får inte utsätta ett barn 
eller en elev för repressalier på 
grund av att barnet eller eleven har 
anmält eller påtalat att någon 
handlat i strid med detta kapitel eller 
medverkat i en utredning enligt detta 
kapitel. 
 
9 § 

En skola som får kännedom om att 
ett barn eller en elev anser sig ha 
blivit utsatt för kränkande 
behandling i samband med 
skolgången, är skyldig att utreda 
omständigheterna kring de uppgivna 
kränkningarna och i förekommande 
fall vidta de åtgärder som skäligen 
kan krävas för att förhindra en 
fortsättning. 
 
10 § 

Om skolan åsidosätter sina 
skyldigheter enligt 5–9 §§ skall 
skolan betala skadestånd till barnet 
eller eleven för den kränkning som 
detta innebär och för den förlust som 
uppkommer. 

Om det finns särskilda skäl, kan 704 
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 skadeståndet för kränkning sättas 
ned eller helt falla bort. 

705 

 
11 § 

Statens skolverk skall se till att 
bestämmelserna i detta kapitel följs. 

En skola är skyldig att på 
uppmaning av Statens skolverk 
lämna de uppgifter om förhållandena 
i skolans verksamhet som kan vara 
av betydelse för tillsynen. 
 
12 § 

Mål om skadestånd enligt detta 
kapitel skall handläggas enligt vad 
som är föreskrivet i rättegångsbalken 
om rättegången i tvistemål där 
förlikning om saken är tillåten. 

I sådana mål kan det dock 
förordnas att vardera parten skall 
bära sin rättegångskostnad, om den 
part som har förlorat målet hade 
skälig anledning att få tvisten 
prövad. 
 
13 § 

Om det finns anledning att anta att 
ett barn eller en elev har utsatts för 
kränkande behandling eller 
repressalier enligt detta kapitel, är 
det skolan som skall visa att 
kränkande behandling eller 
repressalier inte förekommit. 
 
14 § 

I en tvist om skadestånd enligt 
detta kapitel får Statens skolverk som 
part föra talan för en elev som 
medger det. För den som är under 18 
år och som inte har ingått äktenskap 
får dock talan inte föras utan 
medgivande av vårdnadshavaren. 

Om Statens skolverk för talan 
enligt första stycket får verket i 
samma rättegång också föra annan 
talan för barnet eller eleven. 

Vad som finns föreskrivet i 
rättegångsbalken om part 
beträffande jävsförhållande, 
personlig inställelse, hörande under 
sanningsförsäkran och andra frågor 
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som rör bevisningen skall gälla även 
den för vilken Statens skolverk för 
talan enligt första stycket. 
 
15 § 

En talan som förs av Statens 
skolverk behandlas som om talan 
hade förts av barnet eller eleven 
själv. 

 
16 § 

Bestämmelser om diskriminering i 
samband med skolgången finns i 
lagen (2008:000) om förbud och 
andra åtgärder mot diskriminering. 

                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. 
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11 Förslag till lag om ändring i lagen (1994:1809) om 
totalförsvarsplikt 

Härigenom föreskrivs att 10 kap. 8 § lagen (1994:1809) om 
totalförsvarsplikt skall ha följande lydelse. 

 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

 
10 kap. 

8 § 
 

Totalförsvarets pliktverk får i 
särskilda fall besluta att en 
totalförsvarspliktig tills vidare inte 
skall kallas till mönstring eller 
inkallas till värnplikt eller civilplikt, 
om han eller hon 

1. vägrar eller underlåter att 
fullgöra vad som åligger honom eller 
henne eller avviker eller uteblir från 
tjänstgöringsstället och det kan antas 
att han eller hon inte kommer att 
fullgöra den värnplikt eller civilplikt 
som inskrivningen avser, eller 

2. med hänvisning till sin 
anslutning till visst religiöst samfund 
förklarar att han eller hon inte 
kommer att fullgöra vare sig 
värnplikt eller civilplikt. 

Totalförsvarets pliktverk får i 
särskilda fall besluta att en 
totalförsvarspliktig tills vidare inte 
skall kallas till mönstring eller 
inkallas till värnplikt eller civilplikt, 
om han eller hon vägrar eller 
underlåter att fullgöra vad som 
åligger honom eller henne eller 
avviker eller uteblir från 
tjänstgöringsstället och det kan antas 
att han eller hon inte kommer att 
fullgöra den värnplikt eller civilplikt 
som inskrivningen avser. 

                       

Denna lag träder i kraft den 
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Förteckning över remissinstanser 
(Diskrimineringskommitténs betänkande) 
Remissyttranden över En sammanhållen diskrimineringslagstiftning 
(SOU 2006:22) har avgetts av Riksdagens ombudsmän, Hovrätten för 
Västra Sverige, Hovrätten över Skåne och Blekinge, Stockholms 
tingsrätt, Göteborgs tingsrätt, Helsingborgs tingsrätt, Ångermanlands 
tingsrätt, Falu tingsrätt, Arbetsdomstolen, Justitiekanslern, 
Domstolsverket, Rättshjälpsmyndigheten, Åklagarmyndigheten, 
Rikspolisstyrelsen, Brottsoffermyndigheten, Ombudsmannen mot 
diskriminering på grund av sexuell läggning, Ombudsmannen mot etnisk 
diskriminering, Nämnden mot diskriminering, Integrationsverket, 
Migrationsverket, Försvarsmakten, Krisberedskapsmyndigheten, 
Försvarshögskolan, Totalförsvarets pliktverk, Försäkringskassan, 
Socialstyrelsen, Statens folkhälsoinstitut, Handikappombudsmannen, 
Myndighet för handikappolitisk samordning, Barnombudsmannen, 
Tullverket, Skatteverket, Arbetsgivarverket, Nämnden för offentlig 
upphandling, Länsstyrelsen i Stockholms län, Länsstyrelsen i 
Västernorrlands län, Länsstyrelsen i Östergötlands län, Kammarkollegiet, 
Statskontoret, Verket för förvaltningsutveckling, Statens skolverk, 
Skolväsendets överklagandenämnd, Specialskolemyndigheten, 
Sameskolstyrelsen, Nationellt centrum för flexibelt lärande, 
Myndigheten för kvalificerad yrkesutbildning, Folkbildningsrådet, 
Högskoleverket, Verket för högskoleservice, Överklagandenämnden för 
högskolan, Stockholms universitet, Uppsala universitet Juridiska 
fakultetsnämnden, Umeå universitet, Kungl. Musikhögskolan i 
Stockholm, Malmö högskola, Mittuniversitetet, Södertörns högskola, 
Centrala studiestödsnämnden, Forum för levande historia, Bo-verket, 
Arbetsmarknadsstyrelsen, Arbetslivsinstitutet, Arbetsmiljöverket, 
Jämställdhetsombudsmannen, Jämställdhetsnämnden, Medlingsinstitutet, 
Verket för näringslivsutveckling, ILO kommittén, Landstinget i 
Östergötland, Landstinget i Västmanland, Göteborgs kommun, 
Helsingborgs kommun, Botkyrka kommun, Kiruna kommun, Malmö 
kommun, Stockholms kommun, Södertälje kommun, Umeå kommun, 
Arbetsgivaralliansen, Centrum mot rasism, Elevkårernas 
centralorganisation, Fastighetsägarna i Sverige, Friskolornas 
Riksförbund, Fredrika Bremerförbundet, Full Personality Expression – 
Sweden, Förbundet Rörelsehindrade, Företagarna, Handikappförbundens 
Samarbetsorgan, Hyresgästföreningen Riksförbundet, Internationella 
juristkommissionen, Kooperationens förhandlingsorganisation, 
Kommunala Företagens Samorganisation, Landsorganisationen i Sverige, 
Lärarförbundet, Lärarnas Riksförbund, Näringslivets regelnämnd, 
Pensionärernas Riksorganisation, Riksförbundet för sexuellt 
likaberättigande, Rädda barnen, Samarbetsorganet för etniska 
organisationer i Sverige, Svensk Handel, Svenskt Näringsliv, Sveriges 
Advokatsamfund, Sveriges Akademikers Centralorganisation, Sveriges 
Allmännyttiga bostadsföretag, Sveriges elevråd, Sveriges Förenade 
Gaystudenter, Sveriges förenade studentkårer, Sveriges Hotell- och 
Restaurangföretagare, Sveriges Kommuner och Landsting, Sveriges 
Kristna Råd, Sveriges Kvinnolobby, Sveriges Pensionärers Riksförbund, 708 
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Sveriges Skolledarförbund, Synskadades riksförbund, Tjänstemännens 
Centralorganisation och Ungdomsstyrelsen. 
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Därutöver har yttranden inkommit från Sveriges Pensionärsförbund, 
Marschen för tillgänglighet, Astma- och Allergiförbundet, 
Hörselskadades Riksförbund, Forum 50+, Sveriges Dövas Riksförbund, 
Stiftelsen Pingstförsamlingarnas Handikappverksamhet, Stiftelsen 
Mälardalens Kvinnolobby, Sverigeunionen av Soroptimistklubbar, 
Kvinna Skaraborg, Patientföreningen Benjamin, Riksförbundet för 
sexuell upplysning, Dea-föreningen för Kvinnomuseer, Stockholms 
universitets studentkår, ROKS, Radio- och TV-verket, Kvinnor i svenska 
kyrkan, SACO studentråd, Stiftarna av Independent Living i Sverige 
STIL, Internationella Kvinnoförbundet, Svenska kommunalpensionärers 
Riksförbund, TheMa, Neurologiskt Handikappades Riksförbund, 
Västsvenska Quinnors Lobby, Sveriges Quinnoråd, Barn- och 
elevombudet vid Skolverket, Alla Kvinnors Hus och Föreningen 
Sveriges ledarhundförare. 
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Sammanfattning av förslagen i Ds 2007:10 
Enligt uppdraget skall utredningen behandla frågan om det finns 
anledning att göra några ändringar i gällande regler om ideellt skadestånd 
för kränkning; för närvarande utgår sådant skadestånd – som alltså inte 
ersätter någon ekonomisk skada – bara vid brott som innebär angrepp 
mot någons person, frihet, frid eller ära (2 kap. 3 § skadeståndslagen; 
SkL). Bl.a. skall övervägas frågan om ideellt skadestånd vid 
överträdelser av Europakonventionen. Vidare skall utredas om 
ersättningsnivån vid diskriminering och andra överträdelser av 
diskrimineringslagarna skall kopplas till den allmänna skadeståndsrätten 
på sätt som skett i ett avgörande av Högsta domstolen (NJA 2006 s. 170). 
I diskussionen har satts i fråga om ersättningens preventiva funktion kan 
uppnås på detta vis.  

Vad angår utvidgning av rätten till kränkningsersättning i allmänhet 
har i diskussionen föreslagits olika allmänna regler som skulle ersätta 
kopplingen till vissa brott. Enligt utredningen är det emellertid svårt att 
finna någon lämplig generell avgränsning av ersättningsrätten i detta fall. 
Vad som kan övervägas är däremot en speciell bestämmelse om 
kränkningar vid myndighetsutövning; typiskt sett är det framför allt här 
som kränkningar förekommer utanför det kriminaliserade området. En 
sådan utvidgning skulle gå att förena med de allmänna reglerna om 
ekonomiskt skadestånd. Om man liksom i dag håller fast vid att 
skadestånd bara utgår vid allvarlig kränkning skulle lagen inte heller 
uppmuntra till processer om bagateller, vilket annars är en viss risk när 
det gäller ideellt skadestånd av detta slag.  

Utredningen föreslår alltså ett tillägg i 3 kap. 2 § SkL, som innebär att 
ideellt skadestånd vid myndighetsutövning utgår när någons person, 
frihet, frid eller ära allvarligt kränkts, oavsett om det föreligger brott. I 
promemorian framhålls att ändringen knappast ter sig särskilt angelägen 
men dock är den minst olämpliga från lagteknisk och praktisk synpunkt, 
om man vill utvidga rätten till kränkningsersättning. 

Ännu en fråga kommer upp beträffande regeln i 3 kap. 2 § SkL med 
anledning av HD:s avgörande NJA 2005 s. 462. Här har domstolen ålagt 
staten ett ansvar på grund av denna paragraf sedan en person i strid med 
artikel 6.1 i Europakonventionen inte fått vissa anklagelser mot honom 
prövade inom skälig tid, varvid denne utan stöd av lag tilldömts bl.a. 
ideellt skadestånd för kränkning av hans rätt enligt konventionen. Det 
finns skäl att anpassa den svenska lagstiftningen så att den är bättre 
förenlig med det uppkomna rättsläget.  

I promemorian diskuteras olika alternativ för en sådan anpassning. I 
första hand föreslås ett tillägg till 3 kap. 2 § som innebär att ideellt 
skadestånd skulle utgå, utöver i de fall som anges i paragrafen i övrigt, 
när någons rättigheter enligt Europakonventionen åsidosätts vid 
myndighetsutövning. (Uttrycket ”kränkning” skulle undvikas i detta fall, 
som inte behöver innebära någon sådan personlig kränkning som regleras 
i 2 kap. 3 §.) Förutsättningen skulle alltså vara att ”fel eller försummelse” 
förekommit vid myndighetsutövningen, ett uttryck som här – enligt vad 
HD uttalat i NJA 2005 s. 462 – skulle få tolkas i enlighet med 
konventionens principer. Enligt ett tillägg i 5 kap. 6 § skulle vidare 
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  Bilaga 9 

ideellt skadestånd i detta fall bestämmas med ledning av tillämpningen 
av artikel 41 i Europakonventionen. – En komplikation kan visserligen 
uppkomma vid konventionsstridig lagstiftning, där man kan göra 
gällande att i enlighet med den princip som framgår av 11 kap. 14 § 
regeringsformen ersättning skulle utgå bara vid uppenbart fel.  Enligt 
utredningen innebär emellertid detta inte något nytt problem; liksom i 
dag får en skadelidande i sådana fall grunda skadeståndskravet direkt på 
konventionen, en talan som enligt detta alternativ inte skulle regleras i 
lagen. Att gå in på regeringsformens regler om lagprövning ligger 
utanför utredningsuppdraget. 
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I sammanhanget diskuterar promemorian också om man i 
sammanhanget bör ändra 3 kap. 7 §, som begränsar rätten att föra talan 
bl.a. vid påstådda fel av regering och riksdag. Frågan har aktualiserats 
redan tidigare på grund av möjligheten att grunda en skadeståndstalan på 
EG:s regler (se SOU 1997:194). Enligt utredningen ger den senare 
utvecklingen ytterligare anledning att överväga en sådan reform, men den 
ligger utanför utredningsuppdraget.  

Utredningen diskuterar emellertid också ett annat, mera långtgående 
alternativ att anpassa lagstiftningen efter det nuvarande rättläget. I en ny 
regel i 3 kap. 4 § SkL skulle föreskrivas att staten när den åsidosätter en 
enskilds rättigheter enligt Europakonventionen skall utge skäligt 
skadestånd; detta skulle också här bestämmas med ledning av 
tillämpningen av art. 41 i konventionen. Något krav på fel och 
försummelse skulle i så fall inte gälla, utan det skulle även vid skada 
genom lagstiftning räcka att styrka konventionsbrott. Genom kravet på 
”skäligt” skadestånd skulle det finnas möjlighet att ogilla talan i 
bagatellartade fall. I en bilaga till promemorian har tagits in lagtext och 
författningskommentar enligt detta alternativ. 

Ingendera av dessa lösningar framstår dock som helt problemfri med 
hänsyn till vissa svårigheter att förena svensk rätt – bl.a. regeln om 
lagprövning – med Europakonventionens principer på 
skadeståndsområdet. Man kan ställa frågan om något av de båda 
alternativen helt tillgodoser de krav som bör ställas på en lagreglering av 
statens ansvar vid överträdelse av konventionen. De kan dock gå 
jämförelsevis snabbt att genomföra. En mera genomgripande ändring av 
lagstiftningen på området tar längre tid. Om något sådant kommer i 
fråga, bör reformarbetet lämnas åt en utredning med större resurser och 
mera kvalificerad sammansättning.  

Enligt uppdraget skall som nämnt utredningen också ta upp de problem 
som uppkommit genom HD:s dom NJA 2006 s. 170, där domstolen efter 
en jämförelse med kränkningsersättningen vid vissa allvarliga brott 
sänkte skadeståndet för diskriminering av två homosexuella 
restauranggäster. Domen har befarats leda till en sänkning av 
ersättningen för diskriminering som skulle försvåra sanktionens 
preventiva funktion i strid med bl.a. EG:s direktiv i frågan. Enligt 
utredningen stämmer HD:s dom väl med de hänsyn till brottsoffren som 
präglar svensk lagstiftning och den stora allmänhetens inställning; att 
högre ersättning för kränkning skulle utgå vid diskriminering än vid 
allvarlig brottslighet kunde lätt uppfattas som stötande. För att om 
möjligt undvika en sådan jämförelse föreslår emellertid utredningen att 
skadeståndet vid diskriminering, som delvis anses fylla andra ändamål än 
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vanligt skadestånd, skall få en särskild beteckning – 
diskrimineringsersättning – och att dess preventiva funktion skall betonas 
i lagtexten. På detta sätt kan ersättningsreglerna utvecklas mera 
oberoende av HD:s praxis rörande annat skadestånd, och en skillnad i 
fråga om beloppens beräkning framstår som mindre anmärkningsvärd. 
En sådan lagändring kan också vara motiverat av systematiska skäl: 
diskrimineringsersättningen är ett så särpräglat inslag i skadeståndsrätten 
att den lämpligen bör hänvisas till ett civilrättsligt specialområde.  

Ändringen i terminologi bör förslagsvis ske samtidigt som en 
sammanhållen diskrimineringslagstiftning genomförs i enlighet med 
betänkandet SOU 2006:22. Några sakliga ändringar i ersättningsreglerna 
föreslås däremot inte; något sådant skulle ligga utanför utredningens 
uppdrag. 
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Författningsförslag Ds 2007:10  

713 

1 Förslag till lag om ändring i skadeståndslagen 
(1972:207) 

Härmed föreskrivs i fråga om skadeståndslagen (1972:207) att 3 kap. 2 
§ och 5 kap. 6 § skall ha följande lydelse. 
 
 
Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 
 

 
3 kap. 

2 § 
Staten eller en kommun skall 

ersätta 
Om en skada vållas genom fel 

eller försummelse vid myndig-
hetsutövning i verksamhet för 
vilken staten eller en kommun 
svarar, skall staten eller kommunen 
ersätta 

1. personskada, sakskada eller 
ren förmögenhetsskada, som vållas 
genom fel eller försummelse vid 
myndighetsutövning i verksamhet 
för vars fullgörande staten eller 
kommunen svarar, och Staten eller 
en kommun skall ersätta 

1. personskada, sakskada eller 
ren förmögenhetsskada,  

2. skada på grund av att någon 
annan kränks på sätt som anges i 2 
kap. 3 § genom fel eller 
försummelse vid sådan myndig-
hetsutövning. 

2. annan skada som någon lider 
genom att hans rättigheter enligt 
den europeiska konventionen 
angående skydd för de mänskliga 
rättigheterna och de 
grundläggande friheterna har 
åsidosätts, och  

 3.skada på grund av att någon 
allvarligt kränks genom angrepp på 
dennes person, frihet, frid eller ära. 

 
5 kap. 

6 § 
Skadestånd med anledning av kränkning bestäms efter vad som är 

skäligt med hänsyn till handlingens art och varaktighet. Därvid skall 
särskilt beaktas om handlingen 

1. haft förnedrande eller skändliga inslag, 
2. varit ägnad att framkalla allvarlig rädsla för liv eller hälsa, 
3. riktat sig mot någon med särskilda svårigheter att värja sin 

personliga integritet,  
4. inneburit missbruk av ett beroende- eller förtroendeförhållande, eller 
5. varit ägnad att väcka allmän uppmärksamhet. 
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 Ersättning som avses i 3 kap. 2 § 
2 skall bestämmas efter vad som är 
skäligt med ledning av 
tillämpningen av artikel 41 i den 
europeiska konventionen angående 
skydd för de mänskliga 
rättigheterna och de grund-
läggande friheterna. 

Den som har gjort sig skyldig till ärekränkning eller dylik brottslig 
gärning eller som annars är skadeståndsskyldig med anledning av sådant 
brott kan på yrkande av den kränkte i mål om gärningen efter 
omständigheterna åläggas att bekosta tryckning i en eller flera tidningar 
av dom i målet. 
                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. 
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2 Förslag till ändring i lag (2008:000) om förbud och 
andra åtgärder mot diskriminering 

Härmed föreskrivs i fråga om lag (2008:000) om förbud och andra 
åtgärder mot diskriminering  

dels att 2 kap. 24, 29 och 32 §§ samt 3 kap. 30 § skall ha följande 
lydelse, 

dels att rubrikerna närmast före 2 kap. 24 § och 3 kap. 30 § skall ha 
följande lydelse. 

 
 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 
 

Skadestånd Ersättning 
 
 

2 kap. 
24 § 

Om en arbetsgivare bryter mot 
förbuden mot diskriminering i 17 
eller 19 § eller repressalier i 21 § 
eller underlåter att fullgöra sina 
skyldigheter att utreda och vidta 
åtgärder mot trakasserier enligt 22 § 
skall arbetsgivaren betala 
skadestånd för den kränkning som 
detta innebär och för den förlust 
som uppkommer.  

Om en arbetsgivare bryter mot 
förbuden mot diskriminering i 17 
eller 19 § eller repressalier i 21 § 
eller underlåter att fullgöra sina 
skyldigheter att utreda och vidta åt-
gärder mot trakasserier enligt 22 § 
skall arbetsgivaren betala 
diskrimineringsersättning för den 
kränkning som detta innebär och 
ersätta den förlust som 
uppkommer. 

 När diskrimineringsersättningen 
bestäms skall särskilt beaktas syftet 
att motverka sådan diskriminering 
som har skett. 

Om det finns särskilda skäl kan 
skadeståndet sättas ned eller helt 
falla bort. 

Om det finns särskilda skäl kan 
ersättningen sättas ned eller helt 
falla bort. 

29 § 
Om någon för talan med anledning av uppsägning eller avskedande 

skall följande bestämmelser i lagen (1982:80) om anställningsskydd 
tillämpas: 

– 40 § om tidsfrist för talan om ogiltigförklaring, 
– 41 § om tidsfrist för talan om skadestånd eller andra ford-

ringsanspråk, och  
– 42 § om förlorad talerätt på grund av preskription. 
Om någon för någon annan talan än som avses i första stycket skall 

följande bestämmelser i lagen (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet tillämpas: 

– 64 § om tidsfrist för påkallande av förhandling, 
– 65 § om tidsfrist för väckande av talan, 
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– 66 § om förlängd tidsfrist för den som inte företräds av en 
arbetstagarorganisation, med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 
66 § första stycket första meningen skall vara två månader, och 

– 68 § om förlorad talerätt på grund av preskription. 
Om talan rör skadestånd med 

anledning av ett anställningsbeslut 
som har meddelats av en 
arbetsgivare med offentlig 
ställning, räknas tidsfristerna enligt 
andra stycket från den dag då 
anställningsbeslutet vann laga kraft. 

Om talan rör ersättning med 
anledning av ett anställningsbeslut 
som har meddelats av en 
arbetsgivare med offentlig 
ställning, räknas tidsfristerna enligt 
andra stycket från den dag då 
anställningsbeslutet vann laga kraft. 

 
32 § 

Talan om skadestånd med 
anledning av ett beslut om anställ-
ning som har meddelats av en 
arbetsgivare med offentlig ställning 
får inte prövas innan anställnings-
beslutet har vunnit laga kraft. 

Talan om ersättning med 
anledning av ett beslut om anställ-
ning som har meddelats av en 
arbetsgivare med offentlig ställning 
får inte prövas innan anställnings-
beslutet har vunnit laga kraft. 

 
Skadestånd 

 
Ersättning 

 
 

3 kap. 
30 § 

Den som bryter mot förbuden 
mot diskriminering i 10–24 §§ eller 
repressalier i 26 § eller underlåter 
att fullgöra sina skyldigheter att ut-
reda och vidta åtgärder mot 
trakasserier enligt 27 och 28 §§ 
skall betala skadestånd för den 
kränkning som detta innebär och 
för den förlust som uppkommer. 

Den som bryter mot förbuden 
mot diskriminering i 10–24 §§ eller 
repressalier i 26 § eller underlåter 
att fullgöra sina skyldigheter att ut-
reda och vidta åtgärder mot 
trakasserier enligt 27 och 28 §§ 
skall betala diskriminerings-
ersättning för den kränkning som 
detta innebär och ersätta den förlust 
som uppkommer. 

 När diskrimineringsersättningen 
bestäms skall särskilt beaktas syftet 
att motverka sådan diskriminering 
som har skett. 

Om det finns särskilda skäl kan 
skadeståndet sättas ned eller helt 
falla bort.  

Om det finns särskilda skäl kan 
ersättningen sättas ned eller helt 
falla bort. 

Om en arbetstagare diskriminerar 
någon eller utsätter någon för 
repressalier skall skadeståndet 
betalas av den som har 
arbetstagaren i sin tjänst. 

Om en arbetstagare diskriminerar 
någon eller utsätter någon för 
repressalier skall ersättningen 
betalas av den som har 
arbetstagaren i sin tjänst. 

                       

Denna lag träder i kraft den 1 januari 2008. 
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Förteckning över remissinstanser (Ds 2007:10) 
Remissyttranden över Skadeståndsfrågor vid kränkning (Ds 2007:10) har 
avgetts av Svea hovrätt, Sundsvalls tingsrätt, Arbetsdomstolen, 
Åklagarmyndigheten, Rikspolisstyrelsen, Justitiekanslern, 
Arbetsgivarverket, Brottsoffermyndigheten, Statens skolverk (Barn- och 
elevombudet), Jämställdhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk 
diskriminering, Ombudsmannen mot diskriminering på grund av sexuell 
läggning, Handikappombudsmannen, Juridiska fakultetsnämnden vid 
Uppsala Universitet, Barnombudsmannen, Sveriges Kommuner och 
Landsting, Landsorganisationen i Sverige, Tjänstemännens 
Centralorganisation, Sveriges Akademikers Centralorganisation, 
Sveriges advokatsamfund, Svenska avdelningen av Internationella 
Juristkommissionen, Lärarnas Riksförbund, Göteborgs tingsrätt, 
Riksdagens ombudsmän, Domstolsverket, Grundlagsutredningen, 
Sveriges Försäkringsförbund och Föreningen Svenskt näringsliv. 
 
Därutöver har yttrande inkommit från Polisförbundet. 
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