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Invandrarna, skyddet for anstallningen och
diskrimineringslagstiftningen'

av
Catharina Calleman®
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Sammanfattning

I denna studie diskuteras arbetsréttens roll for utrikes fodda arbetstagares moj-
ligheter att behélla sina anstéllningar. Utgangspunkten &r en arbetsplatsunder-
sokning som visat att de utrikes fodda forlorat sina anstdllningar i hogre grad
an de svenskfodda. De var tidsbegrinsat anstdllda i betydligt hogre grad och de
blev uppsagda i storre utstrackning dn de svenskfodda. Nedskdrningarna gjor-
des ofta pad de omraden dar de utrikes fodda arbetade. De utrikes fodda hade
ofta kort anstéllningstid. Skillnaderna var storst i de minst kvalificerade yrkena.
I studien diskuteras effekterna av indelning i turordningskretsar och bedémning
av kvalifikationer, avtalsturlistor, frivillig avgang och ritten till ateranstillning.

Forbudet mot etnisk diskriminering visade sig sidllan ge nigot skydd i de si-
tuationer som diskuterats. Utrikes fodda och svenskfodda arbetstagare i under-
sokningen arbetade ofta hos olika arbetsgivare eller med olika arbetsuppgifter
och forbudet blev ddrmed inte tillampligt. Forbudet mot indirekt diskriminering
kan ge vissa mojligheter liksom aktiva atgérder enligt lagstiftningen mot etnisk
diskriminering. Forbudet mot diskriminering av tidsbegriansat anstillda kan

' For virdefulla synpunkter pi rapporten tackar jag Kent Killstrom, Laura Larsson och
Per-Anders Edin.

2 Catharina Calleman, Juridiska institutionen, Umea universitet, 901 87 UMEA, 090-786 77 11,
Catharina.Calleman@jus.umu.se.
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tinkas ge okad kompetensutveckling och didrmed fortsatt anstéllning. EG-
direktiv mot diskriminering pa grund av etnisk tillhdrighet och &lder kommer
formodligen att ha en marginell betydelse for att 6ka skyddet for anstillningen.
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I denna rapport diskuteras arbetsréttens roll for de utrikes foddas mojligheter
att behdlla sina anstéllningar. Utgéngspunkten &r resultaten fran en under-
s6kning pa tjugo arbetsplatser. Undersokningen géllde tillampningen av lagen
om anstillningsskydd och lagen om &tgérder mot etnisk diskriminering i arbets-
livet.

Lagen om anstéllningsskydd innehaller regler om anstillningsformer och
om uppségning, inklusive ateranstéllning. I denna lag, som dr av traditionell
svensk typ, dr anstéllningstid och kvalifikationer avgoérande. Lagstiftningen
mot etnisk diskriminering dr av nyare EG-inspirerat slag och bygger pa att en
jémforelse mellan personer av olika etnisk tillhérighet ska goéras. Den innehél-
ler dels ett krav pé aktiva atgérder for att 6ka mangfalden i arbetslivet och dels
ett forbud mot diskriminering i enskilda fall.

Pa arbetsplatserna visade det sig snart att intervjupersonerna uppgav att de
inte paverkades av lagstiftningen om é&tgérder mot etnisk diskriminering i sina
beslut. Lagen var mycket lite kdnd av intervjupersonerna. De kdnde vanligtvis
till att lagen existerade, men de framholl att den inte paverkade deras beslut
utan att dessa helt styrdes av kompetensen. Redogdrelsen for arbetsplatsunder-
sokningen ror darfor bara tillimpningen av reglerna i lagen om anstillnings-
skydd och vilka effekter den fick for de utrikes fodda arbetstagarna.

Undersokningen har i stillet i efterhand kompletterats med en diskussion
om diskrimineringslagstiftningens mojligheter i friga om de negativa effekter
som visade sig i arbetsplatsundersokningen. I vilka fall skulle nidgon som
upplever sig missgynnad med framgang kunna hédvda att arbetsgivarens beslut
om anstédllningsform eller uppsidgning strider mot diskrimineringsférbudet?
Vilka av problemen skulle kunna minskas genom sédana aktiva dtgidrder som
lagen foreskriver? Diskussionen utvidgas dven till att gélla vissa EG-direktiv
med utdkade forbud mot diskriminering, vilka kommer att inféras i Sverige
inom de nirmaste dren. Kommer de att 6ka mojligheterna for de utrikes fodda
att behalla sina anstillningar?

Arbetsplatsundersokningen och dess resultat presenteras i del 1. Diskus-
sionen om diskrimineringslagstiftningen fors i del I1.
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Del I. En arbetsplatsundersokning

1. Inledning

Bakgrunden till denna undersékning var ett uppdrag fran Integrationsverket.
Verket ville fa kunskap om vilken roll de arbetsréttsliga reglerna spelade for ut-
rikes fodda kvinnors och méns mdjligheter att behélla sina anstidllningar. SCB
hade ndmligen visat att utrikes fodda personer under tidsperioden forlorat sina
anstillningar i hogre grad 4n individer ur majoritetsbefolkningen.’

Fran arbetsrittslig synpunkt skulle det ligga néra till hands att férklara upp-
sdgningen av invandrarna med tillimpningen av reglerna om turordning efter
anstéllningstid. De nyanlénda invandrarna har rimligen ofta kortare anstéll-
ningstider &n de Ovriga anstdllda. SCB:s studie visade emellertid ocksé att de
sent invandrade arbetstagarna hade forlorat sina anstédllningar i hogre grad 4n
svenskar med kortare anstillningstid. Detta var sérskilt tydligt under 14gkon-
junkturaren 1991-93. SCB:s studie visade dven att personer som invandrat un-
der aren 1987-1990 hade en sdmre sysselsittningsutveckling dn de som invand-
rat under dren 1968-1974.

For att fa kunskap om vilken roll de arbetsrittsliga reglerna spelade for det
forhéllandet att de utrikes fodda hade forlorat sina anstidllningar genomfordes
en arbetsplatsundersokning. Den skulle gélla tillimpningen av lagstiftningen
om anstéllningsskydd och lagstiftningen om étgérder mot etnisk diskriminering
1 arbetslivet.

Arbetsplatsundersokningen har presenterats i en rapport till Integrationsver-
ket. Det foljande 4r i stort sett ett ssmmandrag av den rapporten.* Inledningsvis
presenteras undersokningens syfte och fragor. Darefter foljer en kortfattad be-
skrivning av den metod och det material som anvéndes. Pa det foljer en presen-
tation av undersokningens resultat. Som redan ndmnts uppgav intervjuperso-
nerna att lagstiftningen om étgirder mot etnisk diskriminering inte paverkade

3 Hjerm, Ett forlorat 1990-tal. Utrikes foddas situation pd den svenska arbetsmarknaden under
perioden 1990-1996.

* Integrationsverkets rapport nr 2002:12. (N&gra smd korrigeringar i materialet har gjorts sedan
dess).
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deras beslut.” For att forenkla framstillningen omfattar redogorelsen for resul-
taten inte svaren pa fragorna om lagen om atgirder mot etnisk diskriminering.

Redogdrelsen for resultaten giller tillimpningen av lagen om anstéllnings-
skydd. Den inleds med en beskrivning av hur anstéllningsformer och uppség-
ningar fordelade sig mellan olika kategorier arbetstagare. Darefter fors en dis-
kussion om vilka effekter det kan fa for de utrikes fodda arbetstagarna att man
anvinder olika tillvigagéngssitt vid uppségningar. Ar det till fordel for de utri-
kes fodda att man foljer anstédllningstiden helt eller &r det mera fordelaktigt att
man gor avsteg for kvalifikationer eller upprittar en avtalsturlista?

En beskrivning av var och en av de arbetsplatser som ingick i undersok-
ningen och i grova drag vilka arbetsuppgifter som olika kategorier anstillda ut-
forde finns i bilaga I. Dar redogdrs ocksa for bakgrunden till uppsidgningarna
och hur man gick till vdga vid uppségningarna pé var och en av arbetsplatserna.

2. Undersoékningens fragor

De huvudsakliga fragestéillningarna vad géllde tillimpningen av reglerna om
anstdllningsskydd pa arbetsplatserna var:

e Har utrikes fodda® och svenskfodda personer i samma grad anstillts pa
tidsbegriansade anstéllningar? Om inte, varfor inte?

o Har utrikes fodda och svenskfédda personer i samma grad fatt fortsatt
anstéllning nér den tidsbegrénsade anstéllningen 16pt ut? Om inte, varfor
inte?

e Har utrikes fodda och svenskfddda personer i samma grad blivit uppsag-
da vid nedskérningarna?

> Intervjupersonernas svar visade att de inte kinde till skyldigheten att vidta aktiva atgérder for
att frimja etnisk mangfald inom arbetsplatsen. Det fanns ockséa bara pa en av arbetsplatserna en
mangfaldsplan. En arbetsgivarrepresentant inom kommunen hénvisade till en mangfaldsplan pa
en hogre niva inom organisationen. Ingen av de tillfrigade paverkades enligt vad de uppgav av
nagon sadan plan i sina beslut. I ett par fall hdnvisade intervjuade ombudsmén pa forbunden till
pagaende projekt pa andra arbetsplatser, men inget sddant projekt pagick pa nagon av de arbets-
platser som ingick i undersdkningen.

8 Uttrycket utrikes fodd anvindes i intervjuerna pa forslag av Integrationsverket.
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e Har regeln om tvé undantag fran uppsidgningar kommit till anvandning?
Har utrikes fodda och svenskfodda personer i samma grad gynnats av
denna regel?

e Niér de anstéllda har forlorat sin anstdllning pd grund av arbetsbrist, har
det i samma maén for de utrikes fodda som for de svenskfodda

- berott pa kort anstillningstid?

- berott pé att de ansetts ha bristande kvalifikationer for fortsatt arbete?
Vad riknades som kvalifikationer?

e Har eventuella ateranstillningar i samma grad géllt utrikes fodda och
svenskfodda?

I frdga om tillimpningen av reglerna om &tgérder mot etnisk diskriminering var
fragorna:

e Finns det ndgon policy pé arbetsplatsen nér det géller anstillning av utri-
kes fodda? Finns det ndgon mangfaldsplan?

e Har lagstiftningen mot etnisk diskriminering (eller policyn, méngfalds-
planen) paverkat

- vem som har anstéallts? I sa fall hur?

- valet av anstdllningsformer for svenskar respektive utrikes fodda? I sa
fall hur?

- vem som har sagts upp? I sa fall hur?
Dessa fragor omarbetades till en neutralt héllen intervjumanual och till ett stati-

stikblad for uppgifter om antal anstillda, tidsbegriansat anstéllda, uppsagda och
ateranstéllda av olika kategorier.
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3. Metod och material

Med hinsyn till de resurser som stod till buds i tid och pengar beslutades att
undersokningen skulle omfatta tjugo arbetsplatser. Urvalet skulle vara sadant
att det skulle ge en sd mangfacetterad bild som mojligt av anstéllningsskyddets
effekter for utrikes fodda personer. Det skulle dérfor innehélla verksamheter
frén olika delar av landet, omraden med manga invandrare och omraden med fa
invandrare samt glesbygd och storstad. Det skulle ocks&d omfatta olika bran-
scher och savil tjinstemannaomradet som LO-omradet samt privata savél som
offentliga arbetsgivare. Det skulle slutligen omfatta arbetsplatser av olika stor-
lek.

Urvalet av arbetsplatser grundade sig pa varsel om driftsinskrankningar till
lansarbetsndmnderna i Skane, Stockholms, Visterbottens och Vistra Go6talands
lan under perioden 1 januari — 31 mars 2001. P& de arbetsplatser som skulle
inga i urvalet stdlldes kravet att de skulle ha bade utrikes fodda och svenskfod-
da anstillda, eftersom undersékningen syftade till en jimforelse mellan dessa
tva grupper. Eftersom undersokningen géllde effekten av anstéllningsskyddsla-
gens regler for personalminskningar, uteslots foretag som hade gjort konkurser
eller lagt ned verksamheten. Dérmed finns det en risk for att en tdnkbar anled-
ning till att utrikes fodda forlorar sina anstéllningar inte técktes av undersok-
ningen. Det skulle kunna vara s&, att vissa branscher, dir en stor del av perso-
nalen utgdrs av utrikes fodda arbetstagare &r sarskilt utsatta for konkurser. Det
kan i sé fall vara en orsak till att utrikes fodda forlorat sina anstéllningar i hdgre
grad dn svenskfodda personer.

Tyviarr saknades mycket sma arbetsgivare bland varslen om nedskdrningar.
Det hénger samman med att en arbetsgivare, som avser att sdga upp farre én
fem arbetstagare, enligt frimjandelagen inte &r skyldig att varsla ldnsarbets-
niamnden. Detta gjorde att undersdkningen, tvartemot vad syftet var, inte kunde
omfatta tillimpningen av regeln om tva undantag frin turordningen.” Likas
var de offentliga arbetsgivarna svagt representerade bland varslen. Bara tva ar-

7 Mig veterligt saknas uppgifter om i vilka yrken och i vilka foretagsstorlekar utrikes fodda ar-
betstagare arbetar. Dérfor r det svart att bedoma betydelsen av att de sma foretagen saknas.
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betsgivare inom den offentliga sektorn hade varslat om uppségningar i de un-
dersokta linen under perioden 1 januari — 31 mars 2001.°

Undersokningen kom att omfatta tio verksamheter inom tillverkningsindu-
strin, varav fem metallindustrier, tva plastindustrier, en pappersindustri, en tex-
tilindustri och en livsmedelsindustri. P4 alla dessa industrier gjordes uppsag-
ningar pad LO-omradet och i vissa fall samtidigt uppsdgningar pa tjanstemanna-
omrédet. Vidare omfattades tvé transportforetag, tva handelsforetag, en gymna-
sieskola, ett forlag, tva forsknings- och utvecklingsforetag med anknytning till
IT-branschen, en stddfirma och en personaluthyrningsfirma.

I de tjugo verksamheter,” som omfattades av undersdkningen, uppgavs det
finnas totalt 3.988 anstillda.'’ Totalt 818 personer, dvs drygt 20 procent av de
anstdllda i materialet, uppgavs av intervjupersonerna vara fodda utomlands.'' I
vissa fall gav arbetsgivaren mycket tydliga uppgifter om antalet anstillda utri-
kes fodda. Det skedde ibland just pa de arbetsplatser dir det fanns ett stort antal
utrikes fodda anstdllda. Orsaken dr formodligen att de utrikes fodda i dessa
verksamheter var relativt nyanldnda till Sverige och talade bruten svenska. Om
detta eventuellt gjorde att arbetsgivarna pa dessa arbetsplatser glomde utrikes
fodda som var mera forsvenskade, dr oklart. De kan mycket vl ha forbisett till
exempel kvinnor som bytt namn som gifta eller utrikes fodda som arbetade
med andra uppgifter 4n de invandrarna typiskt sett arbetade med. Sammanfatt-
ningsvis ar uppgifterna om antalet utrikes fodda i meningen utrikes fodda” sa-
kerligen behiftade med fel.

Andelen kvinnor av det totala antalet anstéllda var knappt 40 procent, vilket
ar en mindre andel dn kvinnornas andel av arbetskraften i Sverige, nimligen
nirmare 48 procent.'” Den relativt liga andelen kvinnor kan antagligen forkla-
ras av bristen péd offentliga verksamheter i urvalet. Andelen kvinnor bland de
utrikes fodda var hog, ndmligen 47 procent. Om emellertid Stddforetaget un-

§ Offentliga verksamheter varslar numera om uppségningar i mindre utstrickning an under &ren i
borjan av 1990-talet. Endast 139 av 3.103 varslande arbetsstéllen tillhdrde néringsgrenen offent-
liga tjanster enligt AMS’ varselstatistik for ar 2001.

® En av arbetsplatserna forekommer tvé ginger. Arbetsgivaren i friga varslade tva génger och
genomforde uppsidgningar pé olika sétt de bada gangerna.

' friga om ndgra mycket stora verksamheter ingar bara de enheter dir nedskérningar gjordes.

" Mig veterligt fors ingen statistik Gver utom riket och inom riket fddda personer, si uppgifter
om de utrikes foddas andel av arbetskraften saknas. Ungefédr 5 procent av alla personer i arbets-
kraften &r utlindska medborgare (Statistisk arsbok 2001. Siffrorna avser 1999).

? Statistisk rsbok 2001.
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dantogs, som hade en mycket speciell sammanséttning av personalen, blev
kvinnornas andel av de utrikes fodda i stéllet 32 procent.

I tre av verksamheterna bestod personalen till mer &n en tredjedel av utrikes
fodda personer och i atta verksamheter till mellan en tredjedel och en tiondel av
utrikes fodda personer. I dvriga verksamheter fanns bara ett fatal utrikes fodda
arbetstagare. De utrikes fodda arbetstagarna var spridda 6ver alla typer av ar-
betsuppgifter, men majoriteten var anstédllda for att utfora arbetsuppgifter dér
kvalifikationskraven var laga. De invandrade kvinnorna fanns spridda over alla
typer av yrken, men en mycket stor andel av dem arbetade med stidning."

Intervjuer gjordes med de kontaktpersoner for arbetsgivaren respektive for
den fackliga organisationen som fanns angivna pa varselformuléret. I de flesta
fall intervjuades kontaktpersonen sjilv. Ibland intervjuades i stédllet ndgon som
denna hénvisade till, som varit ndrvarande under forhandlingarna. Vad géller
de fackliga organisationerna intervjuades de lokala fortroendemén som deltagit
i forhandlingarna. I tre fall intervjuades forbundens ombudsmén pé orten som
skott forhandlingarna. Intervjupersonerna var mestadels svenskfodda men i ett
par fall pé arbetsgivarsidan och fyra-fem fall pa den fackliga sidan utrikes fod-
da.

Intervjuer med de utrikes fodda arbetstagarna skulle givetvis ha varit en till-
gang for undersokningen. De skulle till exempel ha berikat bilden av den pro-
cess som ledde fram till uppsdgningarna, av bedémningen av kvalifikationer
och kriterier for avtalsturlistor. Med tanke pé de smé resurser som stod till buds
var det emellertid uteslutet.

4. Tillampningen av reglerna om an-
stallningsskydd pa arbetsplatserna

Det finns framst tvd sitt som en arbetstagare ofrivilligt kan forlora sin anstéll-
ning pa. Det ena &r att en tidsbegridnsad anstéllning upphor i och med att an-
stdllningstiden gar ut eller arbetet ar slutfort. Det andra ér att en tillsvidarean-
stdllning avslutas genom uppsdgning. Forlusten av anstéllningen kan motverkas

1> Wadensj6 hanvisar i SOU 1999:69 till att ménga traditionella invandraryrken forsvunnit over
tiden och att antalet jobb for personer med daliga kunskaper i svenska spraket minskat.
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genom rétten till ateranstéllning. Den géller under vissa forutsittningar saval
tidigare visstidsanstdllda som tillsvidareanstéllda, som forlorat sin anstillning
pé grund av arbetsbrist. Anstillningsformer, uppsdgningar och ateranstéllningar
regleras i anstédllningsskyddslagen, LAS.

Malsittningen med lagstiftningen om anstéllningsskydd, som tridde i kraft
1974, sades i forarbetena vara att ge alla grupper av arbetstagare ett tillfreds-
stillande anstéllningsskydd. Det géllde att bryta trenden mot en allt hirdare ut-
stampning av de mest utsatta grupperna pi arbetsmarknaden,'* dvs frimst den
dldre arbetskraften. De dldsta arbetstagarna anségs vara de som drabbades hér-
dast av strukturomvandlingarna. De hade visats utgora en allt storre del av de
arbetslosa och deras arbetsloshetstider blev allt ldngre.

Man hade &vervidgt mdjligheten att foresld sdrskilda regler for att forbéttra
kvinnors anstillningsskydd, eftersom dven kvinnorna drabbades hart av struk-
turarbetslosheten.”” Den tanken avvisades emellertid med hanvisning till paga-
ende utredningar om jamstélldhet mellan kdnen. Arbetsldshet bland invandrare
diskuterades inte vid lagens tillkomst. Den var vid denna tid lag, eftersom in-
vandrarna ofta rekryterades direkt frén sina hemlénder till anstéllningar i Sveri-
ge. Invandrarnas arbetsmarknadsproblem géllde snarare daliga arbetsmiljéer el-
ler dubbla arbetspass &n arbetsloshet."

4.1. De tidsbegransade anstallningarna

En del av skyddet for anstéllningen bestar i att lagens utgangspunkt &r att en
anstillning géller tills vidare. Lagreglerna om anstéllningsformer ger emellertid
arbetsgivaren stort utrymme att anstilla for begrinsad tid.'® Sedan 1982 ars an-
stallningsskyddslag far avtal om tidsbegrénsade anstéllningar tréffas for 1/ viss
tid, viss sdsong, eller visst arbete om det foranleds av arbetets sérskilda beskaf-
fenhet 2/ vikariat, praktikarbete, feriearbete, 3/ tillfillig arbetsanhopning samt
4/ anstéllning fore varnplikt och 5/ anstéllning efter pensionering. Till dessa
tidsbegriansade anstidllningar kommer en rétt till provanstéllning, som liksom
anstillningarna for tillféllig arbetsanhopning dr maximerad till sex ménader.

" Prop. 1973:129 s. 109 ff. och s. 145.

B Prop. 1973:129 s. 20-24.

'S Wadensjo, 1990-talets ekonomiska utveckling och arbetsmarknaden, 1 SOU 1999:69.

¢ Utforliga framstillningar om de tidsbegriinsade anstillningarna och deras funktion finns i
Henning, Tidsbegrdinsad anstdllning, 1984 och Numhauser-Henning, Arbetslivets flexibilisering,
1993.
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Till de arbetsrittsliga foréndringarna under lagkonjunkturen i borjan av
1990-talet horde 6kade mojligheter till tidsbegrénsade anstillningar.'” Nya reg-
ler om sa kallade 6verenskomna visstidsanstillningar tillskapades. For sadana
anstéllningar géller inga andra villkor &n att anstdllningarnas antal och ldngd &r
maximerade.'® A andra sidan har det inforts en begrinsning av méjligheterna
till vikariat. En person som vikarierat hos en och samma arbetsgivare i sam-
manlagt mer &n tre ar under de senaste fem &ren har fatt ritt att bli tillsvidare-
anstélld.

Reglerna om tidsbegriansade anstéllningar kan ersittas av andra regler i kol-
lektivavtal, centralt eller lokalt. Lokalt kan dndringar goras bara om arbetsgiva-
ren har kollektivavtal om 16ner och allménna anstéllningsvillkor. Anstillning
”per timme” eller “behovsanstidllning” &r en osdker anstdllningsform, som fore-
kommer i kollektivavtal, till exempel hos kommun och landsting och hos be-
manningsforetag.

En viss mojlighet finns till fackligt inflytande 6ver de tidsbegriansade an-
stillningarna. En kollektivavtalsbunden arbetsgivare ér skyldig att underritta
den fackliga organisationen, om han anstéller ndgon pa en tidsbegrénsad an-
stdllning. Den fackliga organisationen har ocksé ritt till dverldggning med ar-
betsgivaren ndr en medlems tidsbegrinsade anstillning eller provanstillning
ska avslutas.

Trots att mojligheterna till tidsbegrdansade anstéllningar ar vidstrackta, upp-
gér andelen tidsbegrédnsat anstéllda bara till knappt 16 % av samtliga anstéll-
ningar i Sverige."” Mojligheterna att anlita uppdragstagare eller att hyra in ar-
betskraft for att ticka tillfalliga behov av arbetskraft kan vara en forklaring till
den relativt laga andelen tidsbegrénsat anstillda. En arbetsgivare kan avtala
med en uthyrningsfirma om att anstéllda i firman ska utfora arbete at honom.
De som utfor arbetet dr da anstdllda av uthyrningsforetaget, antingen for be-
gransad tid eller tills vidare. Ett annat skal till den 14ga andelen visstidsanstéll-
ningar brukar anses vara arbetsgivarens dnskemaél att knyta till sig den kvalifi-

17 Om avregleringsprocessen i friga om arbetsritten i borjan av 1990-talet, se Eklund, Deregula-
tion of Labour Law — the Swedish case, 1999.

'8 En arbetsgivare far vid en och samma tidpunkt ha hgst fem personer anstillda p4 sadan an-
stillning. Var och en av dessa arbetstagare far vara anstilld hogst tolv ménader under en treédrs-
period. For forstagdngsanstéllningar i en verksamhet géller i stéllet arton manader.

19 Statistisk arsbok 2001, tabell 256. Siffran avser ar 1999.
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cerade arbetskraften — kérnarbetskraften — genom fast anstéllning. Detta brukar
anses sirskilt viktigt i verksamheter med hogt kvalificerad arbetskraft.”’

En tidsbegrinsad anstéllning ger i normalfallet en mera oséker stillning i
forhallande till arbetsgivaren 4n en tillsvidareanstéllning. Det hdnger samman
med att en tidsbegriansad anstidllning upphor utan uppsigning nir den avtalade
tiden har 16pt ut eller nér det avtalade arbetet ar slutfort. For att en person som
ar anstélld tills vidare ska forlora sin anstéllning, krédvs ddremot en uppségning.
Den kan goras antingen av personliga skil eller pa grund av arbetsbrist. I en
verksamhet dar uppsdgningar ofta gors pa grund av arbetsbrist, kan skillnaden
mellan tidsbegrinsad anstéllning och tillsvidareanstéllning vara obetydlig. En
person som har en fast anstillning &r emellertid privilegierad i samhéllet i olika
avseenden,”' vilket gor att en tillsvidareanstillning ofta ses som efterstrivans-
vard.

Arbetsmarknadsstatistiken innehdller inga uppgifter om utrikes fodda per-
soner men ddremot om utlindska medborgare. Utldindska medborgare har tids-
begrinsade anstdllningar i betydligt stérre utstrdckning dn svenska medborgare.
Bland svenska medborgare har cirka 13 procent av ménnen och 17 procent av
kvinnorna tidsbegrénsade anstidllningar. Bland utlindska medborgare har 20
procent av minnen och 30 procent av kvinnorna tidsbegréinsade anstillningar.*
Diremot syns det ingen skillnad i hur olika typer av tidsbegrinsade anstéll-
ningar fordelar sig mellan svenska och utlindska medborgare.”

En tidsbegrinsad anstillning kan vara en sprangbrida eller en vég in i ett
mer permanent tillstind av tidsbegrinsade anstéllningar omvéxlande med ar-
betsloshet. 1 detta avseende ar skillnaderna stora mellan olika slag av tidsbe-
gransningar och mellan olika kategorier anstéllda. Sannolikheten for att en
tidsbegransad anstéllning ska leda till en fast anstdllning ar ungefér hélften sa
stor for kvinnor som f6r man. Sannolikheten for att en utlindsk medborgare ska

2 Se t.ex. Edstrém, Anstdillningsskydd och fordndrade kvalifikationskrav i kunskapssambhillet,
2001.

2! 84 kan till exempel majligheten att hyra en bostad eller att fi banklin bero p4 en tillsvidarean-
stillning. Jonsson & Wallette hivdar i Ar utlindska medborgare segmenterade mot atypiska ar-
beten? 2001, s. 156, att icke-traditionella anstédllningsformer, dvs bland annat tidsbegransade an-
stdllningar, kan vara problematiska ur vilfards- och trygghetssynpunkt. De innebér enligt forfat-
tarna en hogre arbetsloshetsrisk, ldgre 16neniva och sémre mojligheter till personalutbildning dn
traditionella arbeten.

2 Enligt SCB, AKU arsmedeltal for ar 2000. (Obs! att det hos SCB giller medborgarskap och
inte inrikes/utrikes fodda).

 Hakansson, Kristina, Sprdngbrida eller segmentering, IFAU 2001:1.
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overgé till fast anstéllning &r ungefér tva tredjedelar av sannolikheten for att en
svensk medborgare ska gora det (allt annat lika). En provanstéllning &r den an-
stdllning som oftast fungerar som en sprangbrada. Behovsanstillningar och sé-
songsanstéllningar leder betydligt oftare till att en person stannar kvar i osdkra
anstillningar.**

41.1.

De utrikes fodda pa arbetsplatserna i undersokningen arbetade pa tidsbegrinsa-
de anstéllningar i betydligt hdgre grad dn de svenskfodda arbetstagarna.

De tidsbegransade anstallningarna pa arbetsplatserna

Tabell: Andel tidsbegransat anstallda utom och inom riket fddda kvinnor och
man.?

Fodda i Sverige Fodda utrikes

Totalt Tidsbegr. |% Totalt Tidsbegr. |%
Kvinnor {1200 179 14,9 % (380 119 31,3 %
Min 1970 178 9,0% 438 147 33,6 %
Totalt 3170 357 11,3 % |818 266 32,5 %

Knappt femton procent av alla arbetstagare i undersokningen var anstédllda pa
tidsbegransade anstédllningar. Drygt elva procent av de svenskfodda arbetsta-
garna hade sddana anstillningar. En betydligt stérre andel av de utrikes fodda
dn av de svenskfodda — drygt 32 procent — var anstédllda pa begrinsad tid. De
hade pa sa sitt typiskt sett en osékrare stéllning &n de svenskfodda arbetstagar-
na. Andelen tidsbegrinsade anstéllningar var totalt sett nagot hdgre for kvinnor
an for mén. Bland de invandrade arbetstagarna hade kvinnorna emellertid tids-
begrinsade anstéllningar i ndgot ldgre grad dn minnen. Om vi aterigen bortser
fran Stddfirman, var kvinnorna tidsbegrénsat anstéllda i nédgot hogre grad &n
ménnen ocksa bland de utrikes fodda.

I undersokningen fanns det tidsbegréinsat anstillda i de flesta verksamheter-
na. Fem av foretagen hade emellertid ingen tidsbegrénsat anstilld. Det rorde
sig om [T-konsulten och Forskningsinstitutet, Robotbyggaren och Elmonto-

2 Hakansson, Kristina, Sprdangbrdida eller segmentering, IFAU 2001:1. Resultatet &r rimligt med
tanke pa att lagens utgéngspunkt ar att en provanstéllning skall dvergd i en tillsvidareanstillning.
5 Alla sifferuppgifter terges med reservation for de felkillor som bestar i att intervjupersonerna
ofta var osékra pa vilka anstdllda som var fodda utomlands.
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ren.”® Ocksi pa Underklidesfirman dir relativt manga utrikes fodda var an-
stdllda, fanns endast tillsvidareanstéllningar. Detta forklarades med att inga ny-
anstéllningar hade gjorts under de senaste dren och att det vanliga var att de an-
stdllda stannade till pensionen.

Flertalet av verksamheterna hade bara 5-10 personer anstéllda pa begrinsad
tid, till exempel som vikarier eller for tillfallig arbetsanhopning. P& dessa ar-
betsplatser var skillnaderna i frdga om anstéllningsformer smé& mellan utrikes
och inrikes fodda personer.

Pé nagra av arbetsplatserna inom LO-omradet med relativt okvalificerad ar-
betskraft arbetade upp till en femtedel av de anstéllda pé provanstillningar,
projektanstéllningar, vikariat eller anstéllningar for tillféllig arbetsanhopning.
Det rorde sig om Plastdetaljisten, Grossisten, Frysbolaget och Traktorfabriken.
Pé ett av dessa foretag hade de utrikes fodda blivit anstéllda pé begrinsad tid i
nagot storre utstrackning &n de svenskfodda. P& de Ovriga var andelarna de-
samma.

Nagra av verksamheterna hade en betydande andel tidsbegrinsat anstillda
inom de enheter som omfattades av undersékningen. De stod tillsammans for
merparten av de tidsbegransade anstéllningarna. Dit hérde Personaluthyrning-
en, Affirsverket och Stdidfirman. P& de arbetsplatserna fanns samtidigt en
mycket stor andel utrikes fodda bland de anstillda.”’

Inom Personaluthyrningen var en stor andel av arbetstagarna tidsbegrénsat
anstéllda. Inom den kategori som nedskdrningarna géllde — tidningsutdelarna —
var samtliga anstillda pa sa kallad timanstillning eller behovsanstillning.® Av
dem var c:a 70 procent utrikes fodda.

Pa Affirsverket var drygt hilften av arbetsstagarna pa stidomrédet anstdllda
pa begriansad tid. Tidsbegransningarna berodde enligt arbetsgivarrepresentan-
ten pa arbetets karaktédr. De kunde till exempel bero pa att man haft ett koncent-
rerat arbetskraftsbehov under sommaren eller haft behov av personer som en-

%6 En presentation av arbetsplatserna och deras anstillda finns i bilaga 1.

%7 Jonsson, Andreas & Wallette, Marten, konstaterar i Ar utlindska medborgare segmenterade
mot atypiska arbeten? 2001, s. 166, att tillfélliga anstdllningar for utlindska medborgare oftare
an for befolkningen som helhet aterfinns inom yrkessektorer som &r okvalificerade och lagbetal-
da. Detta géller i synnerhet utomnordiska medborgare.

2 Anstillningsformen reglerades i § 4 i Bemanningsavtalet: ”Anstillning for viss tid vid behov
av extra arbetskraft far anvindas vid kortsiktiga behov av arbetskraft. Det far ocksé anvidndas om
uppdraget dr av sddan karaktir som kréver speciell kompetens. Arbetskraftsbehovet kan ater-
komma periodiskt hos samma arbetsgivare. Denna anstillningsform far dock inte anvéndas for
att ticka ett kontinuerligt behov av arbetskraft.”
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bart arbetat vissa helger. Av kvinnorna — sévil utrikes fodda som svenskfodda
— var majoriteten fast anstillda, men bland minnen och frimst de invandrade
maéannen, var andelen tidsbegransningar mycket hog. Sammantaget var de utri-
kes foddas och de svenskfoddas andel av tidsbegridnsningarna pa Affarsverket
densamma.

En mycket stor andel av de tidsbegrinsade anstéllningarna — hela 274 av det
totala antalet 623 i hela undersokningen — fanns pa ett och samma foretag,
Stdadfirman. Att tidsbegrinsningarna dér var sd manga berodde enligt arbetsgi-
varrepresentanten pa att foretagets verksamhet var starkt fluktuerande och
oforutségbar. Allt berodde pa de anbud som foretaget fick och nér de fick dem.
De utrikes fodda arbetstagarna pa Stadfirman var tidsbegrédnsat anstéllda i un-
gefiar samma utstrickning som de svenskfodda.

Pa femton av arbetsplatserna tillimpades tidsbegrinsade anstéllningar. Pa
vart och ett av de foretagen var de utrikes fodda anstéllda pa begrinsad tid i
bara obetydligt hogre grad dn de svenskfodda arbetstagarna. En mycket tydlig
tendens var samtidigt att ju hogre andel tidsbegridnsade anstéllningar det fanns i
en verksamhet, desto storre andel utrikes fodda arbetstagare fanns dir. Totalt
sett var de utrikes fodda som redan namnts anstillda pa begrénsad tid i betyd-
ligt hogre grad &n de svenskfodda.

Tidsbegrinsningarna bestod i provanstéllningar, vikariat och anstillning for
tillfillig arbetsanhopning. Ocksé s kallad behovsanstillning forekom.”

Undersdkningen ger inte svar pd fragan hur ménga personer av olika kate-
gorier som inte fatt fortsatt anstéllning, nédr den tidsbegrinsade anstéllningen
avslutats.®® Alla verksamheter som ingick i undersokningen gjorde nedskér-
ningar. Dérfor avslutades de tidsbegrinsade anstéllningarna ofta oavsett vem
som innehade dem. Eftersom de utrikes fodda hade en oproportionerligt stor
andel av de tidsbegridnsade anstdllningarna, forlorade de pa detta sétt sina an-
stallningar i hogre grad dn de svenskfodda.

* Inget exempel pé s kallad 6verenskommen visstidsanstillning enligt 5 a § anstillningsskydds-
lagen fanns i undersokningen.

3% Hakansson, Kristina, Sprdngbrdida eller segmentering? (2001) har visat att sannolikheten att
utlindska medborgare med tillfdlliga anstillningar vergar till en fast anstéllning ar lagre 4n mot-
svarande for svenska medborgare.
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4.2. Uppsagningarna

Det viktigaste skyddet for anstéllningen ar begransningen av arbetsgivarens ratt
att gora uppségningar. Lagen om anstéllningsskydd bygger pa en uppdelning
av uppségningar i tva kategorier: Uppsdgningar av personliga skil och uppsag-
ningar pa grund av arbetsbrist. En uppsdgning méste ha saklig grund. P& upp-
sdgningar av personliga skél stélls sérskilda och relativt stora krav for att de ska
anses ha saklig grund. Dessa krav har preciserats i lagens forarbeten och 1 ratts-
praxis. Anstédllningsskyddslagen och diarmed kravet pa saklig grund for upp-
sdgning omfattar emellertid inte alla anstdllda. Personer i foretagsledande stall-
ning, personer som tillhdr arbetsgivarens familj, personer anstillda i arbetsgi-
varens hushall samt anstéllda med sérskilt anstdllningsstod eller i skyddat arbe-
te 4r undantagna.

Etnisk tillhorighet ar inte saklig grund for uppsigning.’' 1 forarbetena till
den forsta lagen mot etnisk diskriminering framhdlls att en uppsidgning som
grundades pé arbetstagarens etniska tillhorighet praktiskt taget alltid var otill-
borlig”.** Patryckningar fran andra anstilldas sida var inte ett godtagbart skl
for uppségning. Sadana problem hade arbetsgivaren en skyldighet att bemastra.

Arbetsbrist ar i sig saklig grund for uppsdgning och det ar arbetsgivaren som
avgor om arbetsbrist foreligger. Det innebér att anstédllningsskyddslagen inte
hindrar eller paverkar mojligheten att géra uppsdgningar i sddana situationer
utan bara reglerar vilka arbetstagare som ska bli uppsagda. Lagen (1974:13) om
vissa anstéllningsfrimjande atgérder innehaller bestimmelser om varsel infor
driftsinskrankningar och om atgérder for att trygga fortsatt anstdllning for dldre
arbetstagare och for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga. Déremot finns
inga sérskilda bestimmelser i den lagen om att frimja kvinnors eller utrikes
foddas anstillningar.

For uppsédgningar pé grund av arbetsbrist giller reglerna om turordning i an-
stdllningsskyddslagen eller i kollektivavtal som ersatter lagens regler. Turord-
ningsreglerna har inforts med syftet att skydda &ldre arbetskraft, men fyller

311 SOU 1997:174, s. 125, refereras en anmilan om uppsigning av tvi min som arbetat i en bu-
tik i tjugo respektive tio ar. En ny dgare till butiken hade uppmanat dem att séga upp sig, efter-
som han inte ville arbeta med invandrare. Efter forhandlingar med arbetstagarorganisationen for-
liktes parterna och anmélarna fick 90 000 kr respektive 65 000 kr. Deras anstillningar upphérde
omedelbart. I och med att parterna i avtalet hade forklarat sig inte ha négra ytterligare ansprak
mot varandra, avslutade DO drendet och det gick inte till domstol.

32 Prop. 1993/94:101 s. 96.
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ocksa funktionen som allmént kriterium for vem som ska bli uppsagd. Dédrmed
kan de fungera som ett skydd mot godtycke. Turordningsreglerna bygger pé att
en avvigning ska goras mellan arbetsgivarens behov av en effektiv och konkur-
renskraftig verksamhet & ena sidan och arbetstagarnas behov av skydd for an-
stdllningen & andra sidan.

4.21.

De utrikes fodda arbetstagarna pa de undersokta arbetsplatserna blev uppsagda
1 hogre grad an de svenskfodda, nér nedskérningar vidtogs.

Uppsédgningarna pa arbetsplatserna

Tabell: Antal ofrivilligt” uppsagda i relation till antalet fast anstéllda arbetstaga-
re av olika kategorier

Fodda i Sverige Fodda utrikes
Fast anst. | Uppsagda % Fast anst. | Uppsagda %
Kvinnor 912 78 8,5 % 195 15 7,6 %
Main 1564 159 10,1 % 169 55 32,5 %
Totalt 2476 237 9,6 % 364 70 19,2 %

Av de arbetstagare som uppgavs vara fodda i Sverige blev nirmare en tiondel
uppsagda och bland de utrikes fodda arbetstagarna blev ndrmare en femtedel
uppsagda. P4 tio av arbetsplatserna hade utrikes fodda sagts upp i1 hogre grad
och ibland i vésentligt hogre grad dn svenskfodda arbetstagare. Pa tva arbets-
platser hade uppsédgningarna géllt de svenskfodda arbetstagarna i hogre grad én
de invandrade arbetstagarna. P& de dvriga atta arbetsplatserna var andelen upp-
sagda av de bada kategorierna nagorlunda jamn.

De laga siffrorna for uppségningar bland kvinnor och i synnerhet bland utri-
kes fodda kvinnor &r forvanande. Till en del kan de hinga samman med att hela
70 % (141 av 195) av undersdkningens utrikes fodda fast anstéllda kvinnor
fanns anstillda pé ett av foretagen, Stddfirman. Samtidigt omfattade uppsag-
ningarna pa Stddfirman bara tio personer varav sex invandrade kvinnor. Det
gor att andelen uppsagda av de anstéllda utrikes fédda kvinnorna i hela under-
sOkningen blir lag. Darfor presenteras resultatet for arbetsplatserna ocksd med
undantag av Stidfirman:

33 Hir ingér bara ofrivilliga uppsigningar. Vid beréikningen av antalet anstillda undantogs en ar-
betsplats, som bara hade genomfort frivilliga avgangar. Om frivilliga uppségningar, se kap. 4.2.3.
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Tabell: Antal ofrivilligt uppsagda i relation till antalet fast anstéllda arbetstagare
av olika kategorier, nar Stadfirman ar undantagen

Fodda i Sverige Fodda utrikes
Fastanst. |Uppsagda, % Fast anst. |Uppsagda| %
Kvinnor 727 77 10,6 % 54 9 16,7 %
Min 1500 149 9,9 % 137 51 37,2 %
Totalt 2227 226 10,1 % 191 60 31,4 %

Som synes ér skillnaden mellan konen fortfarande stor vad géller uppsédgningar
bland de utrikes fodda arbetstagarna. Siffrorna for de utrikes fodda kvinnorna
ar emellertid mycket sma 6verhuvudtaget.

4.2.2. Betydelsen av olika regler och tillvigagangssatt vid uppsagning-
arna

I den process som leder fram till uppsdgningar pa grund av arbetsbrist fattas en
rad olika beslut som har betydelse for vem som blir uppsagd. For dessa beslut
satter anstillningsskyddslagen vissa ramar. Reglerna i anstéllningsskyddslagen
dr komplicerade och bestar av flera olika moment.* I den praktiska tillimp-
ningen griper momenten in i varandra och &r inte létta att sérskilja, men vid en
analys av reglernas verkningar maste de héllas isdr. Nedan f6ljer en diskussion
om betydelsen av olika moment i regeltillimpningen for de utrikes foddas an-
stallning.

Bestdmningen av omrédet for arbetsbristen

Det dr arbetsgivaren som bestimmer savil att arbetsbrist rader som var den ska
anses rdda. Det finns ménga olika sitt att genomfora nedskarningar pad. Man
kan bestdmma att arbetsbrist ska rdda bara pa ndgon enstaka arbetsuppgift som
stddning, varuvard, enklare handlaggning eller arbetsledning, dvs de arbets-
uppgifter som anses minst nddvandiga for verksamheten. Man kan uppritta
bemanningsplaner med detaljerade individuella befattningsbeskrivningar for
den framtida verksamheten och konstatera att arbetsbrist rader pa de arbetsupp-
gifter som inte finns upptagna i bemanningsplanen. Man kan fatta beslut om att
hyra in uppdragstagare eller att anlita bemanningsforetag for att utfora vissa ar-
betsuppgifter och arbetsbrist kan da uppsta pa de arbetsuppgifterna. Omorgani-

3* En utforlig framstillning om turordningsreglerna finns i Calleman, Turordning vid uppsdig-
ning, 2000.
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sationer kan innebéra att arbetstiden ska Okas eller minskas eller att arbetsti-
dens forlaggning ska dndras. Arbetsbrist rdder da pa de arbetstider som inte
langre ska finnas i verksamheten.

For en person som arbetar i en verksamhet, dér nedskérningar ska goras, &r
det av stor betydelse var det anses rdda arbetsbrist. En person som arbetat med
de arbetsuppgifter som ska forsvinna, kan namligen bara fa behalla sin anstall-
ning om personen kan omplaceras till ett arbete som ska finnas kvar. Det kan
ske om personen har tillrdckliga kvalifikationer och arbetsuppgifterna utfors av
en person med kortare anstillningstid. Ett annat skél ar att bara de arbetstagare,
som arbetar inom den turordningskrets dir arbetsbristen anses réda, riskerar
uppsdgning. Det hinger samman med att en omplacering till arbetsuppgifter
som utfors av en arbetstagare med kortare anstéllningstid inte kan goras utanfor
kretsen.”

I réattspraxis har fragan flera ganger vickts om en arbetsbrist ér fingerad, dvs
om det verkliga skélet for en uppsdgning pa grund av arbetsbrist dr personligt.
Detta kan bli sérskilt aktuellt nér arbetsbrist anses foreligga pa bara en eller ett
par arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen har bara i nagra fa fall besvarat denna
friga jakande.’® Nir arbetsgivaren vil har beslutat att det rider arbetsbrist,
finns det dirfor 1 princip inte nagot utrymme for att prova om en uppséigning
har gjorts av ovidkommande skél. Inte heller gar det att prova om uppsidgning-
en har gjorts av skél som har att géra med arbetstagaren personligen.

I arbetsplatsundersokningen arbetade de utrikes fodda p&4 de omréden av
verksamheterna dir nedskdrningarna skedde. Det var ett av skélen till att de
blev uppsagda i hogre grad én de svenskfodda.

Det fanns flera exempel pé att arbetsbristen bestimdes pa ett sitt som drab-
bade utrikes fodda och svenskfodda lika. I ett antal fall bestimdes emellertid
arbetsbristen till de arbetsuppgifter som de utrikes fodda arbetstagarna utforde
och de anségs inte kunna omplaceras utan blev uppsagda.

Ett par exempel var Grossisten, Underklddesfirman och Verktygsbolaget.
Hos Grossisten gillde arbetsbristen vissa arbetsuppgifter inom LO-omradet.
Arbetsbrist rddde pa lagerarbete, alltsa i forsta hand orderexpediering och

3% Vid nedskérningar pé arbetsplatser med kollektivavtal med smé turordningskretsar fir det stor
betydelse. Se nedan i detta kapitel om indelningen i turordningskretsar.

3¢ AD 1977 nr 215, 1991 nr 136 och 1996 nr 7. Se vidare Calleman, Turordning vid uppsigning,
2000, s. 103 .

22 IFAU - Invandrarna, skyddet for anstéllningen och diskrimineringslagstiftningen



truckhantering, men déremot inte pa till exempel distribution och forpackning.
Alla utrikes fodda som var anstéllda hos Grossisten arbetade pa lagret.

P& Underklidesfirman hade ursprungligen bade LO-omradet och tjénste-
mannaomradet varit foremal for arbetsbrist, men efter att ndgon sagt upp sig
sjdlv pé tjanstemannaomrédet, gjordes uppsdgningar bara pad LO-omradet. Pa
LO-omréadet var nedskdrningarna mindre pé lager och distribution dn pa sdm-
nad och tillskdrning. De utrikes fodda arbetade med alla typer av arbetsuppgif-
ter, men storst var andelen just pa sdmnad.

Pa Verktygsbolaget radde ingen arbetsbrist pa tillverkningen av maskiner el-
ler p& arbete vid fleroperationsmaskiner. Arbetsbrist rddde ddremot pa stid-
ningen, tvitten och vissa enklare operatorsuppgifter. Orsaken till att stidningen
skulle dras in, var att den tjénsten skulle kdpas in i stillet. Invandrarna var an-
stdllda pa just de arbetsuppgifter, dir det rddde arbetsbrist.

Undantag for tva arbetstagare
Innan turordningen uppréttas far en arbetsgivare, som har hogst tio anstillda,
undanta tva arbetstagare, som enligt arbetsgivarens bedomning &r av sdrskild
betydelse for den fortsatta verksamheten. Avsikten dr att ndgon rattslig prov-
ning av tillimpningen av regeln inte ska kunna ske, férutom enligt diskrimine-
ringslagstiftningen eller ledighetslagstiftningen.”’

Alla arbetsplatserna i undersokningen hade fler én tio anstillda och regelns
effekter for de utrikes fodda kunde darfor inte undersokas.*®

Indelningen i turordningskretsar

En turordning efter anstéllningstid ska uppréittas inom varje turordningskrets.
Med turordningskrets menas den grupp av arbetstagare som ska konkurrera
med sina anstéllningstider om de kvarvarande arbetsuppgifterna. Inneborden av
detta &r att en arbetstagare som tillhor en krets inte kan omplaceras till en annan
krets. Enligt anstillningsskyddslagen ska varje kollektivavtalsomrade® och

7 AU 2000/01:4, s. 8.

38 LO har emellertid gjort en sammanstillning av 70 inrapporterade fall av anvindning av undan-
tagsregeln. I den sammanstéllningen talar ingenting for att de utrikes fodda blev missgynnade vid
tillimpningen av undantagsregeln, utan tendensen dr den motsatta. De utrikes fddda hade i majo-
riteten av de rapporterade fallen gynnats av anvidndningen av regeln. Forlorarna i exemplen dr
snarast de édldre. (Det skall observeras att versikten enligt den ansvarige pa LO é&r helt oveten-
skaplig).

3 Det vanligaste &r att det finns tvd avtalsomriden pé en arbetsplats, ett for tjinstemin och ett for
arbetare.
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varje driftsenhet®” vara en turordningskrets. Turordningskretsarna kan vidgas
genom att den fackliga organisationen beslutar att sld samman alla driftsenheter
pa orten till en och samma turordningskrets. Kollektivavtalsbestimmelser om
en annan indelning i kretsar dn den i LAS &ar vidare vanliga. Exempel 4r indel-
ning efter yrkesomraden eller arbetsuppgifter. Enligt turordningsavtalet for ar-
betstagare i staten, TurA-S, ska de anstéllda delas in i turordningskretsar efter i
huvudsak jamforbara arbetsuppgifter Det innebédr sérskilt sndva turordnings-
kretsar.*' Lagen gor det ocksa mojligt att inga kollektivavtal om en avvikande
kretsindelning for en viss situation.

Av arbetsplatserna i undersdkningen tillimpade Affdrsverket normalt reg-
lerna i TurA-S. De uppsdgningar som omfattades av undersdkningen rdrde
emellertid bara stidomréadet, sa det ar inte mojligt att sdga nagot om effekterna
for de utrikes fodda av nagon indelning i kretsar. For ovrigt var Stddfirman den
enda verksamhet som tillimpade en kretsindelning som avvek frén dem i an-
stillningsskyddslagen. Enligt SEKO:s kollektivavtal utgjorde varje fastighet en
turordningskrets. Nér ett kontrakt med en kund inte fornyats uppstod arbetsbrist
pa stiddning i kundens fastighet och de som stidade den fastigheten blev upp-
sagda. Av dem som arbetade hos kunden i fraga, var fyra femtedelar utrikes
fodda.

I undersokningen fanns inte ndgot exempel pa att den fackliga organisatio-
nen anvant sin ratt att sla ihop flera driftsenheter pa samma ort.

Principen om sist in — férst ut
Anstillningsskyddslagen ger arbetsgivaren skyldighet att turordna alla arbets-
tagare inom en turordningskrets efter anstéllningstid och alder. En arbetstagare
med ldngre anstillningstid har foretrdde till fortsatt anstéllning framfor en ar-
betstagare med kortare anstéllningstid. Vid lika anstillningstid ger hogre alder
foretrdde. En arbetstagare som fyllt 45 ér far tillgodorékna sig en extra anstéll-
ningsmanad for varje paborjad ménad efter fyllda 45 ar, dock hogst 60 sadana
mdnader.

Den sammanlagda tiden hos arbetsgivaren fér rdknas som anstéllningstid.
All anstéllningstid ska rdknas, oberoende av vilken befattning och vilket av-

0 Med driftsenhet avses en byggnad eller en enhet, som ett daghem, en butik eller en fabriks-
byggnad.

' Det kan medfora att det pa en och samma arbetsplats kan bildas ett 40- eller 50-tal kretsar, som
var och en ibland kan omfatta bara ett par personer. Kretsarna &r inte definierade pa forhand utan
uppréttas i den uppkomna situationen av arbetsbrist.
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talsomrdde hos arbetsgivaren som arbetstagaren varit verksam inom. Det sak-
nar betydelse om arbetet utforts pa heltid eller pa deltid och likaséd om det ut-
forts 1 en tidsbegridnsad anstéllning eller en tillsvidareanstéllning. Till anstill-
ningstiden rédknas ocksa den tid dé arbetstagaren varit foréldraledig eller studie-
ledig, sjuk eller permitterad. Om foretaget har 6vergétt frén en &dgare till en an-
nan, far arbetstagarna tillgodordkna sig anstéllningstid hos den tidigare arbets-
givaren.

Pa arbetsplatserna var kort anstdllningstid ett uppenbart skél till att de utri-
kes fodda blev uppsagda i hogre grad dn de svenskfédda. Pa nagra arbetsplatser
var en slaende stor andel av dem som hade kort anstéllningstid (och ddrmed
hade sagts upp) utrikes fodda. Intervjupersonerna menade att det i stor ut-
strackning var bland utrikes fodda som rekryteringen hade skett under de se-
naste aren.

Ett par exempel var Traktorfabriken och Frysbolaget. P4 Traktorfabriken
var hela LO-omradet en turordningskrets. Turordningen kom att uppréttas efter
anstéllningstid. Av ett 30-tal anstéllda utrikes fodda personer blev sex uppsag-
da. Hade uppsdgningarna gjorts proportionellt i forhallande till andelen utrikes
fodda arbetstagare inom turordningskretsen, dvs LO-omradet, hade i stéllet tre
utrikes fodda blivit uppsagda. P& Frysbolaget hade sist in — forst ut” tillimpats
strikt inom avtalsomradet. Det gjorde att fyra av de fem utrikes fodda arbetsta-
garna blev uppsagda. Hade uppsédgningarna i stéllet gjorts proportionellt inom
omrédet skulle tva utrikes fodda ha blivit uppsagda.

Det fanns ocksa exempel pa att de utrikes fodda gynnades av regeln om sist
in — forst ut. Pa Rederiet som hade en utlindsk dgare hade de sex personer som
hade kortast anstéllningstid pa passageraravdelningen sagts upp efter att de av-
bojt omplacering till annat arbete. Bland dem fanns ingen av de relativt manga
utrikes fodda anstéllda, som hade langre anstillningstider.

Att de utrikes fodda ofta drabbades av tillimpningen av principen om ’sist
in — forst ut” hiangde samman med det slags arbetsplatser de arbetade pa. De
var i stor utstrickning anstéllda i verksamheter dér anstillningstiden gavs stor
betydelse vid uppsidgningarna. Inga storre krav pa yrkeskvalifikationer stélldes,
utan arbetstagarna ansags relativt utbytbara. Exempel var Traktorfabriken,
Frysbolaget, Grossisten och Plastdetaljisten.

Kravet pa tillrdckliga kvalifikationer
Det finns ett betydelsefullt undantag frén principen om sist in — forst ut. En ar-
betstagare vars arbetsuppgifter inte langre ska utforas i verksamheten maste ha
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tillrdckliga kvalifikationer for omplacering till en annan arbetsuppgift for fa
behalla sin anstillning.

Som redan ndmnts dr det arbetsgivaren som bestimmer vilka arbetsuppgif-
ter som inte ldngre ska utforas 1 verksamheten. Det &r ocksé arbetsgivaren som
avgor vilka kvalifikationer som ska krdvas for en befattning, men en domstol
kan vid en tvist prova vad som ska anses vara tillrdckliga kvalifikationer. Bara
sadant som kan ségas hora till arbetstagarens formaga att utfora det arbete som
kommer i frdga far rdknas som kvalifikationer. Darfor far till exempel forvén-
tade framtida ledigheter eller facklig tillhdrighet och verksamhet inte beaktas.
Arbetsgivaren anses inte heller fa stélla kvalifikationskrav som dr obefogade el-
ler 6verdrivna. Riktmérket &r att arbetstagaren ska ha de kvalifikationer, som
normalt krdvs av den som soker en sddan anstdllning, som det ar fraga om.
Slutligen fér kvalifikationskraven inte heller vara diskriminerande. Arbetstaga-
ren ges rétt till en relativt l&ng inldrningstid — ndgra manader och ibland upp till
ett halvar har ansetts acceptabelt. Arbetsgivaren maste vidare vélja att behalla
den arbetstagare som har den ldngsta anstéllningstiden av dem som har #illrdck-
liga kvalifikationer.

Begreppet kvalifikationer har en relativt vid definition. Inte bara utbildning
och yrkeserfarenhet fér rdknas som kvalifikationer utan éven personliga egen-
skaper, nir en befattning anses kréva det. Ocksé hélsa och kroppsstyrka kan bli
aktuella som kvalifikationskrav.

Regeln om kvalifikationer tillimpas pa tva olika sétt. Det ena dr en ratt till
omplacering, om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for ndgon av de
arbetsuppgifter som ska finnas kvar och som utfors av en person med kortare
anstéllningstid. En sadan ritt har den som har forlorat sina arbetsuppgifter. Det
andra dr att ndgon anses ha sdrskilda kvalifikationer kan fa stanna kvar trots
kort anstillningstid. Det géller ifall personen utfor uppgifter som dr nédvandiga
for verksamheten och inte kan ersittas av ndgon annan.

I arbetsplatsundersokningen var bilden av effekterna for de utrikes fodda ar-
betstagarna av kravet pa tillrdckliga kvalifikationer méngfacetterad. Det fanns
exempel pa att utrikes fodda arbetstagare pa arbetsplatserna hade sérskilda kva-
lifikationer som bedémdes vara s& viktiga att de fick behélla sin anstillning
trots en relativt kort anstillningstid. Det gillde yrkeskvalifikationer pa verk-
stadsomradet, sérskilt stor erfarenhet och kvalifikationer pa textilomradet eller
specialkompetens som operatdrer. Bland de personer som fick behalla sina an-
stdllningar pa grund av kvalifikationer fanns bade de som kommit till Sverige
genom arbetskraftsinvandring och de som kommit till Sverige genom flykting-

26 IFAU - Invandrarna, skyddet for anstéllningen och diskrimineringslagstiftningen



invandring. P& andra arbetsplatser forlorade de utrikes fodda sin anstillning
darfor att de ansags sakna de nddvéndiga kvalifikationerna. Det gillde till ex-
empel en juniorkonsult inom IT-omradet eller en redaktionsassistent som sak-
nade kvalifikationer for bildhantering eller stddpersonal som saknade korkort. 1
undersokningen Overvigde exemplen pa att invandrarna gynnats av tillamp-
ningen av kvalifikationsregeln.

Medan anstéllningstiden ar objektiv och ldtt att faststélla, & bedomningen
av kvalifikationer ofta subjektiv. For en utomstaende ar det omdjligt att virdera
beddmningarna av kvalifikationerna utan en grundlig genomgéang. I undersok-
ningen antyds emellertid olika aspekter av kvalifikationsbeddmningen som kan
vara av betydelse for utrikes fodda personer. En asikt var att erfarenheter fran
andra yrkesomraden, som den utrikes fodda personen hade fran sitt hemland,
inte beaktades i samband med omplacering. En annan asikt var att utrikes fodda
fick mindre kompetensutveckling och internutbildning &n svenskfodda. En
tredje uppfattning var att det stialldes hogre krav pa sprakkunskaper édn vad som
motiverades av arbetsuppgifterna. Det hdvdades ocksa att arbetsgivaren stillde
strangare kvalifikationskrav for fortsatt anstillning 4n vid nyanstillning.**

Avtalsturlistorna

Arbetsgivaren kan avvika frdn de nu nidmnda lagreglerna om anstéllningstid
och kvalifikationer genom att inga kollektivavtal med den lokala arbetstagaror-
ganisationen om vilka arbetstagare som ska bli uppsagda. Ett sddant avtal bru-
kar kallas en avtalsturlista och kan ingés lokalt om arbetsgivaren dr kollektiv-
avtalsbunden. Genom att ingd en avtalsturlista kan arbetsgivaren till exempel —
till skillnad fran vad som &r tillatet enligt anstéllningsskyddslagen —

o Dbehélla de bista av flera arbetstagare som har tillrdckliga kvalifikationer

e siga upp de dldsta arbetstagarna av skél som hdnger ihop med deras &l-
der eller

e sdga upp arbetstagare som anses ha alltfor stor franvaro eller anses be-
svarliga eller illojala.

Om en avtalsturlista har upprittats, kan en arbetstagare inte stddja sig pa an-
stdllningsskyddslagen for att ogiltigforklara sin uppsagning eller fa skadestand.
Uppsdgningen far i stéllet provas enligt de regler som géller for kollektivavtal.

2 Riktmérket enligt AD:s praxis 4r att kvalifikationskraven inte far vara storre vid omplacering
an 1 anstéllningssituationen. Men det har intréffat att domstolen har menat att kvalifikationskra-
ven har fordndrats med den tekniska utvecklingen och dérfor tillatit &ndrade krav.
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En avtalsturlista kan bara ogiltigforklaras, om den &r diskriminerande eller om
den har som syfte att sl& ut arbetstagare som star utanfor den avtalsslutande or-
ganisationen fran arbetsplatsen.*

Av de nedskérningar som ingick i undersokningen hade tre skett genom en
avtalsturlista. Resultatet for de utrikes fodda skiljde sig at pa de olika arbets-
platser dér avtalsturlistor hade uppréttats.

Hos Plastdetaljisten gjordes uppsédgningar i tvd omgangar. I den forsta folj-
des anstéllningstid och élder helt. I den andra omgangen ingick arbetsgivaren
och den lokala fackliga organisationen ett kollektivavtal om turordningen, en
avtalsturlista. Nedskdrningarna var mycket kraftiga: 70 av 112 anstéllda sades
upp. Utgangslédget vid forhandlingarna var att det skulle komma att finnas plats
for ett trettiotal personer pa lonelistan i framtiden (det blev s& sméningom na-
got fler). Sex personer som inte anségs klara arbetet med lackering, sades upp
genom avsteg frén turordningen och erbjods samtidigt konsulthjilp for att soka
annat jobb. Ingen av dessa arbetstagare var utrikes fodd. I de sex personernas
stdlle beholl man nagra personer med kort anstéllningstid som ansags kvalifice-
rade som lackerare. Bland dem var majoriteten utrikes fodda.

Pa Verktygsbolaget hade enligt intervjupersonerna en avtalsturlista upprat-
tats.** Fem personer sades upp dérfor att de inte ansags ha tillrickliga kvalifika-
tioner for det framtida arbetet. Det gillde bland annat tva stiddare, som inte an-
sags ha kvalifikationer for omplacering. Det géllde ocksd en man som arbetade
i tvitten och som varit runt i verkstan” men ansags sakna kompetens for att
arbeta med nédgot dér. Ytterligare en man i verkstaden ansags inte kunna om-
placeras till tillverkningen av en speciell typ av maskiner. En man som var an-
stdlld pa 16nebidrag kunde bara utfora en enda arbetsuppgift och den skulle tas
bort. Av de fem personerna var fyra utrikes fodda. Om man helt hade foljt an-
stdllningstid och élder, skulle fem svenskfodda personer i stéllet ha blivit upp-
sagda. De sist anstéllda arbetade med tillverkning av specialmaskiner och an-
sags inte kunna erséttas av nagon med langre anstillningstid.

Hos Robotbyggaren hade man gjort uppsidgningar i tre omgéngar. Den for-
sta gangen foljde man anstéillningstiden men undantog nyckelpersoner pa ma-
skinavdelningen eftersom man véntade pa en stororder. Ordern kom inte och

> Man brukar siga att en avtalsturlista inte heller far strida mot god sed. Men det &r svart att fo-
restélla sig en avtalsturlista som strider mot god sed utan att samtidigt vara diskriminerande.
Kravet har formodligen ingen sjdlvstindig betydelse.

* Enligt intervjupersonerna hade en avtalsturlista upprittats men samma resultat verkar ha kun-
nat uppnas med tillimpning av reglerna i LAS.
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man gjorde en ny omgéang uppsédgningar. Denna gang gjorde man en “frivillig-
lista” med sju personer. Den tredje gangen fanns ett 80-tal anstdllda pa LO-
omrédet, varav ett tiotal var utrikes fodda. Den fackliga organisationen ville
folja anstéllningstiden vid uppségningarna, men arbetsgivaren hotade da med
att flytta verksamheten utomlands. Trettioen personer sades upp efter det att
sex arbetstagare hade behallits pd grund av sina sirskilda kvalifikationer.* De
ansdgs ha specialkompetens, “ett brett kunnande pa hog nivad”. En arbetade
med underhall, en var el-utbildad och de dvriga var duktiga operatdrer. I avtals-
turlistan ingick ocksé att de som hade mycket franvaro blev uppsagda. Av tret-
tiotalet uppsagda personer var fem utrikes fodda. Om anstéllningstiden hade
foljts hade ytterligare ett par utrikes fodda personer blivit uppsagda.

Resultatet for de utrikes fodda nir man uppréttade avtalsturlistor var likt det
som uppnaddes nér kvalifikationsregeln i anstdllningsskyddslagen tillimpades:
De utrikes fodda &n gynnades, &n missgynnades av besluten. Avtalsturlistornas
sardrag gor emellertid att det bland dem som sigs upp kan finnas de som i och
for sig har yrkeskvalifikationerna men som &r odnskade av andra skél. Det om-
vinda kan ocksa gilla; en arbetstagare kan ha fatt stanna kvar av andra skél &n
yrkeskvalifikationer, nidr en avtalsturlista upprittats. Det verkar sannolikt att
vissa sddana kvalifikationer som de utrikes fodda arbetstagarna ibland anségs
ha*® kan spela roll vid besluten om avtalsturlistornas utseende. Dit hor "lojali-
tet” och “flexibilitet”, till exempel liten franvaro och beredskap att arbeta obe-
kvéma tider.

En aspekt som &r av stort intresse for resonemangen om tillimpningen av de
arbetsrittsliga reglerna ar ett uttalande av en av de fackliga foretrddarna. Han
hade sagt nej till att upprétta en avtalsturlista. Han menade att konfliktfyllda
diskussioner skulle kunna uppstd om en utrikes fodd arbetstagare fick behalla
sin anstillning pa grund av kvalifikationer medan en svenskfodd fick sluta. Det
var darfor enligt honom bittre att folja anstdllningstiden &n att ga in i resone-
mang om en avtalsturlista. Motsvarande konflikter maste kunna uppsta vid be-
domningen av kvalifikationer enligt lagens regler.

* Uppgift saknas om hur ménga av dessa personer som var utrikes fodda.
“ Enligt uttalanden av intervjupersoner.
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4.2.3. De frivilliga avgangarna

P& nagra arbetsplatser tillimpade man frivillig avgang med vederlag av olika
slag och storlek. Néar dessa erbjudanden riktade sig till dem som nérmade sig
pensionséldern blev de ibland inte aktuella for de invandrade arbetstagarna, ef-
tersom dessa inte hade aldern inne. I de fall dér erbjudandet om frivillig avgang
med ndgon form av vederlag riktade sig till alla arbetstagare oavsett anstéll-
ningstid och alder, blev de aktuella for de utrikes fodda arbetstagarna. Pa ett fo-
retag som erbjudit avgangsvederlag till de dldsta anstéllda, var de invandrade
arbetstagarna etablerade sedan 1960-talet. Dér accepterades en sddan avgéng av
utrikes fodda arbetstagare i ungefar samma man som av de svenskfodda. For
ovrigt fanns exempel pa att de utrikes fodda arbetstagarna avbojde erbjudandet.
I sérskilt hog grad valde de invandrade kvinnorna att stanna kvar 1 sin anstéll-
ning. De sade nej dven till mycket forménliga avgangsvillkor. Nagra exempel
pa erbjudanden var:

Traktorfabriken hade gatt ut med ett erbjudande om att alla anstéllda pa LO-
omradet med en viss minsta anstédllningstid skulle f4 fem ménadsloner om de
sade upp sig sjélva. De fick samtidigt avsédga sig ratten till ateranstéllning. Tio
personer antog erbjudandet. De utrikes fodda som arbetade pa omradet hade
inte uppnatt den anstéllningstid som krivdes for att fa erbjudandet. De hade of-
tast borjat sin anstdllning i mitten av 1990-talet.

Pa Verktygsbolaget 16ste foretaget ut elva dldre personer, varav tva tjanste-
mén, som valde att gd mot en viss ersittning 1 forhallande till sin tidigare 16n.
De avsade sig samtidigt rétten till ateranstillning. Alla de elva uppgavs vara
fodda inom landet.

Pa Affiirsverket menade arbetsgivarrepresentanten att det var nodviandigt att
folja formen sa att de sist anstéllda ocksa blev de som sades upp vid stora dver-
taligheter. Men om Overtaligheten inte omfattade mer &én ca tjugo procent av de
anstéllda inom ett yrkesomréade, dér grundutbildningen var ldg, kunde arbetsgi-
varen ga till viga pé ett annat sétt. Man kunde da i stéllet fraga vilka anstillda
som var intresserade av att sluta sin anstdllning med Trygghetsavtalet som
skydd. Det innebar bl. a. 8-12 méanaders uppsdgningstid (12 ménader frén 45
ars alder) och en rétt for en uppsagd person att med bibehallen 16n studera,
sOka jobb eller prova annat arbete. Med ett sddant forfaringssitt riskerade ar-
betsgivaren att forlora personer med mycket bra kompetens. Men det kunde
uppvégas av det lugn som skapades i arbetsgruppen nir de anstillda gavs moj-
lighet att sjdlva péverka situationen. I det aktuella fallet med stddverksamheten
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valde 19 personer att sluta, vilket ungefar 6verensstimde med behovet av ratio-
nalisering. Av dem var sexton personer fodda i Sverige och tre personer utrikes
fodda mén. Ingen av de relativt ménga utrikes fodda kvinnorna pé arbetsplatsen
antog erbjudandet.

Hos Robotbyggaren hade man under den andra uppsigningsomgangen upp-
rittat en frivilliglista. Malet med den var att minska personalen med sju perso-
ner. Antalet anstillda var da 95, varav cirka 25 kvinnor och tio utrikes fodda
personer. Medelaldern pa foretaget var 1ag och erbjudandet om avgéng med ex-
tra manadsloner gillde oberoende av dlder. Sju personer anmailde sig och fick

tva extra ménadsloner som erséttning. Alla de sju var mén och en av dem var
utrikes f6dd.

4.3. Ateranstillningarna

Reglerna om ateranstéllning ar avsedda att utgdra en motvikt till arbetsgivarens
ratt att bestimma att och var arbetsbrist rader. En arbetstagare vars tidigare an-
stdllning har upphort pé grund av arbetsbrist, har rétt till ateranstéllning under
vissa forutsattningar. Det géller vare sig personen har blivit uppsagd fran en
tillsvidareanstillning eller en tidsbegransad anstéllning har [6pt ut. Om det &r
frdga om tidsbegrénsad anstéllning, méste arbetstagaren ha varit anstélld hos
arbetsgivaren sammanlagt minst ett &r under de senaste tre aren. En arbetstaga-
re har rétt till teranstdllning om

e en nyanstillning gors inom nio manader fran det att arbetstagarens tidi-

gare anstéllning upphorde

e den nya anstéllningen géller samma driftsenhet och avtalsomrade som

den tidigare

e arbetstagaren har anmailt ansprak pa ateranstillning

e arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer for det arbete som det &r

fraga om

o arbetstagaren godtar det forsta skdliga erbjudande som arbetsgivaren ger

Ratten till ateranstillning géller till alla anstillningsformer och alla arbets-
tidsmatt, dvs heltid eller deltid av olika omfattning.

Reglerna om ateranstillning ar dispositiva, dvs de kan ersittas av andra reg-
ler om éateranstéllning i kollektivavtal. Det innebdr att arbetsgivaren och den
fackliga organisationen fér gora dverenskommelser om turordningen vid ater-
anstdllning, dvs om vilka som ska ateranstillas. Den fackliga organisationen far
emellertid inte avtala bort arbetstagarnas foretradesratt till ateranstillning, nér
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vél uppsédgningarna ir ett faktum. Déremot fér en arbetstagare sjdlv avstad frén

ritten till ateranstillning nir uppsdgningen redan har skett.

4.3.1.

Tabell: Antal ateranstallda i relation till antalet ofrivilligt uppsagda arbetstagare

av olika kategorier

Ateranstillningarna pa arbetsplatserna

Fodda i Sverige Fodda utrikes

Uppsagda* | Ateranstilldal % Uppsagda* | Ateranstillda %
Kvinnor 78 6 8% 15 7 46 %
Mén 159 35 22 % 55 16 29 %
Totalt 237 41 17 % 70 23 33 %

* Trots att de “frivilligt uppsagda” ibland hade kvar sin ateranstéllningsrétt, &r de for
konsekvensens skull inte inkluderade hér. Ingen av de frivilligt uppsagda hade blivit
ateranstalld.

Antalet dteranstillda arbetstagare av alla kategorier ar relativt litet.” En del av
ateranstéllningarna géllde bara tidsbegrdnsade anstéllningar. P& vissa arbets-
platser, dér ytterligare uppségningar genomfordes efter intervjutillfillet, var det
uppenbart att ateranstillningar inte blev aktuella. I nagra fall hade de uppsagda
erbjudits ateranstillning men avbojt. Det géllde savél utrikes fodda som
svenskfodda.

Andelen ateranstillda var storre bland de utrikes fodda dn bland de svensk-
fodda. P4 de omréden dir de utrikes fodda arbetade foljde man ofta anstéll-
ningstid och &lder savél vid uppsédgningar som vid ateranstéllningar. I vissa fall
gjordes emellertid avsteg fran anstillningstiden till formén for kvalificerade ar-
betstagare vid ateranstéllningarna. Detta fick ungefér samma effekter for de ut-
rikes fodda som for de svenskfodda. En forklaring till den hogre andelen ater-
anstéllningar bland de utrikes fodda kan vara att de sagt ja till ateranstéllning i
hogre grad én de svenskfodda.

Négra olika exempel pé hur ateranstéllningsritten tillimpades var:

#7 Carin Ulander-Wénman visar i en studie om &teranstillningsritten att ateranstillning tillimpas
bara i ungefér hilften av de fall dér foretag som gjort nedskérningar ater har ett behov av arbets-
kraft.
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Hos Grossisten hade atta personer blivit uppsagda, varav fem var utrikes
fodda. Alla hade enligt personalchefen erbjudits &teranstillning, men tva av
dem, bada utrikes f6dda, hade tackat nej.

Pa Frysbolaget hade atta mén blivit uppsagda, varav fyra var utrikes fodda.
De hade senare erbjudits ateranstillning men enligt arbetsgivarrepresentanten
tackat nej till jobb. Enligt den facklige foretrddaren géllde detta anstédllningar
pa halvtid, mellan klockan fyra och klockan atta pd morgnarna. Av de atta upp-
sagda blev fyra ateranstillda. Av dessa var en person utrikes fodd. Tre ovriga
hade enligt arbetsgivaren flyttat respektive borjat studera eller tagit sabbatsér.

Pa Stddforetaget blev fem personer éteranstillda pa en tidsbegridnsad an-
stillning som skulle padgd en ménad. De var alla utrikes fodda (bara utrikes
fodda hade blivit uppsagda) och tre av dem var kvinnor. Ateranstillningarna
foljde samma turordning som uppségningarna.

Hos Plastdetaljisten hade tre dteranstédllningar gjorts pa vikariat och arbets-
givaren hade genom ett lokalt avtal med facket kommit dverens om att inte an-
stallningstiden utan kompetensen skulle rdda. De tre personerna var malare och
en av dem var utrikes fodd.*

For rétten till ateranstdllning krivs att en arbetstagare anméler intresse for
dteranstillning.*’ Det &r darfor viktigt att en person som blivit uppsagd kinner
till det. Ingenting tyder pa att man inte skulle ha informerat pa arbetsplatserna i
fraga, men kravet har i ett par fall sarskilt ndmnts av intervjupersonerna. Det dr
latt att ténka sig att en utrikes f6dd person fér svérare att iaktta vad som krévs
for att en ateranstillning ska ske.

Eftersom de uppsagda inte sjdlva blivit intervjuade, gar det inte att sdga var-
for de i vissa fall avbojt ateranstéllning.

8 Det saknas uppgift om vilket utfallet hade blivit om man foljt anstillningstid och alder.

4 Arbetsgivaren ir skyldig att upplysa arbetstagaren om éteranstillningsritten. Om arbetsgivaren
forsummar det, har arbetstagaren &ndé ateranstillningsrétt. Arbetsgivaren kan i sa fall bli ska-
destdndsskyldig (under forutsdttning givetvis att arbetstagaren alls uppmarksammar det hela och
patalar det). Om arbetsgivaren felaktigt har anstdllt ndgon annan, har den person som hade ater-
anstdllningsrétten ingen rétt till arbetet utan bara till skadestand.
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5. Sammanfattande kommentarer

Av undersokningen framgick ett par orsaker till att de utrikes fodda hade forlo-
rat sina anstéllningar i hogre grad dn de svenskfodda. En av dessa var att de
hade tidsbegrinsade anstillningar i betydligt hogre grad in de svenskfodda. A
ena sidan visade det sig vid en jimforelse inom var och en av arbetsplatserna
att invandrarna i bara nagot hogre grad dn svenskfodda arbetade pa tidsbegrin-
sade anstéllningar. En forklaring som gavs till detta, var att de utrikes fodda var
de senast anstéllda och att tidsbegrénsade anstéllningar var det som anvénts vid
rekryteringar under det senaste aret.

A andra sidan var det en mycket tydlig tendens att ju hogre andel tidsbe-
grinsade anstillningar det fanns i en verksamhet, desto storre andel utrikes
fodda arbetstagare fanns det. Man kan fraga sig om invandrarna far/séker jobb
pé de arbetsplatser dir tidsbegrénsad anstédllning anvinds ofta eller om tidsbe-
griansade anstillningar tillimpas déarfor att utrikes fodda arbetar pa arbetsplat-
serna i fraga.

Det gick inte att utldsa av materialet om utrikes fodda arbetstagares och
svenskfodda arbetstagares tidsbegrinsade anstéllningar hade avslutats i samma
omfattning. De flesta arbetsplatserna i undersokningen befann sig i ekonomiska
svérigheter och de hade ibland avslutat alla tidsbegrédnsade anstéllningar av det
skalet. Akuta problem 6verskuggade formodligen andra 6vervidganden om an-
stallningsformer.

Vidare blev de utrikes fodda uppsagda i storre utstrickning &n de svensk-
fodda. Uppsédgningarna hade frimst samband med att de nedskdrningarna gjor-
des pa de omraden dér de utrikes fodda arbetade och med att de hade kort an-
stallningstid. Man kan stilla sig fragan om det fanns nagot samband mellan att
invandrarna arbetade pd vissa omrdden och att uppsdgningarna gjordes dér.
Ingenting i denna undersokning tyder pé att det skulle vara s&, men det ir inte
uteslutet att sddant kan intriffa.

De utrikes fodda arbetstagarna var ocksé anstéllda hos arbetsgivare som i
hog grad f6ljde anstdllningstiden vid uppsdgningar, dvs i verksamheter med re-
lativt laga kvalifikationskrav. I fraga om anstéllningstiden kan vi likasa stilla
oss frdgan om anstéllningstiden fick sérskilt starkt genomslag, darfor att in-
vandrarna var sist anstillda.

I nagot fall missgynnades de utrikes fodda av indelningen i turordningskret-
sar. Nagra intervjupersoner menade dven att de utrikes fodda missgynnades vid
den bedomning av kvalifikationer som gors vid omplaceringar enligt LAS.
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Vissa sitt att tillimpa reglerna ledde emellertid tvartom till att de utrikes
fodda beholl sina anstillningar i hogre grad dn de svenskfodda. Erbjudanden
om frivilliga avgangar med visst vederlag gavs ibland bara till anstdllda med
lang anstdllningstid. Dit horde séllan de utrikes fodda. I ett fatal fall i under-
sokningen gavs erbjudanden till samtliga anstillda oberoende av anstillnings-
tid. De utrikes fodda valde da oftare &n de svenskfodda att behalla sina anstéll-
ningar, dven nir avgangsvillkoren var goda. Man kan lite tillspetsat séga att den
bésta effekten for de utrikes foddas anstéllning uppnéddes, nér arbetsgivaren
tillimpade frivillig avgang. I de fallen kom de nistan undantagslost att behalla
sina anstéllningar. Oftast berodde det pé att de inte kom i fraga for erbjudandet
men det finns ocksad exempel pa att de avsagt sig formanliga erbjudanden.

De utrikes fodda blev ateranstillda i hogre grad dn de svenskfodda. Det be-
hover inte tyda pé ndgon preferens fran arbetsgivarens sida. Det kan bero pé att
de utrikes fodda accepterat ateranstillning oftare dn de svenskfodda. Eftersom
mojligheterna att undvika éteranstillningar dr ganska stora, tyder det & andra
sidan pa att arbetsgivaren inte motsatt sig ateranstéllning.

Skillnaderna i resultat mellan utrikes fodda och fodda i Sverige i1 fraga om
uppsdgningar ser ut att vara mindre, ju mera kvalificerade arbetsuppgifterna ar.
Skillnaderna forefaller att vara storst i de minst kvalificerade yrkena. Det ér i
de minst kvalificerade yrkena i undersokningen som andelen tidsbegridnsade
anstdllningar ar storst. Det ar ocksa dir som anstéllningstiden oftast dr avgo-
rande for turordningen vid uppségning och édteranstéllning.

Sammanfattningsvis skymtar samma tendenser i undersdkningen av invand-
rarna och anstillningsskyddet som i en tidigare undersékning av kvinnors an-
stillningsskydd.”® Det stora problemet #r inte att arbetsgivaren behandlar tva
personer med liknande arbetsuppgifter och kvalifikationer olika, dérfor att de
har olika bakgrund (eller kdn). Det stora problemet &r att de utrikes fédda och
fodda 1 Sverige (liksom kvinnor och mén) har/anvisas/far/véljer olika arbets-
platser, arbetsuppgifter och arbetstider. Detta utesluter inte att diskriminering
forekommer, nir de olika kategorierna faktiskt har samma arbetsuppgifter och
arbetstider. En viktig friga som rymmer mdjligheter till diskriminering 4r be-
domningen av kvalifikationer. Den fragan uppstér bade vid uppsédgning och vid
ateranstéllning.

Denna undersokning har gjorts med sma resurser och manga fragor har dér-
for behandlats oversiktligt. Ytterligare undersokningar skulle med fordel kunna

%0 Calleman, Catharina, Kvinnors anstdllningsskydd, 1991.
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gé djupare in pd varfor man fattar de beslut man fattar. Har valet av anstéll-
ningsform till exempel nidgot samband med etnisk tillhdrighet? Har arbetsta-
garnas etniska tillhorighet ndgon betydelse for vilka tillvigagangssatt som viéljs
vid nedskérningarna? Hénder det till exempel att man f6ljer anstéllningstiden
helt i stillet for att gora avsteg for kvalifikationer for att de svenskfodda ska fa
behalla sina anstéllningar? Eller upprittar man nédgon gang en avtalsturlista for
att bli av med de utrikes fodda? Eller kanske tvértom for att fa behalla arbetsta-
gare som ar fodda utrikes? Ett annat exempel skulle kunna vara valet att gora
indelningen i turordningskretsar pé olika sétt. En annan viktig fraga som skulle
kréva ett mer djupgéende studium dr bedomningen av kvalifikationer. Slutligen
skulle tillimpningen av rétten att gora undantag for tva personer for en arbets-
givare med hogst tio anstéllda givetvis vara véird en undersdkning.

5.1. En jamforelse med resultaten av andra undersokningar

En av orsakerna till att denna unders6kning genomfordes var att en tidigare un-
dersokning utford av SCB visat att de sent invandrade arbetstagarna forlorat
sina anstéllningar i hdgre grad én svenskfodda med kortare anstéllningstid. Se-
dan dess har ytterligare en undersdkning presenterats dir ett liknande resultat
har nétts. Arai och Vilhelmsson har visat att utrikes fodda under aren 1991-
1995 forlorade sina anstillningar i betydligt hdgre grad 4n infodda svenskar.”’
Detta gillde sérskilt utomeuropeiska utrikes fodda, som 16pte minst dubbelt sa
hog risk som de infodda svenskarna att bli arbetslosa. Forskarna jamforde ut-
bildning, alder och kon, familjesituation, anstéllningstid och branschtillhorig-
het, men kom fram till att ingen av dessa faktorer kunde forklara den hdgre ris-
ken for uppsédgningar. De menade i stéllet att forklaringen var diskriminering.

Ocksa 1 den nu redovisade arbetsplatsundersokningen forlorade de utrikes
fodda sina anstillningar i betydligt hogre grad &n de svenskfodda. Anstill-
ningstid och branschtillhorighet visade sig emellertid i denna undersdkning
spela stor roll for vem som fick behalla sin anstillning. Aven &lder fick en viss
betydelse. I vilken man skillnaderna i resultat mellan de svenskfodda och de ut-
rikes fodda har samband med diskriminering i lagstiftningens mening diskute-
ras 1 foljande kapitel.

31 Arai & Vilhelmsson, Immigrants' and Natives' Unemployment-risk: Productivity Differentials
or Discrimination? FIEF, 2001.
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Del Il Vilka mojligheter ger diskrimine-
ringsforbuden?

6. Inledning

Ar det diskriminering som har lett till att de utrikes fodda har forlorat sina an-
stdllningar i hogre grad &n de svenskfodda? Den frégan besvaras olika beroen-
de pé hur man definierar begreppet diskriminering.

Begreppet diskriminering har mycket olika definitioner i olika samman-
hang. Enligt Nationalencyklopedin betyder diskriminering en sirbehandling av
individer eller grupper, vilken innebér ett avsteg fran principen att lika fall ska
behandlas lika. Enligt samma kélla betyder diskriminering i dagligt tal ’sddan
sdrbehandling av en grupp eller en individ som innebér oldgenhet av nagot slag
for gruppen eller individen”. Den utredning som foregick den forsta jamstélld-
hetslagen menade att ordet konsdiskriminering ibland betecknade varje oldgen-
het som nagon hade till f6ljd av sitt kon. I andra fall betecknade det varje at-
skillnad som gjordes mellan kvinnor och mén.’” I en utredning om etnisk dis-
kriminering ségs att begreppet anvénds for att beskriva allt frén en avsiktlig,
negativ sirbehandling till foreteelser som &r foljden av traditioner, praxis eller
ett visst regel- eller samhillssystem vid en viss tidpunkt. >* I den nu géllande
lagstiftningen mot diskriminering har begreppet diskriminering en specifik in-
nebord.

I det f6ljande ska diskuteras om de former av skillnader som diskuteras i ar-
betsplatsundersokningen strider mot de férbud mot diskriminering som finns i
lagstiftningen. Fragan kan ocksa stéllas som: I vilken mén skulle de utrikes
fodda i undersdkningen kunna gé till domstol och med framgéng hévda att de
blivit diskriminerade?

I dag finns sérskild lagstiftning om forbud mot etnisk diskriminering. Redan
tidigare fanns ett visst skydd mot diskriminering vid uppsédgning i kravet pa att
en uppsédgning ska ha saklig grund. Det har ocksé funnits ett visst skydd i att ett
kollektivavtal inte far vara diskriminerande eller strida mot god sed. Diskussio-

280U 1978:38 5. 87.
53S0U 1997:174 s. 142.
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nen i fortsattningen géller bdde det allmént hallna skyddet och den lagstiftning
om atgirder mot etnisk diskriminering som géller idag. Till detta kommer en
lag (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare
och arbetstagare med tidsbegrénsad anstéllning, som trétt i kraft den 1 juli ar
2002. Forbudet blir aktuellt i detta sammanhang eftersom de utrikes fodda ér
tidsbegrénsat anstillda i hogre grad &n de svenskfédda. Diskussionen ska dess-
utom gélla framtida lagstiftning till foljd av tvd EG-direktiv som ska imple-
menteras i Sverige under de ndrmaste dren. Lagforslagen och direktiven ror alla
pa ett eller annat satt de situationer dér de utrikes fodda missgynnades i arbets-
platsundersdkningen.

I det foljande presenteras den aktuella regleringen. Forst presenteras den
lagstiftning mot diskriminering som géller idag och dérefter de tvad EG-direktiv
som kommer att implementeras inom de ndrmaste aren. Dérefter diskuteras
denna reglerings betydelse for den problematik som diskuterats i arbetsplatsun-
dersokningen.

7. Relevant nu gallande lagstiftning
mot diskriminering

7.1. Bakgrund

Ar 1994 tridde det forsta forbudet mot etnisk diskriminering i arbetslivet i
kraft. Lagen (1993:134) mot etnisk diskriminering hade en relativt 1ag ambi-
tionsniva. Den hade som syfte att skapa ett grundliggande skydd mot sadan
diskriminering som var direkt stdtande for den allménna réttskdnslan och dér
det diskriminerande momentet hade en framtridande roll.>* En forutsittning for
att ett beslut skulle vara forbjudet var att det kunde ses som otillborligt”. I det-
ta ingick att det skulle ha varit arbetsgivarens avsikt att diskriminera. Daremot
saknade det betydelse om beslutet grundade sig pé rasistiska motiv, fordomar,

forvantningar om andras instillning eller bara osikerhet eller ridsla”.>

>* Prop. 1993/94:101 s. 39.
> Prop. 1993/94:101 s. 47.
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Forbudet inriktades pé beslut om anstéllning, anstéllnings- och arbetsvillkor,
ledning och fordelning av arbetet samt uppsidgning och jaimforbara atgérder.
Forbudet mot otillborlig sdrbehandling vid anstéllning géllde bara de fall da en
anstéllning faktiskt kommit till stdnd. Ett diskriminerande forfarande under
sjdlva rekryteringen triffades inte av forbudet.”

Négra ar senare stélldes krav pa en forstarkt lagstiftning. Den ekonomiska
bakgrunden var da att arbetslosheten bland utrikes fodda och sérskilt utomnor-
diska utrikes fodda var katastrofalt hog.”” Bland utomnordiska medborgare stod
over hélften utanfor arbetsmarknaden. Arbetslosheten hade sexdubblats sedan
ar 1990. Kraftfulla atgirder skulle vidtas for att minska arbetslosheten. Ett vik-
tigt instrument for att minska den etniska diskrimineringen var enligt regering-
en en effektiv och trovirdig lagstiftning.

Den utredning som foregick den nu géllande lagen mot etnisk diskrimine-
ring hade fétt i uppgift att ta reda pa varfor sa fa fall av missténkt diskrimine-
ring gick till Arbetsdomstolen.”® Endast ett fall av pastadd etnisk diskrimine-
ring hade provats av AD under den tid da lagen var i kraft, trots att 150 anmaél-
ningar om diskriminering hade kommit in till Diskrimineringsombudsmannen
(DO) under samma tidsperiod.”

Den nya forstérkta lagstiftningen trddde i kraft ar 1999. Samtidigt med den-
na kom foréndringar i jamstélldhetslagen och nya lagar med forbud mot
diskriminering pa grund av funktionshinder och sexuell ldggning. En parlamen-
tarisk kommitté fick den 31 januari 2002 direktiv med en lang rad uppgifter pé
diskrimineringsomradet, bland annat att samordna lagstiftningen mot diskrimi-
nering.”’

%6 Prop. 1993/94:101 s. 92.

37 Prop. 1997/98:177 s. 14.

3 Dir. 1997:11, Oversyn av lagen mot etnisk diskriminering.

3 AD 1997 nr 61 gillde anstillning av en systemingenjor i en kommun. En grekisk man med
mycket god akademisk utbildning och erfarenhet av omradet sokte tjénsten liksom en svensk
man med praktisk erfarenhet av kommunens nitverk och med goda referenser fran kommunen.
Kommunen tillsatte tjansten med den svenske mannen med motiveringen att den grekiske man-
nen var Overkvalificerad och hade alltfér hoga 16neansprék. AD menade att kommunen i detta
fall hade valt att ldgga storre vikt vid praktiskt inriktat arbete &n andra faktorer. Det stod arbets-
givaren fritt att gora det, sa ldnge forfarandet inte kunde ses som otillborligt eller diskrimineran-
de. Déaremot besvarade inte domstolen frdgorna om “6verkvalifikation™ eller “alltfér hoga 16ne-
ansprak” var godtagbara skél att inte kalla nagon till intervju respektive att inte anstilla ndgon.

8 Dir. 2002:11. En sammanhdllen diskrimineringslagstifining.
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7.2. 1999 ars lag om atgarder mot etnisk diskriminering

Lagen (1999:130) om atgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet (EDA)
har till &ndamal att framja lika réttigheter och mojligheter oavsett etnisk tillho-
righet i friga om arbete, anstéllningsvillkor och andra arbetsvillkor samt ut-
vecklingsmojligheter i arbetet. Lagen tar liksom 1994 ars lag sikte pd diskrimi-
nering pa grund av ras,’' hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung eller trosbe-
kannelse.*

En av de nyheter som 1999 érs lag innehdll var en skyldighet for arbetsgiva-
ren att bedriva ett mélinriktat arbete for att aktivt frimja etnisk méangfald i ar-
betslivet. De ndrmare foreskrifterna i lagen géller tre omréden: arbetsforhéllan-
den, mot trakasserier och vid anstéllning. Syftet med kravet pa aktiva &tgarder
var att infora ett mangfaldstdnkande hos arbetsgivarna och de fackliga organi-
sationerna. Malet var att arbetsgivarna pé eget initiativ skulle frimja den etnis-
ka méngfalden. Regeringen ville emellertid betona att det inte var fraga om att
infora krav pa kartldggning och registrering av det enskilda foretagets arbets-
styrkas etniska tillhdrighet. Tanken var att parterna sjilva skulle utforma sitt
arbete beroende pa den konkreta arbetsplatsen. De enda krav som stélldes i la-
gen var att arbetet skulle vara planméssigt och utforas i samarbete med de fack-
liga organisationerna.®

Kraven pa aktiva atgirder ar relativt blygsamma. Till skillnad fran jam-
stilldhetslagen innehaller EDA till exempel inte ndgot krav pé att ndgon under-
representerad grupp ska oka bland de anstillda eller pad ndgon kartldggning av
loner. Vid tilldmpningen av jamstalldhetslagen har mdjligheten till positiv sér-
behandling varit en kontroversiell fraga. I forarbetena till EDA framhdll reger-

11 SOU 2001:39 foreslogs att ordet ras skulle tas bort ur svensk lagstiftning. I stillet skulle man,
nér det var fraga om diskriminering i olika sammanhang anvinda “forestdllning om ras” eller
“anspelning om ras” mm for att markera ett avstandstagande. Enligt utredningen forekom ordet
”ras” 1 sjutton olika svenska forfattningar. I EG-direktivet 2000/43/EG om genomfGrande av
principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung har ordet ras en
framskjuten plats (se nedan). Samtidigt framhalls att EU forkastar de teorier som forsoker slé fast
att det finns olika ménniskoraser och att anvidndningen av termen “ras” i direktivet inte innebar
ett accepterande av sadana teorier. I Finland har man utmonstrat ordet ras ur lagstiftningen. I stil-
let anvénds i grundlagen ordet ursprung” som skall betyda sévél nationellt som etniskt och sam-
halleligt ursprung (SOU 2001:39, s. 17 f.).

52 En utforlig redogérelse for innehéllet i dessa begrepp finns hos Wong, Christoffer, Diskrimine-
ring pd grund av nationalitet och etnisk tillhérighet, 1997, s. 7 ff. Wong menar till exempel att
diskriminering pa grund av nationalitet, som inte samtidigt ar fortdckt diskriminering pa grund av
nationellt ursprung, inte ar lagstridig.

83 Prop. 1997/98:177 s. 44.
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ingen att det var viktigt att de aktiva dtgirder man redan foreslagit skulle sla
igenom. Det ansags inte nddvindigt med mojligheter till positiv sdrbehandling
vid lagens tillkomst. Fragan skulle prévas pa nytt nér lagstiftningen varit i kraft
en tid.**

Vid sidan av de aktiva atgérderna finns i lagen ett forbud mot diskrimine-
ring 1 det individuella fallet. Kravet pa aktiva dtgiarder och diskrimineringsfor-
budet kompletterar varandra. Tanken é&r att de aktiva atgérderna ska ge effekter
pa kort sikt och att diskrimineringsférbudet genom sin normativa péverkan ska
f4 effekter pa lingre sikt.”® Forbudet fanns dven i 1994 rs lagstiftning, men var
d& annorlunda utformat. Nu krévs inte ldngre nagot diskriminerande syfte for
att diskriminering ska anses foreligga.®® Vidare har majligheten att géra en jim-
forelse med en tdinkt person av en annan etnisk kategori skrivits in i lagtexten.

Lagen innehaller forbud mot sévél direkt som indirekt diskriminering. For
att direkt diskriminering ska anses foreligga, maste ett antal forutsédttningar
vara uppfyllda. Dessa forutséttningar &r att

e en person har missgynnats

e missgynnandet har skett i jimforelse med en ténkt eller en verklig person
av en annan etnisk tillhérighet

e jamfOrelsepersonen har befunnit sig i en likartad situation

e missgynnandet har samband med personens etniska tillhorighet.

Det krévs alltsd ett orsakssamband mellan den etniska tillhdrigheten och
missgynnandet. Sambandet behdver inte vara sarskilt starkt, utan det &r tillrick-
ligt att tillhdrigheten 4r en av flera orsaker till missgynnandet.®” (Daremot krivs
det som redan ndmnts ingen avsikt att diskriminera for att diskriminering ska
anses foreligga).

Nir det giller bevisningen ska bevisbordedirektivet gilla.”® Arbetstagaren
eller den arbetssokande ska bevisa de péstddda faktiska omstdndigheterna. De

5 Prop. 1997/98:177 s. 27.

5 Prop. 1997/98:177 s. 43.

56 Ett diskriminerande syfte kan emellertid hoja skadestandet.

7 Prop. 1997/98:177 s. 26.

68 Radets direktiv (97/80/EG) om bevisborda vid kénsdiskriminering giller i frigor om konsdis-
kriminering. Aven andra direktiv med forbud mot diskriminering innehéller hinvisningar till be-
visbordedirektivet. Bevisbordedirektivet innebér att en person som anser sig diskriminerad, ska
lagga fram fakta som ger anledning att anta att det har forekommit direkt eller indirekt diskrimi-
nering. Sedan aligger det svaranden att bevisa att det inte foreligger ndgot brott mot principen om
likabehandling.
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bestér i att det finns en etnisk faktor och att arbetsgivaren missgynnat personen
i fraga i forhéllande till personer med en annan etnisk tillhdrighet. Dessa styrk-
ta fakta ska ge anledning att anta att diskriminering har férekommit. Om de gor
det, gar bevisbordan over till arbetsgivaren. Denne maste kunna visa att miss-
gynnandet inte har samband med den etniska tillhorigheten utan beror pé na-
gonting annat. Arbetsgivaren kan till exempel freda sig med att han inte hade
kédnnedom om den etniska tillhorigheten eller med att ett arbetsledningsbeslut
hade en helt annan orsak.

Forbudet mot diskriminering géller inte om arbetsgivaren kan visa att miss-
gynnandet &r berédttigat av hinsyn till ett sddant intresse som uppenbarligen &r
viktigare &n intresset av att forhindra etnisk diskriminering. Det kan gélla in-
tressen som jamstédlldhet mellan kvinnor och mén, frimjandet av arbetstillfdllen
for funktionshindrade, rikets sdkerhet mm. Det kan ocksa rora att arbetsgivaren
tillimpar regler om omplacering och ateranstéllning. | flertalet sddana fall kan
arbetsgivaren inte heller sdgas ha forbigatt en person pd grund av ras eller hud-
firg etc.”

Med indirekt diskriminering menas att arbetsgivaren tillimpar ett kriterium,
en bestimmelse eller ett forfaringssitt, som framstar som neutralt men som i
praktiken sérskilt missgynnar personer av en viss kategori. Ocksa for att kunna
konstatera om det ér fraga om indirekt diskriminering méste man gora en jam-
forelse. Den andel av den etniska grupp, som missgynnas av kriteriet, ska vara
betydande for att en grupp ska anses ha missgynnats.”’ Aven hir ar savil av-
siktlig som oavsiktlig diskriminering forbjuden. Exempel pé kriterier som kan
vara indirekt etniskt diskriminerande dr hoga krav pd kunskaper i svenska,
svensk yrkesutbildning eller gymnasiekompetens i svenska.

En bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt kan emellertid vara till-
latet &ven om det dr missgynnande. Det géller om bestimmelsen har ett sakligt
syfte och atgéirden dr ldmplig och nddvéndig for att syftet ska uppnas. Ocksa
hir kan det vara fraga om att folja en jimstélldhetsplan eller ge foretrade for
arbetstagare med funktionshinder eller tillimpning av andra arbetsrittsliga reg-
ler.

Forbuden mot savél direkt som indirekt diskriminering géller nir arbetsgi-
varen

% Prop. 1993/94:101 s. 57, dit propositionen till den nu gillande lagen hinvisar (prop.
1997/98:177 s. 59).
™ Prop. 1997/98:177 s. 28.
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e Dbeslutar i en anstéllningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstéllningsin-
tervju eller vidtar annan &tgérd under anstillningsforfarandet

e beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for beford-
ran

e tilldimpar I6ne- eller andra anstéllningsvillkor

e leder och fordelar arbetet eller

e sidger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgédrd mot
en arbetstagare.

Lagen om étgirder mot etnisk diskriminering riktar sig till arbetsgivaren. Sank-
tionen om en arbetsgivare bryter mot diskrimineringsforbudet dr skadesténd.
En uppsdgning som strider mot diskrimineringsférbudet kan dessutom ogiltig-
forklaras. Nagot sadant kan i praktiken bara bli aktuellt i friga om uppsidgning-
ar av personliga skil.”' Vidare kan ett kollektivavtal som ar diskriminerande
ogiltigforklaras eller jimkas. Om en arbetsgivare inte vidtar aktiva dtgérder en-
ligt lagens krav kan vite utféstas.

Lagen om é&tgérder mot etnisk diskriminering har tillkommit frémst for att
rdda bot pd den hoga arbetslosheten bland utrikes fodda. Darfor har stor vikt
lagts vid tillimpningen av forbudet mot diskriminering i anstillningssituatio-
nen.”?

Beslut om att en anstillning ska avslutas — som ocksa det kan péverka ar-
betslosheten — &r till skillnad fran anstédllningsbeslutet ganska knapphéndigt be-
handlat i forarbetena. Ett skél till det kan vara att kravet i LAS pa saklig grund
for uppségning ansags ge ett skydd mot etnisk diskriminering.

Forbudet mot uppsdgning och avsked i lagen mot etnisk diskriminering ségs
som en forstdrkning och ett fortydligande av kravet i LAS pé saklig grund. Det
var ocksa avsett att fa en sjdlvstindig betydelse for de kategorier som inte om-
fattades av LAS. Dit hor arbetstagare som har foretagsledande stéllning, arbets-
tagare som tillhor arbetsgivarens familj, anstéllda i arbetsgivarens hushéll samt
anstillda med sérskilt anstillningsstod eller i skyddat arbete.

I Se kapitel 4.2.2.

72 Vad giller anstillningssituationen kan inte bara sjélva beslutet om anstéllning angripas utan
ocksa forfarandet vid anstillning som till exempel gallring av ans6kningshandlingar, urvalet till
intervju och lamplighetstester. Aven ett beslut att avbryta ett anstillningsforfarande — att inte till-
sétta en tjanst — kan angripas. Ett exempel kan vara att det finns en ensam sdkande av viss etnisk
bakgrund. Arbetsgivaren dr for dvrigt ansvarig dven for ett head-huntingforetags agerande, t.ex.
att salla bort sokanden (Prop. 1997/98:177 s. 32).
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Forbudet mot uppsédgning och didrmed jamstillda &tgérder i EDA var ocksa
tankt att fa en sjélvstindig betydelse nir en provanstéllning avbrdts. Detsamma
skulle gélla om arbetsgivaren inte ville lata en sédan anstéllning dvergd i en
tillsvidareanstillning.”

I Arbetsdomstolen har lagen om atgédrder mot etnisk diskriminering inte till-
lampats i nigon friga om uppsigning och liknande atgirder.”* Det finns inte
nagon dom i Arbetsdomstolen om diskriminerande uppségning dver huvud ta-
get, inte ens bland de ganska ménga rattsfall som ror jamstélldhetslagen. Som
redan ndmnts finns det inte heller ndgon dom om diskriminerande uppségning
enligt LAS. Ingen dom i Arbetsdomstolen giller om undantaget for tva arbets-
tagare fran turordningen &dr diskriminerande. Arbetsdomstolen har inte heller
provat fragan om ett avbrytande av en provanstillning dr diskriminerande en-
ligt ndgon av de fyra diskrimineringslagarna. Det fital domar som ror fragan
géller innehallet i kollektivavtal med anknytning till uppsigningar.

Det finns emellertid ett antal anmdlningar till DO om diskriminering vid
uppsédgning och liknande beslut. Cirka 45 anmélningar till DO enligt 1999 éars
lag gillde uppsiagningar mm.”

De flesta av dessa, cirka femton anmaélningar, gillde uppsdgningar pa grund
av arbetsbrist. Ingen av de anmélningarna géllde for ovrigt undantaget for tva
arbetstagare fran turordningen. Ungefér tio anmélningar vardera géllde avbrut-
na provanstillningar eller uppsdgningar av personliga skél. Resten gillde “ej
fortsatt anstéllning” efter det att en tidsbegrénsad anstéllning 16pt ut.

7 Prop. 1993/94:101 s. 61.

™ Tre domar i AD har avkunnats med tillimpning av lagen om &tgirder mot etnisk diskrimine-
ring. Alla tre gdller anstdllningsbeslut och den arbetssokande har alla tre gangerna forlorat mélen.
I AD 1997 nr 61 hade en grekisk man véckt talan mot kommunen nér det géllde anstéllning av en
systemingenjor. AD menade att kommunen i detta fall hade valt att ldgga storre vikt vid praktiskt
inriktat arbete 4n vid andra faktorer. Det stod arbetsgivaren fritt att gora det sa ldnge forfarandet
inte kunde ses som otillborligt eller diskriminerande. Se dven not 105.

AD 1998 nr 134 gillde anstéllning av en bilskadereparator. En svart man av afrikanskt ursprung
och en vit man av svenskt ursprung sokte samma arbete. Den vite mannen blev anstilld. AD me-
nade att de tva hade likvérdiga meriter och att de behandlades pa samma sétt av arbetsgivaren.
Arbetstagarsidan ansags inte ha gjort sannolikt att arbetsgivaren forbigick den svarte mannen av
etniska skal.

AD 2002 nr 54 gillde en kvinna som var fodd utrikes och hade sokt arbete som receptionist. Hon
hade gjort antagligt att bolagets beslut att inte anstilla henne hade styrts av den etniska faktorn,
eftersom arbetsgivaren hade gjort uttalanden om svarigheten att anstélla personer med hennes
hudfirg. Arbetsdomstolen fann emellertid att arbetsgivaren haft andra godtagbara skél att anstélla
en annan kvinna.

7 Detta gillde forhallandena i april 2002.
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I en hel del av drendena om uppsédgningar mm har DO ansett att anmélaren
inte har lyckats visa att missgynnandet har haft samband med den etniska till-
horigheten. I andra fall har arbetsgivaren ansetts kunna visat sakliga skél for sin
atgérd. Relativt manga av de inkomna anmélningarna, nio stycken, har gatt till
forlikning, mestadels genom DO men i ett par fall genom den fackliga organi-
sationen.

7.3. Forbud mot diskriminering av deltidsanstallda och
visstidsanstallda

Den 1 juli ar 2002 trddde en lag med forbud mot diskriminering av deltidsan-
stdllda och visstidsanstillda i kraft. Lagen bygger pa tva EG-direktiv som 1 sin
tur har som syfte att genomfora tva ramavtal om deltids- respektive visstidsar-
bete, som ingatts mellan arbetsmarknadens parter pa europaniva.”® Forbudet
blir aktuellt i detta sammanhang eftersom de utrikes fodda ar tidsbegrénsat an-
stdllda i hdgre grad &n de svenskfodda.

I ramavtalet om visstidsanstdllningar konstateras att en tillsvidareanstéll-
ning forbéttrar arbetstagarnas livskvalitet och okar prestationen i arbetet. Avta-
let har tva syften. Det ena &r att forbéttra kvalitén pa visstidsarbete genom att
garantera att principen om icke-diskriminering tillimpas. Det innebér att viss-
tidsanstillda inte ska behandlas sdmre &n jimforbara tillsvidareanstéllda, om
det inte kan motiveras pa objektiva grunder. Det andra syftet med ramavtalet
om visstidsanstillningar &r att forhindra missbruk vid tillimpningen av pé var-
andra foljande anstillningsforhallanden.”” For att forhindra missbruk ska med-
lemsstaterna infora

e Bestimmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstéllning”®

o Bestimmelser om en tidsgréns for flera pa varandra foljande visstidsan-

stillningar.

e Bestimmelser om hur ménga ganger en visstidsanstéllning fir fornyas.

I ramavtalet ges arbetsgivaren en skyldighet att informera visstidsanstillda
om lediga befattningar for att garantera att dessa arbetstagare har samma mdgj-
ligheter som andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstillning.

" Direktivet 1999/70/EG om ramavtalet om visstidsarbete och direktivet 1997/81/EG om ramav-
talet om deltidsarbete.

T Prop. 2001/02:97 s. 11.

8 DO har ifrdgasatt om de sa kallade dverenskomna visstidsanstillningarna motsvarar direktivets
krav pa objektiva grunder. Det krdvs ndmligen inte ndgon grund alls for att anstélla nagon pa den
typen av anstéllning.
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I forarbetena till den svenska lagen diskuterades det om svensk rétt motsva-
rade ramavtalet om visstidsanstillningar. Det anségs tveksamt om géllande
svensk ritt kunde sdkerstilla principen om icke-diskriminering. Déremot an-
sags anstillningsskyddslagens begrénsningsregler, Arbetsdomstolens praxis
och kravet pa centrala arbetstagarorganisationers medverkan i kollektivavtal ge
tillrackligt skydd mot missbruk av visstidsanstéllningar. Visstidsdirektivets be-
stimmelser om missbruk foranledde darfor inte nagra atgérder.”. Det hivdades
vidare att lagar och kollektivavtal gav visstidsanstéllda samma mojlighet som
tillsvidareanstdllda till information om lediga tjdnster. Medbestémmandelagen
ansigs sikerstilla att information limnades om lediga anstillningar.*’ Vid re-
missbehandlingen invinde DO mot detta synsétt. DO menade att det gjorde stor
skillnad om information ldmnades till en facklig foretradare, som enligt MBL,
eller om den ldmnades till en arbetstagare personligen.

Ramavtalet om deltidsarbete har som syfte att underlétta utvecklingen av
deltidsarbete pa frivillig grund. Det ska bidra till en flexibel organisering av ar-
betstiden med hénsyn till bade arbetsgivares och arbetstagares behov. Arbets-
givaren ska enligt avtalet underlétta for en arbetstagare att g over fran heltid
till deltid eller tvartom. Arbetsgivaren ska bland annat s& langt det dr mojligt
upplysa om tillgéngliga deltids- och heltidsarbeten inom foretaget. Ramavtalet
innehéller vidare en tvingande bestimmelse om att en vigran att dverga fran
heltid till deltid eller vice versa inte ska utgora saklig grund for uppségning.

I forarbetena till den svenska lagen hivdades att svensk rétt i stort sett redan
motsvarade kraven i direktiven.®' Det fanns inte nigon svensk forfattningsregel
som diskriminerade deltidsarbetande pa grund av att de arbetade deltid. Svensk
ritt ansdgs ocksd motsvara bestimmelsen i1 direktivet om att en arbetsgivare
inte fick séga upp en person darfor att personen végrade gé over fran heltidsar-
bete till deltidsarbete eller tvirtom.*

Diremot konstaterades att det fanns kollektivavtal pa arbetsmarknaden som
gjorde skillnad mellan heltids- och deltidsarbetande och som missgynnade de

7 Ds 2001:6 s. 64.

% Ds 2001:6 s. 66.

*! Ds 2001:6.

82 Detta #r enligt min mening ytterst tveksamt. Argumentet i Ds 2001:6, s. 56, ir att en uppsig-
ning som sker pa grund av arbetsbrist pa antingen heltids- eller deltidsarbete, ar i enlighet med
direktivet. En sadan uppsédgning skulle ndmligen ske pa grund av arbetsbrist och inte pa grund av
att arbetstagaren motsétter sig forandrade anstéllningsforhallanden. Enligt min asikt kan det inte
vara riktigt. Om direktivet hade inneborden att arbetsbristuppségningar skulle undantas frén for-
budet skulle det vara helt intetsdgande.
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deltidsanstéllda. Sddana avtal géllde framst avtals- och pensionsférméner. Slut-
satsen var déarfor att ett forbud mot diskriminering av deltidsanstéllda borde
genomfOras genom lagstiftning.

Den svenska lagen dr kortfattad. Den innehéller en definition av deltidsarbe-
te och ett forbud mot direkt och indirekt diskriminering av deltidsarbetande ar-
betstagare och arbetstagare med tidsbegrinsade anstéllningar.

8. EG-rattens diskrimineringsforbud

Inom EU har det beslutats om direktiv mot diskriminering som &nnu inte &r
géllande i Sverige, men som kan komma att f betydelse for invandrarnas stall-
ning i det svenska samhéllet. Det géller bland annat i de fradgor som diskuteras i
denna rapport.

EG-ritten faster inget avseende vid diskrimineringens subjektiva sida. Bade
avsiktlig och oavsiktlig diskriminering &r forbjuden. En utgangspunkt &r att en
person ska behandlas efter sina individuella forutséttningar och inte efter all-
ménna forestillningar eller fordomar om den grupp som den sdkande tillhor.
Ett annat grundldggande drag hos den EG-rittsliga diskrimineringslagstiftning-
en dr distinktionen mellan direkt och indirekt diskriminering. Sist men inte
minst ska det sa kallade bevisbordedirektivet tillimpas i fragor om diskrimine-
ring. ¥

8.1. Diskriminering pa grund av etniskt ursprung, alder
mm

EG-rétten har hittills saknat regler om diskriminering p& grund av etniskt ur-
sprung. En grundlidggande princip i EG-ritten dr forbudet i artiklarna 12 och
39.2 i EG-fordraget mot diskriminering pa grund av nationalitet.** Det forbudet
giller emellertid bara diskriminering pa grund av nationalitet och omfattar
dessutom bara EU-medborgare och deras familjer. Principen har som syfte att
sdkerstilla arbetstagares fria rorlighet inom den europeiska unionen och den tar
sikte pé tillatligheten av generella normer, som riktar sig till myndigheterna.

8 Se kapitel 7.2.
84 Se dven forordningen 68/1612/EEG.
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Ministerrédet fick ar 1997 mgjlighet att infora forbud mot diskriminering pa
grund av kon, etniskt och socialt ursprung, religion, funktionshinder, &lder och
sexuell liggning.*” Det beslutet har resulterat i tva direktiv med forbud mot
diskriminering. Det &r direktivet 2000/43/EG om likabehandlingar personer
oavsett deras ras eller etniska ursprung och direktivet 2000/78/EG om inréttan-
de av en allmén ram for bekdmpning av diskriminering i arbetslivet. De bada
direktiven kallas i fortsdttningen direktivet mot etnisk diskriminering respekti-
ve arbetslivsdirektivet.*

Direktivet mot etnisk diskriminering har som syfte att faststilla en ram for
bekdmpande av diskriminering pé grund av ras eller etniskt ursprung. Direkti-
vet ar utformat som ett minimidirektiv®’ och ska vara implementerat i med-
lemsstaterna senast den 19 juli ar 2003. Det innehéller bestimmelser med for-
bud mot direkt och indirekt diskriminering och mot trakasserier. Det har ett be-
tydligt vidare tillimpningsomrade dn den svenska lagen mot etnisk diskrimine-
ring. Forutom forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare géller det till
exempel verksamhet som egenforetagare, yrkesvigledning och yrkesutbildning,
social trygghet och hilso- och sjukvard samt tillhandahallande av varor och
tjénster, inklusive bostédder. Det giller dessutom medlemskap och verksamhet i
arbetstagar- eller arbetsgivarorganisationer eller andra yrkesorganisationer.

Arbetslivsdirektivet har som syfte att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av religion eller 6vertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell 14gg-
ning.*® Direktivets tillimpningsomréde 4r arbetslivet i vid mening. Det har allt-
sd ett sndvare tillimpningsomrade dn direktivet mot etnisk diskriminering. Det
géller till exempel tilltrdde till anstdllning, verksamhet som egen foretagare, be-
fordran, yrkesutbildning och omskolning, anstéllnings- och arbetsvillkor samt
medlemskap och verksamhet i fackliga organisationer. Arbetslivsdirektivet ska
vara implementerat i medlemsldanderna den 2 december 2003. Reglerna om &l-
der och funktionshinder behdver dock inte vara implementerade forrédn den 2
december 2006.* En svensk utredning ska komma med forslag till bland annat
skydd mot &ldersdiskriminering och skydd mot diskriminering for juridiska

851 och med en ny artikel i EG-fordraget, 6 a.

% Dessa bada bendmningar anvinds i SOU 2002:43, Ett utvidgat skydd mot diskriminering.

87 Att det &r ett minimidirektiv betyder att det innehéller rittigheter som inte fir inskrinkas.
Liangre gaende rittigheter/skydd ar ddremot tillatna.

% Arbetslivsdirektivet 2000/78/EG artikel 1.

% Arbetslivsdirektivet 2000/78/EG artikel 18.
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personer. Den ska dessutom ldgga fram forslag till en gemensam lagstiftning
mot diskriminering.”

De bada nimnda direktiven innehéller vissa bestimmelser som ir gemen-
samma.”’ Medlemsstaterna far tillata sirbehandling pa grund av en egenskap
som har samband med till exempel religion, ras, etniskt ursprung eller élder.
Det géller om egenskapen ar ett verkligt och avgorande yrkeskrav pa grund av
yrkesverksamhetens natur och det sammanhang dir den utfors.”

Medlemsstaterna far ocksa vidta sdrskilda atgirder for att hindra att perso-
ner av en viss ras eller ett visst etniskt ursprung missgynnas eller for att kom-
pensera for sddant missgynnande. Det betyder att positiv sdrbehandling ar tilla-
ten. Medlemsstaterna far likasa tillata sdrbehandling p& grund av élder, om sér-
behandlingen pa ett objektivt och rimligt sitt kan motiveras av sysselséttnings-
politik, arbetsmarknad eller yrkesutbildning.

Staterna ska vidta nddvéndiga atgirder for att upphdva lagar och andra for-
fattningar som strider mot likabehandlingsprincipen i de bada direktiven. De
ska ocksa vidta atgdrder for att ogiltigforklara regler i anstéllningsavtal eller in-
terna foretags- och organisationsregler som strider mot principen.

8.2. Lagforslag i Sverige

En svensk utredning har avldmnat forslag till lagstiftning som motsvarar en stor
del av innehallet i de tva EG-direktiven.”” Forslaget innebir tre nya lagar:

e en lag om forbud mot diskriminering p& grund av etnisk tillhérighet, re-
ligion eller dvertygelse

e en lag om forbud mot diskriminering pa grund av funktionshinder och

e en lag om forbud mot diskriminering p& grund av sexuell laggning.

De tre lagarna innehaller forbud mot direkt diskriminering, indirekt diskri-
minering och trakasserier. De innehéller ockséd forbud mot en order eller en in-
struktion att diskriminera. De &r avsedda att ersétta motsvarande lagar som
finns pa det arbetsrittsliga omradet idag och ska gélla dven pa de dvriga sam-
hillsomraden som omfattas av direktiven. Alla lagarna ska enligt forslaget till-

* Dir. nr 2002:11. En sammanhdllen diskrimineringslagstifining.

! De stergivna bestimmelserna finns i artiklarna 4-17 i direktivet 2000/78/EG om inrittande av
en allmén ram for likabehandling och i artiklarna 4-15 i direktivet 2000/43 om likabehandling av
personer oavsett deras ras eller etniska bakgrund.

°2 Detta giller under forutsittning att malet 4r legitimt och kravet proportionerligt.

%3 S0U 2002:43. Ett utvidgat skydd mot diskriminering.
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lampas vid arbetsformedling, vid bedrivande av néringsverksambhet, vid yrkes-
utdvning samt vid medlemskap och medverkan i arbetsmarknadsorganisationer.
Lagen om forbud mot diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet, religion
eller overtygelse har fétt ett betydligt vidare tillimpningsomrade &n arbetslivet.
Den é&r tinkt att gélla &ven inom socialforsdkringen, inom hélso- och sjukvard
samt inom socialtjansten, arbetsloshetsforsakringen och i fragor om statligt stu-
diestdd.

9. Diskussion

I detta kapitel ska mdjligheten att anvénda diskrimineringslagstiftningen i de si-
tuationer som behandlats i1 arbetsplatsundersdkningen diskuteras. Nagra olika
fragor ska stéllas. En frdga 4r om négot eller nagra av de olika arbetsgivarbe-
sluten i undersdkningen strider mot forbudet mot diskriminering i lagen om at-
girder mot etnisk diskriminering. En annan fraga dr om aktiva atgérder enligt
samma lag hade kunnat vidtas for att oka de utrikes foddas mdjligheter att be-
hélla sina anstdllningar. En tredje frdga &r vilken betydelse forbudet mot dis-
kriminering av visstidsanstillda kan ha i sammanhanget. En fjarde fraga dr om
de framtida utdkade diskrimineringsforbuden kan ténkas péverka de utrikes
foddas mojligheter att behélla sina anstéllningar.

Forst diskuteras nagra allménna karakteristika hos diskrimineringslagstift-
ningen som paverkar dess tillimpningsomrdde. Darefter diskuteras de olika
konkreta besluten av arbetsgivaren (och i vissa fall den fackliga organisationen)
som har att gora med anstillningsform och uppségning.

9.1. Nagot om diskrimineringsforbudets granser

I lagstiftningen mot diskriminering dr, som redan framgétt, otillaten diskrimi-
nering betydligt snévare bestimd &n i dagligt tal. Som diskriminering definieras
dér att en arbetsgivare behandlar en individ som tillhdr en viss grupp sdmre dn
en individ som tillhér en annan grupp. De tvé individerna ska befinna sig i en
likartad situation och den simre behandlingen ska pé négot sitt bero pd grupp-
tillhdrigheten. En sdmre behandling kan dértill vara tilliten om den tillgodoser
ett intresse som anses véga tyngre én likabehandling av olika etniska grupper.
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Ett skal till att diskrimineringsférbuden har ett ganska snévt anvéndnings-
omrade ar att jimforelsen mellan individer av olika kategorier ska gdras hos en
och samma arbetsgivare.

I arbetsplatsundersokningen hingde det faktum att de utrikes fodda forlora-
de sina anstéllningar oftare &n de svenskfodda i hog grad samman med olikhe-
ter mellan olika branscher och arbetsgivare. P4 dtminstone nagra av de arbets-
platser ddr manga utrikes fodda arbetade, var tidsbegrinsade anstéllningar
mycket vanligare &n pé andra arbetsplatser. Det var ocksa vanligare hos dessa
arbetsgivare dn hos flera andra att man foljde anstéllningstid och alder vid upp-
sdgningarna, eftersom de anstéllda hade relativt lika kvalifikationer. Mot dessa
skillnader i1 behandling hos olika arbetsgivare kan diskrimineringsférbudet inte
anvéndas. Inte heller de aktiva dtgérderna kan anvindas for att utjamna skillna-
der mellan olika arbetsgivare.

I och med att arbetsmarknaden dr segregerad mellan olika kategorier av ar-
betstagare, kommer olika etniska grupper ofta att vara anstillda hos olika ar-
betsgivare. Sddana skillnader som hénger samman med att olika grupper har
olika arbetsgivaren faller alltsd utanfor lagens tillimpningsomrade.

Skyddet mot direkt diskriminering dr utformat som ett skydd for en individ i
jédmforelse med en annan individ i en likartad situation. Detta kan vidare gora
att diskrimineringsforbudet séillan blir aktuellt ens hos samma arbetsgivare.

Det har hivdats att en jimforelse mellan en svenskfodd person och en per-
son som tillhdr en annan etnisk grupp i en likartad situation kan vara svér att
gora. Det hinger samman med att arbetsmarknaden &r segregerad och att etnis-
ka minoriteter marginaliseras till vissa yrken.”* De arbetstagare som blir aktuel-
la for jamforelser tillhor da ofta dven de etniska minoriteter. Ocksa segregatio-
nen inom arbetsplatsen kan darfor vara svér att paverka med diskriminerings-
forbudet.

Det som nu sagts om kravet pé likartad situation géiller forbudet mot direkt
diskriminering. Detta utgar fran individens forutsittningar och skyddar typiskt
sett de individer som avviker fran den grupp de i dvrigt tillhér. Utvidgningen
av diskrimineringsforbuden till indirekt diskriminering har beskrivits som ett
kvalitativt sprang. Forbudet mot indirekt diskriminering utgar ndmligen fran de
forutséttningar som géller for den grupp, som omfattas av diskrimineringsfor-
budet. Individen upptréder i dessa mal inte som en unik individ, utan som en

% Wong, Christoffer, Diskriminering pé grund av nationalitet och etnisk tillhérighet, 1997, s. 22.
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typisk foretridare for den grupp hon tillhor.”> Det har ocksa sagts att forbudet
mot direkt diskriminering innebér att jimforbara situationer inte far behandlas
olika. Forbudet mot indirekt diskriminering ddremot innebér att olika situatio-
ner inte fir behandlas lika, om det inte ir objektivt sett berittigat.”

Forbudet mot indirekt diskriminering har sillan provats i svenska domstolar
och det ar darfor svart att avgora vilken potential de bestimmelserna har.

Lagstiftaren har uttalat att ett skydd mot etnisk diskriminering i grund och
botten &r besldktat med fragan om ménskliga rittigheter. Det foll sig darfor na-
turligt att utforma lagstiftningen som ett skydd for enskilda individer.”” Det in-
nebir att en enskild individ méaste jamforas med en annan enskild individ. Det
faktum att andelen utrikes fodda som har vissa arbets- eller anstéllningsforhal-
landen dr storre dn andelen svenskfodda som har samma forhéllanden kan dér-
for inte angripas med forbudet. Skillnader mellan olika grupper hos samma ar-
betsgivare kan emellertid pé sikt jimnas ut genom aktiva atgérder. En arbetsgi-
vare kan till exempel stilla upp som mal att han ska verka for en jamnare for-
delning av olika etniska grupper inom olika yrkesgrupper.

9.2. Diskriminering vid valet av anstallningsform?

Den forsta skillnad mellan utrikes fodda arbetstagare och svenskfodda arbets-
tagare som visade sig i arbetsplatsundersokningen var att de utrikes fodda an-
stdlldes pé begrinsad tid i hogre grad dn de svenskfodda. Under vilka forutsétt-
ningar strider d& arbetsgivarens beslut att tilldela de utrikes fodda tidsbegrénsa-
de anstillningar i hogre grad dn svenskfodda mot diskrimineringsférbudet? Be-
slutet om anstillningsform aktualiserar bAde EDA och forbudet mot diskrimi-
nering av arbetstagare med tidsbegrénsad anstillning.

Forutsatt att beslutet om att tidsbegrdnsa en anstillning kan anses som ett
missgynnande i forhallande till en tillsvidareanstillning,” kan beslutet vara
forbjudet enligt lagen mot etnisk diskriminering. En forutsittning &r da att en
person med en annan etnisk tillhérighet i en likartad situation har behandlats pa

% Christensen, Anna, Strukturella aspekter-..., Lund 2000, s. 46 f.

% Prop. 1997/98:177 s. 17.

%7 Prop. 1993/94:101, s. 42.

% En tillsvidareanstillning r anstillningsskyddslagens utgdngspunkt. Aronsson m fl har visat att
arbetsvillkoren for provanstillda och objekts- och projektanstéllda i hog grad liknar villkoren for
fast anstdllda. Villkoren for behovs- och sdsongsanstillda gor det ddremot i mindre grad. Ut-
gangspunkten i direktivet om forbud mot visstidsanstéllda &r att en tillsvidareanstéllning ar for-
delaktigare for den anstillda.
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ett annat sitt. Dessutom méste atminstone nigot orsakssamband faststéllas mel-
lan den etniska tillhorigheten och tidsbegridnsningarna. Detta kan gora argu-
mentationen for diskriminering svér att fora, sé snart det samtidigt finns ett an-
tal tillsvidareanstillda utrikes fodda personer pa arbetsplatsen. Ofta finns det
givetvis det. Det innebdr ocksé att det inte dr diskriminering om arbetsgivaren
kan prestera nagra sakliga skél for sirbehandlingen.

Hos bara ett fital arbetsgivare i undersdkningen var andelen tidsbegrénsat
anstillda storre bland de utrikes fodda &n bland de svenskfodda. Arbetsgivarna
motiverade da den hdgre andelen utrikes fodda bland de tidsbegrénsat anstillda
med att det ofta var bland invandrarna som rekryteringen gjordes. Tidsbegrins-
ningarna hade samtidigt 6kat pé senare tid. Ett annat argument var att man all-
tid tillimpade provanstillning och att de utrikes fodda pa arbetsplatserna i
manga fall var relativt nyanstéllda. Dessa forklaringar skulle sékerligen anses
vara sakliga och diskriminering skulle darfor inte anses ha gt rum.

Nér anstéllningsformerna dr ojaimnt fordelade mellan olika kategorier an-
stdllda hos en och samma arbetsgivare, kan aktiva atgérder bidra till en utjim-
ning. Arbetsgivaren skulle till exempel kunna gora det till ett mal att striva ef-
ter en utjimning mellan anstéllningsformer for olika kategorier arbetstagare.

Aven lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare
och arbetstagare med tidsbegriansad anstéllning aktualiseras i detta samman-
hang. Lagen géller visserligen inte sjdlva beslutet om anstéllningsform men ska
motverka diskriminering av dem som redan dr anstéllda. Eftersom de utrikes
fodda &r tidsbegrinsat anstéllda i betydligt hdgre grad dn majoritetsbefolkning-
en, far det nya diskrimineringsforbudet sirskild betydelse for de utrikes foddas
stdllning pé arbetsmarknaden. I det europeiska ramavtalet nimns ingenting om
invandrare. Daremot hivdas att mer dn hélften av europeiska unionens visstids-
anstéllda ar kvinnor och att avtalet darfor kan bidra till att 6ka jimstédlldheten
mellan kvinnor och mén.”

Lagen medfor inte nadgon inskrankning av mdjligheterna att tillimpa tidsbe-
gransad anstdllning eftersom lagstiftaren menade att svensk rétt redan hindrade
missbruk av visstidsanstillningar.'” Férbudet mot diskriminering kanske dér-
emot kan bidra till en utjimning av skillnaderna i villkoren mellan visstidsan-
stdllda och tillsvidareanstéllda. En sadan skillnad kan vara att visstidsanstéllda i
hogre grad bereds tillfille till fortbildning och kompetensutveckling.

% Ramavtalet, allménna dverviganden, punkt 9.
100 S kapitel 7.3.
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Diskrimineringsombudsmannen menade 1 sitt remissvar pa lagforslaget, att
det var sarskilt vanligt att de tidsbegrénsat anstéllda gick miste om anstill-
ningsforméner, som var d&mnade for personlig utveckling. Det var enligt DO:s
erfarenhet séllan mdjligt att angripa ett sddant missgynnande med lagen om é&t-
girder mot etnisk diskriminering. Det berodde pa att det var svért att visa pa ett
samband mellan den oférmanliga behandlingen och den drabbade personens
etniska tillhorighet. EG-direktivet skulle darfor bli ett vilkommet instrument
for forstirkning av de tidsbegrinsat anstélldas stéllning i arbetslivet. Férutom
att lagstiftningen kunde leda till att antalet visstidsanstillningar minskade, mot-
verkade den konkret vissa av de nackdelar som tidsbegrinsade anstéllningar
kunde vara forknippade med.

Den nya lagstiftningen kommer alltséd formodligen inte att paverka det for-
héllandet att utrikes fodda har tidsbegrinsade anstéllningar oftare &n svensk-
fodda. En mojlighet dr emellertid att antalet tidsbegrédnsade anstéillningar totalt
sett kommer att minska, eftersom direktivet kan komma att 6ka de skyldigheter
for arbetsgivaren som dr forbundna med tidsbegransningar. Ddrmed kan den
nya lagstiftningen gora dem mindre attraktiva for arbetsgivaren. Detta skulle i
sin tur kunna ténkas bidra till att minska skillnaderna mellan de utrikes foddas
och de i Sverige foddas stéllning pé arbetsmarknaden.

Om den nya lagstiftningen leder till att arbetsgivaren bereder de tidsbegrén-
sat anstdllda mera kompetensutveckling kan det i sin tur fd konsekvenser for
deras mojligheter att behalla en anstillning. Aterigen visar sig emellertid en
svaghet 1 diskrimineringsforbudens konstruktion. For att diskriminering ska
kunna konstateras maste det goras en jaimforelse mellan en tidsbegrinsat an-
stdlld och en tillsvidareanstdlld i en likartad situation hos samma arbetsgivare. I
yrken eller hos en arbetsgivare diar kompetensutveckling inte forekommer for
de tillsvidareanstillda, har bestimmelsen foga vdrde. Kanske dr nackdelarna
med tidsbegrinsade anstdllningar inte heller frimst en svag stdllning i forhal-
lande till arbetsgivaren utan svarigheter att erhélla bostad och banklan och dy-
likt. Mot sddana avigsidor hos de tidsbegriansade anstdllningarna erbjuder di-
rektivet inga botemedel.

9.3. Diskriminering vid uppsagning?

Vid personalminskningar fattas det som beskrivits ovan en rad olika beslut som
har betydelse for vem som blir uppsagd. Kan da en negativ effekt for de utrikes
fodda i den process som leder fram till en uppsdgning angripas med dagens
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diskrimineringslagstiftning? Eller kan det angripas med den lagstiftning som é&r
att vinta inom de ndrmaste dren?

9.3.1. Omradet for arbetsbristen

Beslutet om var arbetsbristen ska anses rdda kan knappast angripas med hjilp
av forbudet mot direkt diskriminering. Beslutet géller ju en typ av arbetsuppgif-
ter eller arbetstider. De som utfér dem befinner sig inte i en likartad situation
som de som utfor andra uppgifter. Daremot skulle forbudet mot indirekt
diskriminering &tminstone teoretiskt kunna fa en stor anviandning i fall som det-
ta. Beslutet om att arbetsbrist ska rdda pé vissa arbetsuppgifter dr ju ett forfa-
ringssétt som far mycket olika konsekvenser for till exempel olika etniska
grupper. Det verkar emellertid sannolikt att domstolen skulle anse att forfa-
ringssattet kunde motiveras sakligt utifrdn verksamhetens behov. I sa fall blir
diskrimineringsférbudet inte tillampligt.

9.3.2. Undantaget for tva arbetstagare

I arbetsplatsundersokningen ingick ingen arbetsgivare som bara hade tio an-
stdllda eller farre, s& undantagsregelns konsekvenser for de utrikes foddas an-
stallningar kunde inte undersokas.

Ett undantag enligt tvdundantagsregeln kan angripas med hjélp av diskrimi-
neringslagstiftningen. En forutsittning dr da att undantaget eller uppsidgningen
som blivit en effekt av undantaget, berott p& den etniska tillhorigheten etc.

9.3.3. Indelningen i turordningskretsar

Indelningen i turordningskretsar enligt lag eller kollektivavtal kan innebéra att
uppsigningarna drabbar en kategori anstidllda mer &n en annan. I arbetsplatsun-
dersokningen fanns ett exempel pa detta. Varje stdidobjekt hos en stddfirma ut-
gjorde enligt kollektivavtalet en turordningskrets. Eftersom olika etniska grup-
per ofta arbetade pé olika objekt, kunde kretsindelningen komma att medfora
uppsédgningar av en viss etnisk grupp.

Kriterierna for indelning i kretsar kan tdnkas vara direkt diskriminerande,
som till exempel om de innehéller krav pa sprakkunskaper. Kriterierna kan
emellertid ocksd vara indirekt diskriminerande. Det innebidr att de forefaller
neutrala men att de far en betydande skillnad i effekt for en kategori jamfort
med en annan etnisk kategori. I de fall da kretsindelningen bygger péa yrkes-
grupper eller arbetsuppgifter dr det uppenbart att den kan missgynna en katego-
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ri arbetstagare, till exempel arbetstagare med en viss etnisk tillhdrighet. Det
skulle d& kunna vara frdga om indirekt diskriminering.

Ett mycket intressant exempel ar kretsindelningen enligt det statliga turord-
ningsavtalet, som manga ganger har medfort stora skillnader i effekter for
kvinnor och min. P4 den statliga arbetsplats som forekom i arbetsplatsunder-
s6kningen var ockséd de olika kretsarna mycket olika sammansatta etniskt sett.
Ett kriterium anses emellertid inte indirekt diskriminerande om dess syfte &r
sakligt och arbetsgivarens atgérd dr ldmplig eller nodvandig for att syftet ska
uppnés. Om arbetsgivaren kan motivera sin kretsindelning utifrén verksamhe-
tens behov av kompetens, skulle den sdkerligen godkénnas. Arbetsdomstolen
har aldrig provat om de kriterier som till exempel det statliga avtalet bygger pa
ar indirekt diskriminerande.

En annan fraga om turordningskretsar géller den fackliga organisationens
ritt att sl& samman alla driftsenheter pad samma ort till en turordningskrets. Ett
exempel kan vara att en butik, som ingar i en butikskedja med flera enheter pa
samma ort, ska liggas ned. Lagens utgangspunkt &r da att uppsédgningarna ska
gélla dem som arbetar i den butiken. Om den fackliga organisationen 6nskar,
kan den emellertid besluta att sl& ihop alla butikerna inom orten till en krets. I
sa fall kommer i stillet de arbetstagare, som har kortast anstillningstid pé orten,
normalt sett att bli uppsagda. Detta beslut kan pa samma sétt som kollektivav-
talsbestimmelserna om kretsindelning tidnkas fa olika konsekvenser for olika
etniska grupper. I frdga om fackforeningens beslut skulle emellertid dagens
diskrimineringslagstiftning inte kunna anvindas, 4ven om kretsindelningen 1
ovrigt ansdgs diskriminerande. Den i dag gillande diskrimineringslagstiftning-
en har ndmligen arbetsgivaren som adressat.

Till skillnad fran den nuvarande svenska lagstiftningen riktar sig EG-
direktiven inte till arbetsgivaren utan de géller allmént i arbetslivet. Darfor ar
det ténkbart att dven ett beslut av den fackliga organisationen skulle kunna an-
ses strida mot direktivet om likabehandling oavsett ras och etnisk tillhdrighet.

9.3.4. Sistin —forst ut

Anstéllningstiden visade sig i arbetsplatsundersokningen vara ett kriterium som
medforde olika effekter for olika etniska grupper. Tillimpningen av anstill-
ningsskyddslagen kan emellertid inte angripas med det nu géllande forbudet
mot etnisk diskriminering. Tillimpningen av lag kan ndmligen ses som ett sé-
dant intresse som anses viga tyngre dn intresset av att forhindra diskriminering.
Man kan ocksa se det som att arbetsgivarens atgérd att tillimpa lagens regler
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inte har ndgot samband med en persons etniska tillhorighet. Diaremot kan reg-
lerna om turordning efter anstéllningstid och alder diskuteras i forhallande till
de EG-direktiv som inom en ganska snar framtid kommer att implementeras i
Sverige.

Turordningsprincipens forhallande till de utrikes foddas anstéllningar aktua-
liserar direktivet om likabehandling oavsett ras eller etniskt ursprung. Den ak-
tualiserar ocksa arbetslivsdirektivet, vilket bland annat férbjuder diskriminering
pa grund av élder.

Direktivet mot etnisk diskriminering &ldgger medlemsstaterna att vidta nod-
véindiga atgirder for att upphéva lagar och andra forfattningar som strider mot
likabehandlingsprincipen. Det &ldgger dem ocksé att ogiltigforklara regler i an-
stdllningsavtal eller interna foretags- och organisationsregler som strider mot
principen.

Négra olika fragor maste stéllas i en diskussion som géller om anstéllnings-
tiden som kriterium strider mot likabehandlingsprincipen. Den forsta fragan &r
givetvis om principen om sist in — forst ut som sddan strider mot principen om
likabehandling av olika etniska grupper. For att ett kriterium ska anses indirekt
diskriminerande forutsatts att det sdrskilt missgynnar personer med en viss et-
nisk tillhdrighet. For att en etnisk kategori ska anses ha sérskilt missgynnats av
ett kriterium, krivs att den andel av den etniska gruppen som missgynnas &r be-
tydande."” Nista fraga 4r da hur jamforelsen ska goras, nir man ska avgora om
andelen av den etniska gruppen &r betydande. Ska jadmforelsen goras inom ar-
betsplatsen eller inom Sverige eller inom ndgot annat omrade? | forarbetena
sdgs att avgransningen i det enskilda fallet beror pa vilken jamforelse som &r
relevant att géra. Nagon statistisk exakthet behdver inte uppnas. Méanga ganger
bor det vara riktigt att jimfora med andra grupper hos arbetsgivaren.'” I detta
fall, ndr fragan skulle gélla en lagéndring, maste jaimforelsen rimligen goras
inom hela den svenska arbetsmarknaden. En forutséttning for att en lagéindring
skulle aktualiseras vore dé att det var en betydande andel av de utrikes fodda
arbetstagarna pa arbetsmarknaden som missgynnades av regeln. Det ar sdkert
inte fallet. De flesta utrikes fodda arbetstagarna i arbetsplatsundersdkningen
missgynnades till exempel inte av anstéllningstiden som kriterium.

191 Prop. 1997/98:177 s. 28. Det ir alltsé att lagga mirke till att det inte krévs ndgot orsakssam-
band for att indirekt diskriminering skall anses foreligga.
12 prop. 1997/98:177 s. 28.
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Principen om ’sist in — forst ut” kan ockséa diskuteras utifran arbetslivsdirek-
tivet med dess forbud mot diskriminering pa grund av alder.'” Unga manniskor
missgynnas bade av kriteriet lang anstillningstid och av de bestimmelser om
alderstilligg som finns i lagen om anstéllningsskydd. Om turordningsreglerna
skulle avskaffas darfor, skulle det kunna fa effekten att 6ka de utrikes foddas
majligheter att behalla sina anstillningar.'™ Det skulle atminstone gilla for de
senast invandrade.

Fragan &r sedan om turordningsreglerna kan komma att dndras dérfor att de
strider mot principen om likabehandling av ménniskor i olika aldrar. Arbets-
livsdirektivet foreskriver att staterna ska vidta nédvandiga atgarder for att upp-
héva lagar och andra forfattningar som strider mot likabehandlingsprincipen.
Direktivet innehaller emellertid ett viktigt undantag fran kravet pa att landerna
ska dndra sina lag- och avtalsregler. Det géller befogad sdrbehandling pa grund
av alder. Medlemsstaterna far alltsa foreskriva att sdrbehandling pa grund av
alder ska vara tilldten.'”” En forutsittning ar dé att sirbehandlingen kan motive-
ras av ett beréttigat mal, som ror sysselséttningspolitik, arbetsmarknad eller yr-
kesutbildning. Séttet att genomfora detta syfte maste ocksé vara ldmpligt och
nodvindigt.

Det man ville komma &t med forbudet mot diskriminering pa grund av alder
var utslagningen av den éldre arbetskraften.'”® Det dr dirmed friga om samma
syfte som lagen om anstéllningsskydd hade vid sin tillkomst ar 1974. Med tan-
ke pé det generdsa utrymmet for sa kallad befogad sérbehandling pa grund av
alder verkar det osannolikt att forbudet skulle leda till en fordndring av de
svenska turordningsreglerna. Om nagon fordndring skulle vara aktuell, verkar
det snarare kunna vara frdga om en forstarkning av det omdiskuterade skyddet
for de dldre arbetstagarna.

Det forefaller som om det bara finns ett sitt att minska de negativa effekter-
na for de nyanlénda utrikes fodda av turordningen efter anstillningstid. Det &r
positiv sdrbehandling. En sddan &r tillaten enligt de tva direktiven.

193 Se om direktivet kapitel 8.1.

194 1 ett storre perspektiv kan turordningsreglerna givetvis ha positiva effekter for utrikes fodda
arbetstagare pa samma sétt som for svenskfodda. Det géller da deras funktion som skydd mot
godtycke och diarmed till exempel for yttrandefrihet pa arbetsplatsen.

195 Christensen menar att diskrimineringsforbudet avseende alder inte ens uppfyller kravet pa att
varje person skall ha rétt att bli beddmd utifran sina egna forutséttningar i stéllet for utifrén sin
grupptillhdrighet. Hon menar att detta &r det grundldggande kravet i all diskrimineringslagstift-
ning. Christensen, Anna, Strukturella aspekter..., Lund 2000, s. 64.

196 Christensen, Anna, Strukturella aspekter..., Lund 2000, s. 64.
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9.3.5. Kravet pa tillrickliga kvalifikationer

I arbetsplatsundersokningen ndmndes ndgra exempel pa situationer dir de utri-
kes fodda kunde missgynnas vid beddmningen av kvalifikationer. Ett sddant
exempel var att de kunde ténkas fa mindre internutbildning 4n de svenskfodda.

Besluten om kompetensutveckling kan angripas med hjdlp av diskrimine-
ringslagstiftningen. Lagens forbud géller till exempel bade nér en arbetsgivare
tar ut en arbetstagare for utbildning till befordran och vid alla beslut om led-
ning och fordelning av arbetet. En forutséttning for att beslutet ska vara diskri-
minerande &r da att en person av en viss etnisk tillhorighet har missgynnats i
forhallande till en person av en annan etnisk tillhorighet. Personerna ska ocksa
ha befunnit sig i en likartad situation och det ska finnas ett visst orsakssamband
mellan behandlingen och den etniska tillhorigheten.

Ett annat exempel p&d missgynnande kan vara att kvalifikationer frén hem-
landet inte beaktas vid omplacering och befordran. Den typen av fragor kan
drivas enligt reglerna i LAS. Arbetsgivaren méaste kunna visa att en person sak-
nar tillrdckliga kvalifikationer for en omplacering. Om han inte kan det riskerar
han att bli skadestandsskyldig. I en nyanstillningssituation kan en hog utbild-
ningsnivé leda till att utrikes fodda personer anses vara overkvalificerade och
darfor inte fir den sokta befattningen.'”’ Vid bedomningen av kvalifikations-
kravet vid personalminskningar borde 6verkvalifikationer ddremot inte kunna
vara ndgot hinder. I samband med sddana omplaceringar &r arbetsgivaren skyl-
dig att omplacera oavsett om omplaceringen sker uppat eller nedat i hierarkin.

Ett tredje exempel pa problem vid kvalifikationsbeddmningen var omotive-
rat hoga krav pa kunskaper i svenska efter en omorganisation. Som redan
nidmnts ir det arbetsgivaren som bestdmmer vilka kvalifikationer som ska kré-
vas for en befattning. Efter en omorganisation kan det bli aktuellt att omformu-
lera kvalifikationskraven, vilket gor att sdvdl omplaceringar som ateranstéll-
ningar kan forsvaras. Diskriminerande kvalifikationskrav har manga génger
diskuterats vid tillsdittning av en befattning framst i1 jamstdlldhetsmal men dven
i mal om etnisk diskriminering. I ett jimstélldhetsmal har dven indirekt diskri-
minerande kvalifikationskrav diskuterats.'® 1 rittspraxis har man emellertid

971 ett fall av pastadd diskriminering vid anstillningsbeslut hade arbetsgivaren hivdat att den
so6kande var dverkvalificerad (AD 1997 nr 61). Domstolen behandlade inte fragan om “dverkva-
lifikation” var ett godtagbart skél att inte kalla nagon till intervju respektive att inte anstélla na-
gon.

1% En fraga om indirekt diskriminerande kvalifikationskrav vid anstillning aktualiserades i AD
1999 nr 103 om tillsdttning av en befattning som EG-domare.
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inte behandlat fragan om ett kvalifikationskrav som stéllts upp vid uppsdgning-
ar ér diskriminerande.

I ett fall i arbetsplatsunders6kningen medforde ett kollektivavtalsenligt krav
pa korkort att en utrikes f6dd kvinna inte fick behalla sin anstéllning. Just detta
kvalifikationskrav har behandlats i rittspraxis.'” Fragan var da inte om kravet
var diskriminerande utan om arbetstagarna saknade tillrdckliga kvalifikationer
for det aktuella arbetet p& grund av att de inte hade kdrkort. En omorganisation
inom ett stidforetag hade lett till att kravet pa korkort kom att ses som visent-
ligt for tjansten. Arbetsdomstolen menade att kravet var sakligt grundat och att
arbetsgivaren inte var skyldig att géra undantag frdn den nya organisationspla-
nen for att arbetstagaren skulle fa behalla sin befattning. Kravet pa korkort an-
sdgs som en grundlaggande allmin kvalifikation for arbetet och arbetsgivaren
var inte skyldig att avhjélpa bristen.

I rattsfallet aktualiserades inte ndgon fraga om diskriminering vare sig pa
grund av kon eller pd grund av etnisk tillhorighet. Det har heller inte provats
om kravet pa korkort kan anses vara indirekt diskriminerande. Aterigen bor an-
delen av den etniska grupp eller det kon som missgynnas vara betydande for att
en grupp ska anses ha missgynnats av ett kriterium. Det forefaller mojligt att
kravet pa korkort skulle diskriminera utrikes fodda kvinnor. Men kanske é&r
varken andelen av alla kvinnor eller andelen av alla utrikes fodda, som miss-
gynnas av kravet, var for sig tillrdckligt stor for att kravet ska anses diskrimine-
rande.

Aktiva atgirder borde med fordel kunna ha som mal att noga beakta kvali-
fikationer fran andra ldnder. De skulle ocksé kunna syfta till en jamn fordelning
av kompetensutveckling 6ver olika etniska kategorier.

9.3.6. Avtalsturlistor

En avtalsturlista dr ett lokalt kollektivavtal om vilka arbetstagare som ska ségas
upp. Pa kollektivavtal stills kraven att de inte far vara diskriminerande eller
strida mot god sed. Arbetsdomstolen har en gang behandlat fragan om ett kol-
lektivavtal var otillbérligt darfor att det diskriminerade en viss sprakgrupp.''
Ett rederi hade under turordningsforhandlingar ingatt ett avtal med Svenska
Sjofolksforbundet om att uppritta fyra separata turordningslistor efter yrkes-
grupper. Pa dessa listor hade den finsktalande personalen placerats efter andra

19 AD 1999 nr 36.
110 AD 1983 nr 107.
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anstillda. Atgirden motiverades med att sjosiikerheten krivde att personalen
var svensktalande. Arbetsdomstolen ansag att arbetsgivarparterna inte formatt
styrka att kravet pa svensksprakighet var sakligt motiverat. Den menade att
overenskommelsen innebar en diskriminering av den finsktalande personalen
och dirfor stred mot god sed pa arbetsmarknaden. Overenskommelsen jimka-
des pa sa sitt att turordningen upprittades utan avseende vid arbetstagarnas
sprakkunskaper. Indelningen i fyra turordningskretsar efter yrkesgrupper be-
hélls, eftersom den Overensstimde med praxis pa omradet.

Den nu ndmnda domen avkunnades med stdd av de allménna principer som
giller for kollektivavtal. Ocksé enligt den nu géllande diskrimineringslagstift-
ningen ska ett kollektivavtal som &r diskriminerande kunna ogiltigforklaras.
Arbetsdomstolen har emellertid inte behandlat nadgon ytterligare fraga om et-
nisk diskriminering i samband med avtalsturlistor.

9.4. Diskriminering vid frivillig avgang?

Anstéllningsskyddslagen hindrar inte att arbetsgivaren och en enskild arbetsta-
gare ingar ett avtal om att arbetstagarens anstéllning ska upphdra. Formerna for
den frivilliga avgangen varierar med mojligheterna till pensionslésningar ge-
nom trygghetsavtal, fortidspensioneringar eller foretagets egna mojligheter att
betala vederlag. En fraga dr da om avtal om avgang med vederlag kan vara dis-
kriminerande.

Arbetsdomstolen har prévat om det var diskriminering nér arbetsgivaren
triffade trygghetsavtal i friga om vissa grupper arbetstagare men inte i fraga
om andra.'"" I mélet hiivdades att Stockholms stad hade diskriminerat ett antal
hemspraksldrare genom att inte tillimpa den annars alltid tillimpade anstéll-
ningsskyddsgarantin pa dem. Staden hade i stéllet sagt upp dem. Fragan var om
kommunens arbetsledningsbeslut kunde anses sta i strid med god sed pa ar-
betsmarknaden.

Arbetsdomstolen menade att det stod staden fritt att triffa en trygghetséver-
enskommelse som beredde arbetstagare som omfattades av overenskommelsen
en forstirkt anstéllningstrygghet jaimfort med andra arbetstagare. Den atskill-
nad som staden hade gjort mellan de arbetstagare som omfattades av trygghets-
overenskommelsen och dem som inte gjorde det, kunde inte i och for sig be-
traktas som diskriminerande. Arbetsdomstolen tillade emellertid att det fanns
en avgdrande begrinsning i ritten att bereda en viss grupp arbetstagare for-

T AD 1996 nr 149.
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starkt anstédllningstrygghet. En trygghetsoverenskommelse kunde inte tilldimpas
pa sadant sitt att andra arbetstagargruppers lagstadgade réttigheter blev asido-
satta.''?

En arbetsgivare far alltsd sluta ett kollektivavtal som far till foljd att en
grupp gynnas i forhallande till en annan. Det géller s ldnge inte avtalet i sig &r
diskriminerande och sa lange en grupps lagstadgade rittigheter inte asidositts.
En intressant frdga 4r om det uttryckliga forbud mot indirekt diskriminering
som idag finns i EDA skulle ha kunnat innebéra en annan utgang av malet. Den
andel av de utrikes fodda ldrarna i en skola’kommun som diskrimineras av kri-
teriet "hemspréksldrare” méste nog anses betydande.

Individuella avtal om att en arbetstagare ska sidga upp sig sjalv mot ett visst
vederlag fran arbetsgivaren ir inte ovanliga. Anmélningar om sédana avtal har
kommit in till Diskrimineringsombudsmannen. DO brukar emellertid avsluta
de drendena utan dtgird. Sadana avtal bedoms ndmligen inte enligt lagen om
atgdrder mot etnisk diskriminering utan enligt avtalslagens ogiltighetsregler
och for ogiltigforklaring av ett sddant avtal krivs starka skal.

Reglerna om éateranstillning ger utrymme for diskriminering i samma man
som reglerna om uppsdgning. Samma resonemang kan foras om diskrimine-
ring, aktiva atgdrder och positiv sdrbehandling i fraga om turordning efter an-
stallningstid, krav pa kvalifikationer och kollektivavtal om &teranstéllning.

10. Sammanfattande kommentarer

Del II i rapporten ror fragor om vilken betydelse diskrimineringslagstiftningen
kan ha for de forhallanden som beskrivs i del 1, En arbetsplatsundersckning.'"
En fraga var om de olika arbetsgivarbesluten i undersokningen strider mot
det géllande forbudet mot etnisk diskriminering. En annan fraga var om aktiva
atgérder 1 diskrimineringslagstiftningens mening hade kunnat vidtas for att 6ka

12 Bland de anmilningar enligt 1994 &rs lag som refereras i utredningen finns tv4 anmélningar
om diskriminering av hemsprakslédrare. Den ena giller en §verenskommelse av samma typ som
den ovan refererade, men i det fallet naddes en forlikning som innebar att undantaget f6r hem-
spraksldrarna stroks i den tidigare 6verenskommelsen. Hemspraksldrarna erbjods dirmed samma
vidareutbildning och omskolning som Ovriga anstéllda. Det framgér inte om avtalet och forlik-
ningen ingicks fore eller efter den ovan refererade AD-domen. (SOU 1997:174 s. 125).

'3 Del I sammanfattas ovan.
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de utrikes foddas mdjligheter att behdlla sina anstillningar. En tredje fraga var
vilken betydelse forbudet mot diskriminering av visstidsanstdllda kan ha i
sammanhanget. En fjarde fraga var om de framtida diskrimineringsférbuden
kan téinkas paverka de utrikes foddas mojligheter att behélla sina anstéllningar.

Fragan om diskriminering i lagens mening forekom pa arbetsplatserna vid
fordelningen av anstéllningsformer och vid uppsdgningar kan inte besvaras i
denna studie. For det skulle krdvas en mer djupgédende undersokning med ingé-
ende jamforelser mellan individer. Det skulle ocksa krévas en fordjupad under-
sokning av orsakerna bakom besluten. Detta hdnger samman med diskrimine-
ringsforbudets konstruktion. For att ett beslut ska anses vara diskriminerande
krévs att det kan visas att det beror pd den etniska tillhdrigheten.

Denna undersdkning visar ddremot att atskilliga av de forhallanden, som
ledde fram till att de utrikes fodda forlorade sina anstéllningar i hogre grad én
de svenskfodda, inte triffas av lagens diskrimineringsforbud. Ett skal till detta
ar att lagstiftningen bygger pa att en jamforelse ska goras mellan individer av
olika kategorier hos en och samma arbetsgivare. Ett annat skl &r att de jamfor-
da personerna ska befinna sig i en likartad situation. I och med att arbetsmark-
naden &r segregerad mellan olika etniska grupper, har dessa ofta olika arbetsgi-
vare och arbetar med olika arbetsuppgifter. Diskrimineringsforbudet blir dér-
med inte tillimpligt.

Vad giller vissa arbetsgivarbeslut i undersdkningen verkar det ocksd up-
penbart att de inte skulle anses vara diskriminerande vid en réttslig provning.
Det ér fallet om arbetsgivaren kan visa att hans beslut saknar samband med den
etniska tillhorigheten och i stéllet dr orsakade av fordndringar i verksamheten.
(Mojligen skulle arbetsgivaren ocksa kunna visa att hans beslut styrts av ett in-
tresse som anses viga tyngre dn intresset av att etnisk diskriminering inte fore-
kommer).

Naér det gillde fordelningen av anstillningsformer syntes foljande monster.
Bara i undantagsfall var de utrikes fodda arbetstagarna tidsbegrénsat anstillda i
hogre grad dn de svenskfodda hos en och samma arbetsgivare. Den stora skill-
naden i frdga om anstéllningsformer hingde samman med att vissa arbetsgivare
med manga utrikes fodda anstéllda samtidigt tillimpade tidsbegrénsning i stor
omfattning. Férbudet mot diskriminering blev inte tillimpligt pa de skillnader
mellan utrikes fodda och fodda i Sverige som hingde samman med att de arbe-
tade hos olika arbetsgivare.

I det fétal fall dir de utrikes fodda arbetstagarna hade tidsbegrénsad anstéll-
ning i hogre grad én de svenskfodda arbetstagarna hos samma arbetsgivare,
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skulle arbetsgivaren formodligen ofta kunna visa att det saknades orsakssam-
band mellan anstillningsformen och den etniska tillhdrigheten. Det kan ricka
att arbetsgivaren visar att nagra utrikes fodda arbetstagare ar anstillda tills vi-
dare for att ett orsakssamband inte ska foreligga. Orsakssamband saknas ocksa
nir de missgynnande effekterna kan relateras till verksamhetens behov pé ett
sakligt sétt. Av Arbetsdomstolens domar i fragor om diskriminering framgar att
arbetsgivaren mycket ofta anses kunna visa pé skél for sitt handlande som gor
att beslutet inte anses diskriminerande.

Den nya lagstiftningen med forbud mot diskriminering av arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning innehéller inte ndgon inskrdnkning av mojligheterna
att tillimpa tidsbegransad anstéllning. Det beror pa att lagstiftaren ansag att
svensk ritt redan hindrade missbruk genom upprepade tidsbegrinsade anstill-
ningar. Daremot kan forbudet komma att bidra till en utjamning mellan villko-
ren for visstidsanstéllda och tillsvidareanstillda, till exempel i fradga om kompe-
tensutveckling. Detta kan i sin tur medfora forbéttrade villkor for de utrikes
fodda arbetstagarna och kan eventuellt pa sikt motverka att de blir uppsagda. 1
yrken eller hos en arbetsgivare diar kompetensutveckling inte forekommer for
de tillsvidareanstillda, har emellertid diskrimineringsférbudet inget vérde i det
avseendet.

Niér det géller uppsdgningarna framgick foljande om diskrimineringsforbu-
dets tillamplighet. Skillnaderna i uppsdgningar mellan utrikes fodda arbetstaga-
re och svenskfodda arbetstagare var storst i yrken och branscher med sma kva-
lifikationskrav. 1 dessa fall blev diskrimineringsforbudet ofta inte tillampligt
darfor att de utrikes fodda och de svenskfodda inte befann sig i en likartad situ-
ation. Vidare skulle arbetsgivaren for det mesta troligen kunna visa pa sakliga
skal for de beslut som gett negativa effekter for de utrikes fodda arbetstagarna.
Det giller till exempel hur arbetsbristen bestdmts till vissa arbetsuppgifter och
hur indelningen i turordningskretsar gjorts.

Nar det giller anstéllningstiden som kriterium for turordningen till fortsatt
anstdllning ar forhallandena speciella. Tillimpningen av lag, som i detta fall
anstillningsskyddslagen, kan ndmligen ses som ett sddant intresse som anses
véga tyngre dn intresset av att forhindra diskriminering. Tillimpningen av en
lagregel kan ocksa ses som en dtgiard som inte har ndgot samband med en per-
sons etniska tillhorighet. Anstéllningstiden som kriterium kan dérfor inte angri-
pas med det nu géllande forbudet mot diskriminering. For att motverka de ne-
gativa effekterna for de utrikes fodda av sist in — forst ut skulle kridvas positiv
sdrbehandling av de utrikes fodda arbetstagarna.
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En persons kvalifikationer ar ofta centrala for mdjligheterna att behélla en
anstillning. Bedomningen av kvalifikationer kan provas enligt anstdllnings-
skyddslagen. Det kan ocksa provas om bedémningen &r direkt eller indirekt
diskriminerande enligt lagen om atgédrder mot etnisk diskriminering. I rétts-
praxis har man emellertid aldrig diskuterat om kvalifikationskrav for foretrdde
till fortsatt anstdllning &r diskriminerande.

Beslut om kompetensutveckling kan angripas med hjélp av diskriminerings-
lagstiftningen. For att beslutet ska anses vara diskriminerande kravs da som all-
tid att vissa forutsittningar dr uppfyllda. En person av en viss etnisk tillhorighet
ska ha missgynnats i forhéllande till en person av en annan etnisk tillhorighet.
Personerna ska ocksé ha befunnit sig i en likartad situation och det ska finnas
ett visst orsakssamband mellan behandlingen och den etniska tillhorigheten.
Eftersom alla dessa forutséttningar séllan &r uppfyllda, kan forbudet mot dis-
kriminering sillan anvéndas i dessa situationer.

Eventuellt innebar reglerna om indirekt diskriminering, dvs att arbetsgiva-
ren tillimpar ett kriterium, en bestimmelse eller ett forfaringssétt som ar dis-
kriminerande, stérre mojligheter for de utrikes fodda pé arbetsmarknaden. Ett
exempel som blivit aktuellt i denna undersdkning dr indirekt diskriminerande
kvalifikationskrav. Andra exempel skulle kunna vara indelning i turordnings-
kretsar eller forldggning av arbetsbristen pé sétt som far diskriminerande effek-
ter. Forbudet mot indirekt diskriminering har beskrivits som ett kvalitativt
sprang i diskrimineringslagstiftningen, men det &r dnnu mycket oklart vilken
potential det har i svensk rétt. Det har hittills bara diskuterats 1 nigra fa fall i
Arbetsdomstolen.

For nérvarande pégér ett intensivt lagstiftningsarbete i EU mot diskrimine-
ring av olika slag. Ett par direktiv som i storre eller mindre utstrdckning beror
de utrikes fodda arbetstagarnas situation pa arbetsplatserna dr redan antagna
och kommer att implementeras i Sverige inom de nérmaste aren. En genom-
gang av de framtida bestimmelserna visar emellertid att de férmodligen bara
kommer att ha en marginell betydelse for de fragor som diskuteras i denna rap-
port — de utrikes foddas mojligheter att behalla sina anstéllningar.

I direktivet mot etnisk diskriminering finns ett krav pa att medlemsstaterna
ska upphéva lagstiftning som strider mot principen om likabehandling. Det
vécker fragan om principen om sist in — forst ut kan komma att upphédvas av det
skélet. En forutséttning for det skulle vara att andelen av de utrikes fodda ar-
betstagarna pa arbetsmarknaden som missgynnades av regeln skulle anses be-
tydande. Det skulle antagligen inte vara fallet.
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En annan intressant fraga dr om forbudet mot diskriminering pa grund av
alder kommer att paverka reglerna om turordning efter anstillningstid och &l-
der. Inte heller det verkar vara fallet. Medlemsstaterna far ndmligen tillimpa
positiv sérbehandling pa grund av alder, om sidrbehandlingen motiveras av ett
berittigat mal, som ror sysselséttningspolitik, arbetsmarknad eller yrkesutbild-
ning. Férbudet mot diskriminering pa grund av alder har tillkommit delvis just
for att rada bot pé utslagningen av den dldre arbetskraften. Det verkar darfor
inte troligt att reglerna om turordning efter anstéllningstid och alder kommer att
forsvagas av EG-direktivet.

Det kan pépekas att dven direktivet mot etnisk diskriminering tillater att en
medlemsstat tillimpar positiv sdrbehandling.

Sammantaget innebér detta att man med diskrimineringsférbuden kommer
at en mycket liten del av de sdmre villkoren for de utrikes fodda arbetstagarna
pa arbetsmarknaden. Detta verkar ocksa gélla i friga om kommande lagstift-
ning for att implementera EG-direktiv. Av de arbetsrittsliga atgérderna verkar
snarare sa kallade aktiva atgérder hos arbetsgivaren kunna péaverka forhallan-
dena. Detta skulle kunna gélla till exempel i fraga om kompetensutveckling och
befordran eller i friga om fordelning av arbetsuppgifter och anstillningsformer.

Av arbetsplatsundersdkningen framgick att de fackliga organisationerna
manga ganger inte hade nagot starkt eget intresse av att driva frdgorna om de
utrikes fodda arbetstagarnas anstillning. Det forefaller darfér som om mang-
faldsfrdgorna med fordel skulle kunna drivas av sérskilda foretrddare. Dessa
skulle kunna ha som sin uppgift att tillvarata invandrarintressen vid rekrytering,
val av anstédllningsform, kompetensutveckling, omplaceringar, uppségningar
och ateranstillningar.
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Bilaga: Presentation av arbetsplatserna

Av den foljande kortfattade presentationen av var och en av de arbetsplatser
som ingick i undersdkningen framgér nadgot om verksamhetens inriktning och
bakgrunden till uppségningarna. I mycket grova drag framgar hur personalen
var sammansatt och vilka arbetsuppgifter som utfordes av olika kategorier an-
stdllda pé arbetsplatserna. Det framgér ocksé hur uppségningarna gick till samt
hur manga av olika kategorier som forlorade sina anstdllningar. (U=utrikes
fodd, S=svenskfodd, K=kvinna, M=man).

Pa Affdrsverket var bakgrunden till nedskédrningarna behovet av rationaliser-
ingar efter en bolagisering av verksamheten. Arbetsbrist rddde pé flera omré-
den: underhall, lokalvard, annan stddning och administration. Som administra-
torer arbetade bara svenskfodd personal med fast anstdllning och langa anstill-
ningstider. Med underhéll m.m. arbetade fast anstdllda mén, till 95 procent med
svensk bakgrund. Av stiddpersonalen var en knapp tredjedel utrikes fodda och
arbetet var relativt jaimnt fordelat mellan kvinnor och mén. Drygt hélften av
dem som arbetade med stidning hade tidsbegridnsade anstillningar. Vid ned-
skdrningarna  ansdgs arbetsbristen vara storst pa stddning. Enligt
arbetsgivarrepresentanten skapade man normalt turordningskretsar for orten i
enlighet med det statliga turordningsavtalet (TurA-S). Kretsarna definierades
for yrkesomraden inom vilka de anstéllda ansags kunna ersitta varandra med
hogst fyra veckors inskolning/omskolning. I det aktuella fallet med
stadverksamheten tillimpades emellertid frivillig avgang. Nitton personer valde
att sluta, vilket ungefér stimde med behovet av rationalisering.

Frivilliga uppségningar: 13 SK, 3 SM, 0 UK, 3 UM,

Pa Bokforiaget fanns drygt 100 anstdllda, varav majoriteten var kvinnor.
Diér fanns arbetsuppgifter inom ekonomi, forsiljning, marknadsforing, kund-
support, data och redaktion. Tva anstéllda uppgavs vara fodda utrikes: En man
som arbetade med marknadsforing och en kvinna som arbetade som redak-
tionsassistent. Bolaget hade gjort stora forluster under det gangna aret. Kraftiga
nedskérningar gjordes frimst inom redaktionen. Det ansags nddvéindigt att alla
som skulle vara kvar hade breda kompetenser. Uppsédgningar: 10 SK, 3 SM, 1
UK, 0 UM,

Elmontoren tillverkade elektronisk apparatur och foretaget var beldget i
glesbygd. Foretaget hade funnits sedan borjan av 1980-talet och det hade vuxit
alltsedan dess. Bolaget hade nédrmare 200 anstdllda varav fyra utrikes fodda
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som kom fran Finland och Iran. Av dessa arbetade en pé tjdnstemannaomrédet
och de oOvriga tre pa LO-omradet, varav en med kvalificerat arbete. Alla an-
stillda hade tillsvidareanstéllningar. Eftersom en av de stora kunderna hade
minskat sina bestéllningar kraftigt, tvingades man nu goéra uppsdgningar for
forsta gangen. Uppsdgningarna gjordes pa LO-omréadet. Inom yrkesgrupperna
montdrer och provare gick man efter turordningen, men tre provare fick fore-
tride framfér montodrer pa grund av sin kompetens.

Uppségningar: 6 SK, 9 SM, 0 UK, 0 UM

Forskningsinstitutet sysslade med forskning och utveckling av skrivartek-
nik. Ett tjugotal anstéllda hade hog elektroteknisk kompetens. En av de anstéll-
da var fodd utomlands. Uppsédgningarna hingde samman med en utebliven or-
der. Nedskdrningar gjordes dver hela omradet och tva tredjedelar av personalen
sades upp. Uppségningar: 2 SK, 12 SM, 0 UK, 0 UM

Pa Frysbolaget, som lagrade och transporterade kylda och frysta livsmedel,
fanns ett 40-tal anstillda. De arbetade pa tre olika omraden: P4 lagret, som ar-
betsledare och pé kontoret. P4 Frysbolaget arbetade nio utrikes fodda, som alla
var min och kom fran Jugoslavien, Osterrike, Polen, Somalia och Irak. De ar-
betade alla pa lagret. Pa kontoret arbetade med ndgot undantag endast kvinnor
och de var alla fodda i Sverige. Uppségningarna hade skett i tva omgangar och
bada gangerna var anledningen att bolaget forlorat kunder. Arbetsbrist radde i
och for sig pa bade LO- och tjdnstemannaomradena, men bland tjansteménnen
fanns sjukskrivna, s& uppsdgningar gjordes endast pd LO-omradet. ”Sist in —
forst ut” tillimpades strikt inom avtalsomradet. For att slippa gora omplacer-
ingar hade arbetsgivaren velat dela in arbetsplatsen i flera turordningskretsar
och sdga upp dem som gjorde det jobb som inte behdvdes lingre, men den
fackliga organisationen ville inte ga med pa det.

Uppségningar: 0 SK, 4 SM, 0 UK, 4 UM

Hos Grossisten fanns cirka tva hundra anstéllda och majoriteten av dem var
mén. Halva personalen arbetade med lager, distribution och forpackning och
den andra hélften med forsdljning, administration och inkop. Ett femtontal utri-
kes fodda varav tva kvinnor fanns anstidllda. De kom fran Bosnien, Finland,
Irak eller Iran. Samtliga arbetade pa lagret. Hos Grossisten hade arbetet nyligen
omfordelats mellan enheter pa olika orter och det ledde till uppsdgningar pa
den aktuella orten. Nedskdrningarna gjordes pé lagret, dit nyrekryteringen bru-
kade ske och dér de sist anstéillda dérfor arbetade. Dér foljde man helt anstéll-
ningstiden. Inga kvalifikationsaspekter kom in, eftersom alla utférde samma
arbete.
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Uppségningar: 0 SK, 3 SM, 1 UK, 4 UM

P& Gymnasieskolan hade uppskattningsvis en tredjedel av eleverna utlandsk
bakgrund och kom fran en méngd olika ldnder. Personalen bestod av ldrare,
administratorer, skolassistenter, en kurator, en skolskoterska och en datatekni-
ker. Bara fem av det 70-tal personer, som var anstillda pa skolan, var fédda ut-
omlands. De arbetade som larare, skolassistent, elevassistent och datatekniker.
Utrikes fodda var dven verksamma i skolan som hemsprakslérare och i lokal-
varden, men ingen av dessa grupper var anstillda av den aktuella gymnasiesko-
lan. Uppsédgningarna berodde pa att det hade uppstatt ett Gverskott pé larare. De
larare som hade kortast anstéllningstid av dem som hade &mnena samhéllskun-
skap och ekonomi blev uppsagda.

Uppségningar: 2 SK, 1 SM, 0 UK, 0 UM

IT-konsulten hade funnits i 20 ar och hade aldrig tidigare genomfort ned-
skarningar. Foretaget hade mer &n 500 anstillda, varav nagot féarre &n hélften
var kvinnor. De tre stora yrkeskategorierna var systemutvecklare, civilekono-
mer och marknadsforing/design. 85 procent av de anstéllda hade hogskoleut-
bildning. Hos IT-konsulten fanns ett drygt tiotal utrikes fodda frén Iran, Fin-
land, Danmark, Kroatien och Polen anstidllda som konsulter samt en irakier
som tekniker. Ocksé bland de anstéllda invandrarna var knappt hélften kvinnor.

Arbetsbrist ansdgs rada bland administrativ personal, ndrmare bestamt bland
”postkillarna”, i receptionen, bland juniorkonsulterna, inom intern-IT och i né-
got fall p& sddant konsultarbete som inte lingre efterfragades. Déremot fanns
ingen arbetsbrist bland systemutvecklare, civilekonomer och pd marknadsfo-
ring/design, som var de stora yrkesgrupperna. Den sist anstédllda inom var och
en av de yrkeskategorier déir det rddde arbetsbrist blev uppsagd.

Uppségningar: 4 SK, 3 SM, 1 UK, 0 UM

Kabelfirman, ett foretag inom elektromekanik, hade flera enheter 6ver olika
delar av landet och en rad underleverantorer. Pa foretaget fanns ett hundratal
anstéllda, varav ett fital frdn Finland och Iran. En av iranierna hade ett hogt
kvalificerat arbete, de 6vriga arbetade med mindre kvalificerade uppgifter. En
av invandrarna var kvinna. Bakgrunden till uppségningarna var att ett samar-
betsavtal inte hade kommit till stdnd och att féretaget hade en for liten produk-
tion av elmekanik. Atta elektromekaniska montérer fick ga och det var anstill-
ningstiden som avgjorde, med tvé avsteg for kompetens. P4 tjdnstemannaomré-
det — bland projektledarna — gjordes pa liknande sitt uppségningar efter an-
stdllningstid med avsteg for kompetens.

Uppségningar: 13 SK, 7 SM, 1 UK, 0 UM
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Pa Pappersbruket arbetade drygt 500 personer, varav majoriteten var mén.
Néstan tva hundra utrikes fodda av ett tjugotal olika nationaliteter arbetade pa
foretaget, huvudsakligen inom driftsavdelningarna. Malsdttningen vid nedskar-
ningarna var att uppné en kostnadsreduktion motsvarande 35 arsarbetare, om-
kring 20 pa LO-omradet och 10-15 tjanstemdn. Arbetsbrist anségs rada pa ar-
betsledning och inom den mekaniska verkstaden, utbildning och administration
samt inom kontorsservice. Den radde ocksa pé palleteringen sedan en pallete-
ringsmaskin anskaffats och p& matservering och stddning efter det att bada en-
heterna lagts ut pa entreprenad. De som var dver 60 ar och arbetade pa de om-
raden dér arbetsbrist rddde, fick avtalspension om de onskade. De tretton per-
soner, som accepterade avtalspensioneringen, avsade sig samtidigt rétten till
ateranstéllning. De som arbetat med matservering och stddning erbjéds ompla-
ceringar. De avbdjde och blev uppsagda.

Uppségningar: 5 SK, 0 SM, 4 UK, 0 UM

Personaluthyrningen hade anstéllda inom en rad olika affirsomraden som
till exempel bank och finans, ekonomi, telefonvixlar, IT, sekreterare och skola.
Inom foretaget fanns flera tusen anstéllda, varav en majoritet kvinnor.""* Ned-
skdrningarna denna géng gillde omradet tidningsutdelning. P4 detta omrade
fanns cirka 130 personer anstéllda, mestadels mén. Ett 80-tal uppgavs vara ut-
rikes fodda. En ganska stor grupp bland utdelarna var Somalier som hade inga
eller mycket daliga kunskaper i svenska.

En stor andel av arbetstagarna inom fOretaget var tidsbegrénsat anstéllda.
Inom den kategori som varslet gillde, tidningsutdelarna, var samtliga anstéllda
pé sé kallad timanstillning eller “behovsanstillning”. Av dem var c:a 70 pro-
cent utrikes fodda. Alla anstéllningarna inom enheten avslutades nér ett tid-
ningsforetag gick i likvidation. Arbetsbrist uppstod ”6ver en natt” for alla som
delade ut tidningen.

Avslutade behovsanstéillningar:115 17 SK, 29 SM, 33 UK, 51 UM

Hos Plastdetaljisten (1) hade antalet anstillda under en tvaarsperiod okat
fran 40 till 140 personer. Den huvudsakliga verksamheten inom produktionen
bestod av malning av plastdetaljer och arbetsuppgifterna var malning, slipning
och underhéll. En fjardedel av personalen var utrikes fodda. De arbetade pa alla
omréden inom produktionen. Den stdrsta nationaliteten var bosnier och dérefter
finnar, men det fanns ocksé anstéllda pa foretaget fran Kurdistan och Libanon.

14 Nidgon uppgift om andelen utrikes fodda inom hela verksamheten gick inte att fa.
!5 Dessa avslutade tidsbegrinsningar ingar inte i statistiken dver uppsagningar.
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Bland tjansteménnen ddremot fanns bara en utrikes fodd arbetstagare — en pro-
jektanstilld kvinna fran Osteuropa.

Foretaget hade gjort miljonforluster i och med att den storsta kunden hade
valt att flytta sin produktion utomlands. Kraftiga nedskérningar gjordes bade pa
LO-omradet och bland tjanstemidnnen. Enligt arbetsgivarrepresentanten berod-
de nedskérningarna dven pa att méanga anstéllda hade lag kompetens och flexi-
bilitet. Den facklige foretrddaren menade att arbetsbristen berodde pa att be-
manningsforetag anlitades. Nedskdrningarna genomfordes i tvd omgangar.

(D: T den forsta omgéngen foljde man helt turordningen efter anstillningstid
och élder. Arbetsgivarrepresentanten menade att uppségningarna dérfor innebar
en kompetensforlust for foretaget. Den fackliga organisationen & sin sida me-
nade att foretagets ledning i forsta hand ville séga upp de langtidssjukskrivna,
de dldre och individer som ogillades av olika skl.

Uppségningar: 2 SK, 11 SM, 1 UK, 10 UM

(IT): I den andra omgéngen gjordes uppsidgningar genom en avtalsturlista, ett
kollektivavtal om turordningen. Fore uppsdgningarna fanns denna géng drygt
hundra anstéllda, varav ett fatal kvinnor. Ett trettiotal personer uppgavs vara ut-
rikes fodda. Uppsédgningar gjordes av sjuttio personer. Man utgick vid uppsag-
ningarna frén anstéllningstid och &lder men gjorde avsteg for kvalifikationer
som lackerare och for lamplighet.

Uppségningar: 1 SK, 51 SM, 3 UK, 15 UM

Pa Rederiet var bakgrunden till arbetsbristen en omorganisation i samband
med att foretaget gick Over till en ny dgare och med att antalet batturer skurits
ned. P4 Rederiet fanns ett 50-tal anstéllda, varav majoriteten kvinnor. Den
storsta avdelningen var passageraravdelningen, dérefter kom frakten och sedan
ekonomin. Foretagets ledning hade utlindsk bakgrund och en fjdrdedel av de
anstdllda var utrikes fodda fran ”jordens alla horn”, till exempel Polen, USA,
Chile, Gambia och Indonesien. De var representerade inom alla arbetsomréden.

Nedskarningarna géllde de flesta omraden. En fordndring var att endast an-
stdllda med medborgarskap i dgarlandet skulle fa arbeta ombord. Den egna kaj-
personalen skulle tas bort och erséttas med kajpersonal som horde till hamnen.
Dessa personer hade ganska langa anstéllningstider och erbjods omplacering
till bokare, fraktbokare och expedition, men de ville inte sitta bakom dator-
skdrmen och blev ddrmed uppsagda. Arbetsbrist rddde ockséd for till exempel
bokningspersonal och kryssningsvédrdinnor. Inom yrkesomrddena gjordes
uppsagningar efter anstillningstid.

Uppségningar: 12 SK, 7 SM, 0 UK, 0 UM
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Hos Robotbyggaren fanns vid arets borjan drygt 300 anstéllda, ungefar 170
pd LO-omradet och dvriga pa tjanstemannasidan. Ungefar en fjardedel av de
anstéllda var kvinnor. P4 LO-omradet fanns en maskin- och en méitavdelning,
ett lager och en avdelning for tape-produktion, dit nyrekryteringarna oftast
gjordes. P4 LO-omradet fanns ett tiotal utrikes fodda arbetstagare, mestadels
frén Finland men ocksa fran Iran, Thailand och Jugoslavien. Av de drygt 120
tjidinsteménnen var sex personer fodda utrikes, i Finland, Italien, Bosnien, Kroa-
tien, Mexico och Filippinerna. De var spridda dver de olika omrddena marknad,
beredning, inkop, utveckling, ekonomi och order.

Foretaget hade for forsta gdngen tvingats gora nedskarningar. De genomfor-
des i tre omgangar under ret. Den forsta gangen hade man foljt turordningen
efter anstdllningstid men undantagit nyckelpersoner pd maskinavdelningen ef-
tersom man véntade pé en stororder. Ordern kom inte och man gjorde en ny
omgang uppsédgningar. Denna géng gjorde man en “frivilliglista” med sju per-
soner. Den tredje gangen''® fanns 83 anstillda pa LO-omradet, varav ett tiotal
utrikes fodda. Den fackliga organisationen ville f6lja anstéllningstiden vid upp-
sdgningarna, men arbetsgivaren hotade déd med att flytta verksamheten utom-
lands. Genom en avtalsturlista sades trettioen personer upp efter det att sex ar-
betstagare hade behallits pa grund av sina sirskilda kvalifikationer.'"” De an-
sags ha specialkompetens, “ett brett kunnande pa hog niva”. En arbetade med
underhall, en var el-utbildad och de 6vriga var duktiga operatdrer. I avtalstur-
listan ingick ocksé att de som hade mycket franvaro blev uppsagda.

Uppségningar: 9 SK, 17 SM, 1 UK, 4 UM

Pa Slakteriet gillde de aktuella nedskdrningarna en nedlaggning av korv-
och charkuteriavdelningarna. Den berodde pé allmént dalig ekonomi och flytt-
ning av tillverkning av korv och charkuteri till en annan stad. P4 slakteriet
fanns ett drygt hundratal anstéllda, varav bara ett fatal var utrikes fodda. Ett par
av dessa personer var adopterade och ett par uppvéxta utomlands, i Jugoslavien
och Turkiet. De var anstillda for skiftande uppgifter, kvalificerade som okvali-
ficerade, savil pd LO-omradet som pa tjanstemannaomradet. Uppsdgningarna
gjordes helt efter anstéllningstid och &dlder inom LO-omradet. Samtidigt
genomfordes en avtalspensionering.

Uppségningar: 3 SK, 2 SM, 0 UK, 0 UM

"6 Detta 4r den omgéng som ingér i undersdkningen.
"7 Uppgift saknas om hur manga av de personer som behallits som var utrikes fodda.
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Pa Stddfirman fanns néstan sjuhundra anstéllda och majoriteten av dessa var
kvinnor. Néra hélften av alla anstillda var utrikes fodda, huvudsakligen fran
Chile, Mellanéstern och Afrika. Ocksa bland invandrarna var de flesta kvinnor.
Pé sista tiden hade foretaget upplevt en konstant nedgédende trend; en del upp-
dragsgivare hade valt att anstilla egen personal eller att anlita ett annat foretag.
Nér kontraktet med en kund inte hade férnyats, hade det uppstatt arbetsbrist pa
den fastigheten. Eftersom varje fastighet enligt kollektivavtalet utgjorde en tur-
ordningskrets, var det de som stddade dér, som blev uppsagda. Av dem som ar-
betade hos kunden i fraga, var fyra femtedelar utrikes fodda. De tio arbetstaga-
re som hade kortast anstéllningstid pa fastigheten i friga, blev uppsagda.

Uppségningar 1 SK, 0 SM, 6 UK, 4 UM

Traktorfabriken hade inte gjort nagra uppsdgningar sedan 1960-talet. Men
orderingéngen fran utlandet hade minskat och eftersom 90 procent av produk-
tionen gick pa export, maste nedskdrningar goras. P4 foretaget som hade nér-
mare 500 anstédllda med en stor majoritet mén, arbetade ett 30-tal utrikes fodda,
varav bara ett par kvinnor. De utférde alla de typer av arbetsuppgifter som
fanns pa LO-omradet — som svetsare, montorer, komponenttillverkare och NC-
operatdrer. Pa tjanstemannasidan uppgavs ddremot bara tre av de attio anstéllda
vara utrikes fodda. Uppsédgningar gjordes bara pd LO-omradet. Hela avtalsom-
radet var en turordningskrets och arbetsbristen var bestdmd till ett procenttal pa
varje avdelning: Svetsare, montdrer, komponenttillverkare och NC-operatdrer.
Nér man gick strikt efter anstillningstid och alder, blev ménga pé svetsen upp-
sagda, eftersom det dir fanns flera relativt nyanstillda. D& blev foretaget
tvunget att omplacera. Diskussioner fordes om att anvidnda en avtalsturlista vid
uppsédgningarna, men turordningen kom att upprittas efter anstéllningstid.

Uppségningar: 0 SK, 7 SM, 0 UK, 7 UM

Anledningen till att nedskérningar gjordes pd Underklddesfirman var att en
mycket stor del av somnaden hade flyttats till andra orter, t.ex. till Baltikum.
Foretaget gick med vinst, men aktiedgarna ville ha en dnnu gynnsammare eko-
nomisk utveckling. De avdelningar som fanns pa foretaget var kontor, ravaru-
lager, kvalitetskontroll, férdiglager, design, monsterproduktion och provsém-
nad. P& Underklddesfirman fanns knappt hundra anstidllda och 80 procent av
dem var kvinnor. Ett tjugotal personer var utrikes fodda och av dem var tva
mén. De invandrade arbetstagarna kom mestadels frén Finland och i négra fall
fran Jugoslavien, Turkiet och Polen. Invandrarna arbetade med alla typer av ar-
betsuppgifter, men storst var andelen pa somnad, dar framfor allt manga finska
kvinnor arbetade. P4 kontoret fanns tjanstemén med finsk bakgrund.
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Pa Underklédesfirman gjordes uppsidgningar bara pa LO-omrédet. Nedskér-
ningarna var mindre pa lager och distribution &n pa sdémnad och tillskérning.
Vissa avsteg fran turordningen efter anstéllningstid och élder gjordes for kvali-
fikationer, t.ex. pa tillskérningen och bland dem som arbetade med ldggbilder
och pa ravarulagret, dér arbetet inkluderade tunga lyft. Ocksé for dem som
hade kvalifikationer for provsomnad och truckkdrning gjordes undantag. Bland
dem som fick behalla sina anstéllningar pa grund av kvalifikationer fanns saval
utrikes som inrikes fodda arbetstagare. Av dem som i stillet blev uppsagda var
de flesta svenskfodda sommerskor med lang anstillningstid.

Uppségningar: 12 SK, 1 SM, 1 UK, 2 UM

Verktygsbolaget tillverkade en méngd olika produkter och monterade ma-
skiner, framst till fordonssektorn. Yrkesgrupper pé produktionssidan var NC-
operatorer, vanliga operatdrer och stéidare. Pa tjdnstemannasidan fanns omré-
dena marknad, planering, inkdp, ekonomi och administration. P4 foretaget
fanns totalt 150 personer fast anstéllda. Bland tjinsteménnen fanns nagra utri-
kes fodda — fran Italien och Finland. P4 Metalls omrade fanns anstéllda fran
Jugoslavien, Etiopien, Bulgarien och Osterrike. De arbetade som operatorer, i
tvitten och med stadning. Arbetsbrist ansags rada pa stddningen, i tvitten och
pa vissa enklare operatorsuppgifter. Stiadtjansten skulle kdpas in utifran. Ocksa
pa tjanstemannaomradet rddde arbetsbrist, men nedskérningarna gjordes dér i
form av pensionslosningar. Enligt den facklige fortroendemannen''® hade upp-
sdgningarna gjorts enligt en avtalsturlista. Fem personer sades upp déarfor att de
inte ansags ha tillrdckliga kvalifikationer for det framtida arbetet. Det géllde
bland annat tva stddare, en man som arbetade i tvitten och en man i verkstan.
De sist anstiéllda arbetade med tillverkning av specialmaskiner och ansags inte
kunna ersittas av ndgon med langre anstidllningstid.

Uppségningar: 1 SK, 11 SM, 0 UK, 4 UM

'8 Den konsult som varit inhyrd pa arbetsgivarsidan for att skota uppsigningarna var inte till-
ginglig. En nytilltradd arbetsgivarrepresentant intervjuades.
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