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Forord

Lansstyrelsen i Stockholms lan driver under perioden 2018-2021
projektet Vidga normen i praktiken, finansierat av Europeiska Social-
fonden. Projektet utbildar deltagande organisationer i begransande
normer kring hudfarg och 6kar de praktiska fardigheterna i att bygga
upp ett strukturerat arbete med aktiva dtgarder kopplat till hudfarg.

Alla arbetsgivare ska arbeta med aktiva atgarder enligt diskrimi-
neringslagen. Genom aktiva atgarder forebygger arbetsgivaren
diskriminering och framjar lika rattigheter och majligheter. | det
arbetet ingar att undersoka nuldget, for att sedan kunna bedoma
vilka dtgarder som ar lampliga att vidta. Styrgruppen och delprojekt-
ledargruppen for Vidga normen i praktiken har sett behovet av en
vdgledning i anvandandet av statistik i arbetet mot hudfargsbaserad
diskriminering.

Den har skriften ar tankt att ge lasaren kunskap om vad lagstift-
ningen sager och ge praktisk vagledning i att anvanda statistik i
arbetet med aktiva atgarder. Vagledningen &r sammanstalld av
Yamam Al-Zubaidi, jamlikhets- och diskrimineringssakkunnig med
sarskild expertis inom jamlikhetsdata. Sedan 2014 undervisar hani
jamlikhetsdata pa Juridiska institutionen vid Stockholms universitet.
De tolkningar, slutsatser och rekommendationer som presenteras i
vagledningen &r forfattarens egna.

Stockholm, oktober 2021

Anna Conzen
Avdelningschef for hallbar tillvaxt
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Inledning

En generell vagledning

Syftet med denna vagledning ar att till-
gangliggora ett 6vergripande och kvalita-
tivt stod for arbetsgivare som vill anvanda
sig av jamlikhetsdata i ett antidiskrimine-
rings- eller jamlikhetsarbete som bedrivs
inom ramen for den egna verksamheten.
Ett sarskilt kapitel agnas at diskrimine-
ringsgrunden etnisk tillhérighet.

Att stodet ar 6vergripande innebar att
vagledningen ger en generell bild av hur
arbetet med jamlikhetsdata med utgangs-
punkt i diskrimineringslagens bestam-
melser om aktiva dtgarder* bor planeras,
vad arbetsgivaren ska tanka pa och vilka
huvudprinciper som ska respekteras. Vag-
ledningen presenterar en redan befintlig
systematik som anpassats till svenska
forhallanden.

Med kvalitativt stod menas att vagled-
ningen ar framtagen pa basis av véletable-
rad litteratur pd omradet. Utgangspunkten
ar den senaste versionen av den euro-
peiska handboken for jamlikhetsdata
(European handbook on equality data)?
och annan litteratur utgiven av EU-kom-
missionen. Ovriga kéllor utgérs huvudsak-
ligen av akademisk litteratur pd omradet,
framforallt med EU-réttslig ansats. Det ar
ett medvetet val eftersom antidiskrimi-
neringsarbete som omfattar behandling

1 3kap, diskrimineringslagen (2008:567).
2 Makkonen (2017).

av personuppgifter ska bedrivas med
respekt for tva regelverk — EU:s antidiskri-
mineringsdirektiv? och EU:s dataskydds-
forordning (GDPR).

Fokus ligger ocksa pa den egna verk-
samheten i diskrimineringslagens mening.“
Externt antidiskrimineringsarbete som har
fokus pa kunder eller brukare omfattas
inte av denna vagledning. Med etnisk till-
horighet avses de personliga egenskaper
som omfattas av diskrimineringslagens
definition av etnisk tillhorighet, namligen
"nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg
eller annat liknande férhallande”.

De resonemang som fors i vagled-
ningen bygger pa en andamalsenlig tolk-
ning av gallande lagstiftning och utifran
tillganglig information. Vagledningen
svarar inte pa alla fragor, den visar dock
vagen framat for den enskilde arbets-
givaren och vacker fragan om behovet av
vidare vagledning fran ansvariga tillsyns-
myndigheter. Férhoppningsvis kommer
vagledningen dven att bidra till att den
offentliga debatten om jamlikhetsdata
utmarks av hogre grad av saklighet.

3 Omsattai svensk nationell lagstiftning genom diskrimine-
ringslagen (2008:567).

4 lenlighet med 3 kap, 4 § diskrimineringslagen (2008:567), jfr
med Regeringens proposition 2015/16:135, 5.32.

5 lenlighet med 1 kap, 5 §, punkt 3, diskrimineringslagen
(2008:567).
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Debatten om jamlikhetsdata

Jamlikhetsdata har de senaste dren fatt
en del uppmarksamhet i den offentliga
debatten. Aterkommande teman har varit
begreppets betydelse och innebdrd men
aven vad datainsamling och datatillgang-
lighet skulle kunna anvandas till. Detta
inte minst i relation till etnisk tillhorighet.
Fran anhangarsidan har det ibland
forts en argumentation som ger intrycket
av att jamlikhetsdata ses som den ultimata
|6sningen pa diskrimineringsproblemati-
ken och att statistiska sammanstallningar
alltid kan och ska hamtas in anonymt
oavsett sammanhang och syfte. Fran
motstandarsidan har det forekommit
pastaenden om att jamlikhetsdata ar ett
olagligt och otillborligt intrang i privatli-
vet. Statistiska sammanstallningar med
fokus pa etnicitet har stundtals likstallts
med “rasregister” och darmed med rasism.
Det har dven férekommit debattinldgg
som framstallt jamlikhetsdata som nagot
specifikt for just etnisk tillhorighet eller
likstallt jamlikhetsdata med anvandning av
ordet "ras”. Konceptet ar givetvis inte helt
enkelt men debatten har dominerats av
fragmentisering och spekulationer.®
Jamlikhetsdatas vara eller icke vara lig-
ger utanfér ramarna fér denna vdgledning.
Vdgledningens anvandbarhet forutsatter
dock att dagens debatt nyanseras genom
att den satts i ett bredare sammanhang.
Darfor inleder vi med en kort historisk
tillbakablick.

6  Detfinns ett stort antal artiklar som argumenterar fér och
emot. Den diskussionen redovisas inte har. For en ndgot mer

aterhallsam men anda fragmentiserad asiktsbildning se exem-

pelvis: https://www.tidningencurie.se/nyheter/2019/04/24/
jamlikhetsdata-laddad-fraga-inom-akademin/
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Historisk tillbakablick: mellan
lagligheten och viljan
Jamforelse av statistiska samman-
stallningar Over sociala eller demografiska
gruppers forhallanden i syfte att uppna
battre jamlikhet ar en vedertagen policy
over hela varlden. Exempelvis har kons-
nedbrytning av officiell statistik lange
varit ett valetablerat verktyg i den svenska
offentliga politiken. Att andra variabler,
sasom exempelvis etnisk tillhorighet eller
funktionsnedsattning, ar mer svarhanter-
liga an variabeln kon ar en utmaning av
teknisk karaktar mer &n ndgot annat.

Statistiska sammanstallningar for anti-
diskrimineringsarbetet specifikt regleras
normalt i nationell lagstiftning.” Detta av
tva skal: dels for att avgradnsa vilka per-
sonuppgifter som ska behandlas och for
vilka specifika sammanhang, dels for att
sdkerstdlla att personuppgiftsbehandling
sker pa ett lagligt satt och uteslutande for
legitima syften.

| Sverige har det under cirka 25 ar
stallts krav pa kdonsnedbruten statistik for
att identifiera konsskillnader. Aven den
svenska diskrimineringslagen staller krav
pa konsnedbruten statistik, om an indi-
rekt.® For 6vriga skyddade egenskaper
(diskrimineringsgrunder) har den svenska
staten avstatt fran att reglera frdgan trots
att detta kravs enligt Sveriges internatio-
nella dtaganden.®

7  Exempelvis: Makkonen (2007), Makkonen (2017).

8 3 kap, 7-9 §§ diskrimineringslagen (2008:567).

9 lenlighet med granskningar enligt foljande internationella
konventioner: FN:s konvention om avskaffande av alla former
av rasdiskriminering (CERD), FN:s konvention om ekonomiska,
sociala och kulturella rattigheter (CESCR), FN:s konvention om
avskaffandet av alla slags diskriminering av kvinnor (CEDAW),
FN:s konvention mot tortyr, och annan grym, omansklig eller
fornedrande behandling eller bestraffning (CAT), FN:s konven-
tion om rattigheter fér personer med funktionsnedsattning
(ICRPD), FN:s konvention om barnets rattigheter (CRC), Den
europeiska stadgan om landsdels- eller minoritetssprak (Euro-
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Historiskt har den mest dterkommande
offentliga svenska forklaringen varit att
det i Sverige ar olagligt att samla in uppgif-
ter om dessa egenskaper med hanvisning
till den davarande personuppgiftslagen
(PuL).* Detta var en svensk tolkning av
regelverket. PuL inforlivade EU direktivet
pa omradet* i svensk nationell ratt och
innehdll darmed samma konstruktion
som direktivet, namligen: ett férbud mot
behandling av “kdnsliga personuppgifter”
forsett med ett antal undantag avsedda
for att mojliggora sddan behandling for
legitima syften. Undantagen var dessutom
mojliga att bredda och anpassa av en
nationell regering.

Som exempel kan ndmnas Sveriges
rapportering till CERD-kommittén som
granskar efterlevnaden av FN:s konven-
tion om avskaffande av rasdiskriminering
(CERD). I sin rapportering till kommittén
2012 forklarade den svenska regeringen
franvaron av disaggregerade data om
befolkningens etniska sammansattning
med laglighetsargumentet, hanvisade till
PuL och redovisade endast fodelseland
och medborgarskap i sin rapport. Detta
trots att internationella riktlinjer starkt
avrader fran att reducera etnisk tillhorig-
het till fodelseland eller nationalitet.*

Senare samma ar kom en utredning
fran Diskrimineringsombudsmannen (DO)
och som togs fram pa uppdrag fran reger-
ingen.? Utredningen bekrdftade slutsat-

paradet) samt Ramkonventionen om skydd for nationella
minoriteter (Europaradet). Kélla: Al-Zubaidi (2012).

10 Personuppgiftslagen (1998:204).

11 Europaparlamentets och radets direktiv 95/46/EG av den 24
oktober 1995 om skydd for enskilda personer med avseende
pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av
sadana uppgifter. Direktivet upphévdes i och med att data-
skyddsforordningen (GDPR) tradde i kraft.

12 Conference on European Statisticians, Recommendations for
the 2020 censuses of population and housing.

13 Al-Zubaidi (2012).

serna i internationell litteratur, ndmligen
att det inte &r en frdga om laglighet utan
en frdga om intresse och vilja. Utredningen
pekade pa majligheten att reglera fradgan
med stdd av 20 § PuL, heltilinje med

det ddvarande EU-direktivet. Vid senare
tillfalle, rekommenderade CERD-kommit-
tén Sverige att utga fran de forslag som
presenterades i DO:s utredning.*

Aret darefter (2013) var det dags att
rapportera till kommittén som ansvarar for
granskningen enligt den europeiska stad-
gan om landsdels- eller minoritetssprak.
Den svenska rapporteringen forklarade
franvaron av data om etnisk tillhérighet
genom att hdvda att det “inte existerar
metoder for berdkning av etnisk tillho-
righet som bade &r etiskt acceptabla och
vetenskapligt sakra”.s Ingen hanvisning
till laglighet forekom i rapporten. Det ar

14 Rekommendationerna i den rapporten verkar inte ha foljts
upp. Det finns i skrivande stund ingen offentlig information
om nagra atgarder i den riktningen.

15  Se:https://rm.coe.int/16806d81e2 Samma formulering
anvandes i ndsta rapport: https://www.regeringen.se/interna-

tionella-mr-granskningar-av-sverige/2016/06/sveriges-ater-

kommande-rapportering-om-europeiska-sprakstadgan/
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inte omojligt att den tidigare installningen
tonades ner i och med att DO:s utredning
togs upp internationellt.

Vart att ndmna i sammanhanget ar att
riksdagen under 2011 valde att lyfta bort
kravet pa skriftligt samtycke for behand-
ling av kdnsliga personuppgifter om etnisk
tillhérighet och funktionsnedsattning i
Arbetsférmedlingens verksamhet med
277 roster fér och 35 emot.*® Beslutet
togs trots relativt stark kritik mot forsla-
get fran davarande Datainspektionen.
Beslutet fattades med stod av just 20 §
PuL som ndmndes ovan och syftet var att
underlatta Arbetsformedlingens verksam-
het. Beslutet ifrdga illustrerar balansen
mellan politisk vilja och laglighet. Nar
den politiska viljan ser en legitimitet i att
ingripa och reglera hantering av kansliga
personuppgifter sa gors detta med bred
uppslutning i riksdagen och trots kritik fran
ansvarig tillsynsmyndighet. Beslutet ifraga
verkar snarare forsvaga skyddet for kans-
liga personuppgifter for relativt utsatta
grupper pa arbetsmarknaden.

Den 6vergripande bilden &r att det
ar andra skal an laglighetsskal som har
legat bakom att kartlaggning av sa kallade
"kansliga uppgifter”, sdsom etnisk tillho-
righet, inte har blivit reglerad i Sverige.
Detta trots fortsatta anstrangningar av
EU-kommissionen att fa medlemsstaterna
att forbattra arbetet med jamlikhetsdata.
Genom en tidigare satsning gav EU-kom-
missionen ut ett antal vagledande och
komparativa rapporter” och genom en

16  Se: https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/arende/
betankande/borttagande-av-kravet-pa-samtycke-for-behand-
ling_GY01AU4/html

17 Framst inom ramen for EU kommissionens satsning pa att
utveckla jamlikhetsdata i medlemsstaterna "Analysis and
comparative review of equality data collection practices in the
European Union”(2015-2016). Satsningen producerade en
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pagaende satsning har det producerats
ytterligare vagledning och rapportering
om goda exempel i olika medlemsstater.®
Vad géller etnisk tillhorighet specifikt, har
EU-kommissionen dessutom tagit upp
fragan som en av prioriteringarna i sin nya
handlingsplan mot rasism for 2020-2025.%

Franvaron av statlig reglering i Sverige
har sannolikt gett naring till en fortsatt
fragmentiserad och spekulativ debatt.
Detta leder i sin tur till fortsatt — och
mojligen aven 6kad — osakerhet om hur
ett statistiskt underlag for arbetet mot
diskriminering pa arbetsplatsen kan tas
fram, inte minst i relation till en sa svar-
hanterlig diskrimineringsgrund som etnisk
tillhorighet.

Det finns idag tillrackligt med vagle-
dande referenslitteratur som behandlar
fragan ur ett EU-rattsligt perspektiv vilket
galler dven for svenska forhallanden.
Denna litteratur ar dock avsedd for staten
som mottagare eftersom fragan, som det
namndes tidigare, egentligen bor regleras
i nationell lagstiftning. En enskild arbetsgi-
vare fortsatter emellertid att sakna prak-
tisk vagledning.

uppdaterad handbok och ett antal tematiska rapporter bland
annat en rapport om etnisk tillhérighet. Samtliga rapporter
finns att hamta har: https://www.humanconsultancy.com/
projects/equality-data-collection-in-the-eu

18 Under 2018 bildades "The Subgroup on Equality Data” dar
arbetet leds av Europeiska Unionens byra for grundldggande
rattigheter. For mer information se: https://ec.europa.eu/info/
policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimi-
nation/equality-data-collection_en

19  Se: https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/a_union_of

equality eu action_plan_against_racism 2020 -2025 en.pdf
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RATTSLAGET: ATT ARBETA MELLAN TVA LAGSTIFTNINGAR

Rattslaget: att arbeta mellan
tva lagstiftningar

Mellan tva lagstiftningar

Framtagning av statistiska underlag som
beror etnisk tillhorighet pa arbetsplatsen
for antidiskrimineringsarbetet forutsat-
ter att arbetsgivaren forhaller sig till tva
regelverk:

Regelverk som avser

etnisk antidiskriminering

Det ar i detta regelverk som arbets-
givaren hamtar ett legitimt syfte for
behandling av personuppgifter. Det
aktuella regelverket ar Radets direktiv
2000/43/EG om genomférandet av
principen om likabehandling av per-
soner oavsett deras ras eller etniska
ursprung.® Direktivet ar inforlivat i
svensk nationell lagstiftning genom
diskrimineringslagen (2018:567) (DL).*
Tillsynsmyndigheten &r Diskrimine-
ringsombudsmannen (DO).

Regelverk som

avser personuppgiftsskydd

All hantering av personuppgifter
maste ske pa ett lagligt satt och
uppfylla kraven for personuppgifts-
skydd. For hantering av “sarskilda
kategorier av personuppgifter” sdsom
etnisk tillhorighet galler da sarskilda

20

21

10

Full text: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?u-

begransningar. Dessa uppgifter kallas
i svensk nationell lagstiftning “kans-
liga personuppgifter”. Det aktuella
regelverket ar Europaparlamentets
och radets forordning (EU) 2016/679
av den 27 april 2016 om skydd for
fysiska personer med avseende pa
behandling av personuppgifter och
om det fria flodet av sddana uppgifter
och om upphéavande av direktiv 95/46/
EG (ofta kallad GDPR, har kallas for
dataskyddsforordningen).? Enligt
EU-ratten har en forordning en sa
kallad direkt effekt och galler darmed
som svensk lag. Men det tillkommer
kompletterande nationell lagstiftning
som ska vara i linje med férordningen.
| svenskt sammanhang ar det primart
lagen (2018:218) med kompletterande
bestammelser till EU:s dataskydds-
forordning.3Tillsynsmyndigheten ar
Integritetsskyddsmyndigheten (IMY).

| avsaknad av reglering, uppstar manga
fragor kring vad som ar lagligt och inte
samt vilket regelverk som galler. Fran
myndighetsvarlden forekommer pa sina
hall uttalanden om vad som &r (eller antas
vara) forbjudet och blandas med argument

ri=celex%3A32000L0043 Fokus i denna védgledning ligger
dock pa etnisk tillhérighet. Men generellt &ven andra EU-di-
rektiv med relevans for antidiskriminering ar av relevans.
Full text: https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/

dokument/svensk-forfattningssamling/diskriminerings-
lag-2008567_sfs-2008-567

22

23

Full text: https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/det-har-

galler-enligt-gdpr/introduktion-till-gdpr/dataskyddsforord-
ningen-i-fulltext/
Full text: https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/doku-

ment/svensk-forfattningssamling/lag-2018218-med-komplet-

terande-bestammelser_sfs-2018-218
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kring vad som ar mojligt eller (o)onskvart.>
A andra sidan, vdgledning i hur man kan
gora ratt saknas helt. Detta skapar en hel
del radsla och osakerhet hos olika aktorer
som onskar utveckla sitt jamlikhetsarbete.

Normativa domstolsavgdranden skulle
kunna gora det mojligt att utlasa hur man
bor ga tillvaga for att gora ratt. | svensk
rattspraxis finns endast ett enda domstols-
avgorande med ett tillsynsbeslut fran IMY
som utgangspunkt.?s Domen fran Forvalt-
ningsratten i Stockholm blev inte over-
klagad. Avgorandet behandlade dock ett
flertal fragor i relation till de bada berorda
regelverken och utgor darfor ett under-
lag for att navigera genom tva komplexa
regelverk.

Detta kapitel handlar om att forsta
stallningstaganden fran IMY och DO samt
med domskalen som normativ vdgled-
ning utldsa nagra lardomar om hur man
skulle kunna ga tillvdga for att ta fram
statistiska sammanstallningar pa arbets-
platsen. Observera att resonemangen i
detta kapitel sannolikt galler andra diskri-
mineringsgrunder som klassificeras som
"sdrskilda kategorier av personuppgifter”
enligt dataskyddsforordningen eller “kans-
liga personuppgifter” som de traditionellt
kallas i Sverige.

24 Se exempelvis: https://www.svt.se/nyheter/inrikes/scb-v-for-
slag-inte-forenligt-med-lagen

25 Domstolsavgorande av Forvaltningsratten i Stockholm med
mélnummer 13371-17. Arendet hos IMY med diarienummer
120-2017 inkluderar bade myndighetens tillsynsbeslut och
domen i sin helhet.
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Midasplayer AB vs
Integritetsskyddsmyndigheten

UTGANGSLAGET

Midasplayer AB ville undersoka om sexuell
laggning eller etnisk tillhdrighet paverkade
mojligheter att gora karridr inom bolaget
med utgangspunkt i diskrimineringslagens
bestammelser om aktiva dtgarder. Inom
ramen for anstrangningarna att undersoka
forekomst av (risker for) diskriminering,
erbjods de anstdllda mojlighet att frivil-
ligt registrera uppgifter om sin sexuella
laggning och etniska tillhérighet i HR-sys-
temet. Bolaget meddelade de anstallda
att ingen var tvungen att gora detta och
inga negativa konsekvenser vantade dem
som avstod. Bland svarsalternativen fanns
"Prefer not to say” och dessutom kunde
varje anstalld ga in i systemet flera ganger
for att andra eller revidera sina uppgifter.
Uppgifterna skulle enligt bolaget anvdndas
endast for statistiska andamal och vara
tillgangliga endast for ett fatal systemad-
ministratorer. Inga andra personer, sdsom
beslutsfattande chefer, skulle fa tillgang
till uppgifterna.

Efter utredning, fattade IMY beslutet
att forelagga bolaget med att upphora
med personuppgiftshanteringen. IMY
ansag att bolagets upplagg innebar att
uppgifterna skulle lagras for en alltfor
lang tid for att syftet med behandlingen
ska vara uppfylld. Men primart, ansag
IMY att samtycke i anstallningsforhal-
landen innebar sarskilda svarigheter och
kan anvandas endast om arbetstagaren
verkligen har ett fritt val och senare kan
dra tillbaka sitt samtycke utan negativa
konsekvenser. Bolagets upplagg innebar,
enligt IMY:s bedoémning, att arbetstagare
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kunde kanna sig tvungna att [amna sina
uppgifter. Bolaget ansdgs ha anledning
att utova indirekta patryckningar for att fa
anstallda att lamna sina uppgifter da det
kravdes tillrdckligt manga svar for att upp-
giftshanteringen skulle vara meningsfull.
IMY:s primdra motivering till beslutet var
att samtycket i realiteten inte kunde anses
vara frivilligt.

Midasplayer AB 6verklagade IMY:s
beslut, vilket enligt gallande regelverk
skickades vidare till domstol.

DOMSTOLENS BEDOMNING

Forvaltningsratten i Stockholm avslog
bolagets dverklagande. Domstolen
konstaterade att bolaget inte pastatt sig
"kunna gora statistiska analyser trots

ett forvantat bortfall i svarsfrekvensen”.
Slutsatsen blev att de samlade uppgifterna
inte var relevanta i forhallande till &nda-
malet med insamlingen. Darmed ansag
domstolen att upplagget med uppgiftsin-
samlingen hos bolaget innebar att kansliga
personuppgifter skulle lagras i onédan och
dessutom i alldeles for lang tid for att syf-
tet med insamlingen skulle vara uppfylld.

Domstolen konstaterade vidare att en
kartlaggning av personliga forhallanden
pa individniva for att leva upp till kraven
pa aktiva atgarder inte var nagot som DO
“stallde sig bakom”.

Domstolens slutsats blev att bolaget
inte kunde visa att de insamlade upp-
gifterna var nodvandiga for att uppfylla
de uttalade statistiska &ndamalen och
darmed inte stod i rimlig proportion till
det uttalade andamalet. Bolaget kunde
darmed inte anses ha uppfyllt de grund-
laggande principerna for behandling av
personuppgifter enligt artikel 5.1 data-

skyddsforordningen. Dessa principer galler
alla typer av personuppgifter och ar inte
specifika for just “sarskilda kategorier av
personuppgifter”.

Slutligen konstaterade domstolen
att artiklarna 5 (principer for behandling
av personuppgifter), 6 (laglighet) och g
(behandling av sarskilda kategorier av per-
sonuppgifter) i dataskyddsforordningen
ar kumulativa. Det betyder att samtliga
maste vara uppfyllda. | och med att artikel
5.1 inte bedomdes vara uppfylld, fanns det
—enligt domstolen —ingen anledning att
prova fragan om samtycke som IMY lyfte
som sin primara invandning.

Tre lardomar

| sitt beslut utgick IMY primart fran vad
myndigheten ansag vara brister i sam-
tycket. Myndigheten lyfte kritik aven mot
upplagget generellt men detta var inte
den primara motiveringen till beslutet.
Domstolen underkande bolagets upp-
lagg utifrdn andra hdanseenden, ndrmare
bestamt sjalva upplagget, och tog inte
stallning i samtyckesfragan. IMY utgick i
sin bedomning fran det davarande regel-
verket, ndmligen EU-direktivet och per-
sonuppgiftslagen (PuL) medan domstolen
i sin bedomning utgick fran dataskydds-
forordningen som hade tratt i kraft vid
tidpunkten for domstolsavgorandet.

Dessa forhallanden gor att det sam-
lade materialet i fallet — IMY:s beslut och
Forvaltningsrattens domskal — stundtals ar
svarlasta trots sin korthet. Nedan kommer
dock tre generella lardomar som &r varde-
fulla att ta vidare i arbetet med jamlikhets-
data pa arbetsplatsen.
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PERSONUPPGIFTSSKYDD
OCH LAGLIGHET
Domstolen ifrdgasatte inte relevansen av
uppgifterna om etnisk tillhérighet eller
sexuell laggning for antidiskriminerings-
syftet. Vad domstolen ifrdgasatte var
behovet av dessa uppgifter pa individ-
niva for statistiska andamal. Domstolens
forvantningar (eller mojligen krav) pa bevis
att statistiska analyser kan géras aven med
visst bortfall ar givetvis mojligt att ifrdga-
satta. Men svarsfrekvensen ar sjalvfallet
central for en meningsfull uppgiftsinsam-
ling, inte minst ndr det avser registrering
pa individniva och darmed innebar visst
intrdng i den personliga integriteten.
Bolagets resonemang i detta fall
verkade inte alla ganger vara konsekvent.
Som dandamal med uppgiftsinsamlingen
havdades dels statistiska sammanstall-
ningar, dels mojlighet att folja enskilda
individer. Bdda andamalen &r intressanta
och relevanta for antidiskrimineringsar-
betet, det ar dock tva olika syften som
kraver tva olika bedomningar vad galler
relevans av personuppgifter samt dessas
hantering och foérvaring. Statistiska
sammanstallningar som visar pa even-

RATTSLAGET: ATT ARBETA MELLAN TVA LAGSTIFTNINGAR

tuella skillnader mellan olika grupper av
anstdllda, exempelvis i termer av etnisk
tillhorighet, ar mojliga att ta fram genom
anonyma undersokningar. Svarsfrekvens
har kan variera beroende pa ett antal
faktorer, bland annat det fortroendekli-
mat som radder mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Svarsfrekvensen dr givetvis
viktig hdr, men det kravs inte 100 procents
svarsfrekvens for att det ska vara méjligt
att ringa in problemomraden eller trender
genom enkater. Att folja enskilda individer
forutsatter daremot insamling och lagring
av personuppgifter pa individniva vilket
gor att svarsfrekvensen far en mer central
roll. Man kan félja upp endast dem som
lamnat sina uppgifter. Vid laga svarsfrek-
venser riskerar ett sddant upplagg att ge
fordel for dem som lamnat sina uppgifter.
Det &r ett scenario som riskerar att fa en
diskriminerande effekt i sig.

Oklarhet i bolagets argumentation lar
sannolikt ha bidragit till att svarsfrekven-
sen fick en storre roll i domstolens satt att
resonera an vad den eventuellt behévde
fa. Att bolaget uppgav tva olika syften
med uppgiftsinsamlingen kan dtminstone
delvis ha fororsakats av den motsattning
som ar inbyggd i diskrimineringslagen.
Denna motsattning diskuteras i detalj
langre fram, under rubriken Tolkningen av
diskrimineringslagen. Kort sammanfattat
kan sdgas att aktiva atgarder ar dtgarder
av kollektiv natur som ar avsedda for att
utjdmna skillnader mellan olika grup-
per. Markligt nog beskrivs syftet med
att undersoka risker for diskriminering,
enligt lagtexten (3 kap, 2 §, punkt 1) som
att undanrdéja “hinder for enskildas lika
rattigheter och mojligheter” (kursivering
tillagd).
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Lardomar

Lardomen har &r att hantering av person-
uppgifter maste planeras mycket noga.
Vilka uppgifter som inhamtas, hur de
inhdmtas och hur lange de behover lagras
maste vagas noga i relation till syftet med
hanteringen. Med andra ord, de grundlag-
gande principerna som finns i artikel 5.1
dataskyddsforordningen maste uppfyllas
pa ett dvertygande satt. Av sarskild vikt
ar: laglighet, korrekthet och 6ppenhet
(punkt a), andamalsbegransning (punkt
b), uppgiftsminimering (punkt c), lag-
ringsminimering (punkt e), integritet och
konfidentialitet (punkt f). Dessa principer
galler visserligen all personuppgiftshan-
tering men det kan stéllas hogre krav pa
noggrannhet vid hantering av kansliga
personuppgifter.

Nar kansliga personuppgifter hante-
ras, brukar fragan om definition (vad &r
etnisk tillhorighet) och klassificering (vilka
grupper kan anses vara etniska grupper)
ta det mesta av uppmarksamheten och
anstrangningen. Detta ar sjalvfallet viktiga
fragor. Lardomen &r dock att de inte far
overskugga grundarbetet med personupp-
giftsskyddet.

SAMTYCKE SOM RATTSLIG GRUND

| sitt beslut angav IMY foljande: “Utgangs-
punkten ar att arbetsgivare inte kan
anvanda samtycke for att behandla per-
sonuppgifter om arbetstagare”. Detta var
grunden till IMY:s beslut om att férelagga
bolaget att upphora med behandlingen av
personuppgifter.

I sitt 6verklagande papekade bolaget
att ndr "arbetstagaren verkligen har ett
fritt val och senare kan dra tillbaka sitt
samtycke utan negativa konsekvenser” sa

har arbetsgivaren méjlighet att anvanda
samtycke for behandling av personuppgif-
ter. Nagra ytterligare begransningar finns
varken i svensk nationell lagstiftning eller i
EU-ratten. Bolaget begarde att domstolen
ska lata EU-domstolen avgora frdgan om
sadana begransningar kan stallas i svensk
ratt, eftersom det ar EU-domstolens
uppgift att se till att EU-ratten tolkas och
anvands korrekt 6ver hela unionen.

| domskalen anvandes en ndgot mju-
kare formulering fran IMY:s sida, namligen
att "ett samtyckes frivillighet kan innebara
sarskilda svarigheter i anstallningsforhal-
landen”. IMY ifrdgasatte om ett formellt
frivilligt samtycke verkligen ar frivilligt nar
uppgifterna ar kopplade till individen. Nar
arbetsgivaren har intresse av att fa fler att
lamna sina uppgifter och det ar mojligt att
identifiera vilka individer som avstod, kan
frivilligheten ifrdgasattas.

Domstolen valde att inte titta pa
samtyckesfragan alls dd domstolen ansag
att behandling var i strid mot dataskydds-
forordningen eftersom den inte uppfyllde
kraven i artikel 5.1 till att borja med. Detta
innebar att IMY:s syn pa frivilligt samtycke
forblev utan provning.

Dataskyddsférordningen innehaller
inga begransningar av den typen som
framfordes av IMY. Inte heller svensk kom-
pletterande lagstiftning innehaller nagra
sadana begransningar. Endast EU-dom-
stolen kan avgodra auktoritativt om det ar
forenligt med EU-ratten att Sverige fram-
haver sddana begransningar som IMY ger
uttryck for i sitt beslut. | avsaknad av sadan
provning och tills vidare bor utgangs-
punkten rimligen vara att samtycke kan
anvandas av arbetsgivare for behandling
av anstalldas personuppgifter.
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Av befintlig dokumentation i drendet
framkommer inget om att bolaget erbjod
de anstallda mojlighet att dra tillbaka
samtycket. Att uppgifterna lamnas frivilligt
med maojlighet att avsta fran att svara pa
fragorna och revidera dem senare &r inte
samma sak som en uttrycklig mojlighet

att dra tillbaka samtycket helt och hallet.
Det ar sannolikt grunden for IMY:s kritik.
Det finns & andra sidan inget i drendet som
pekar pa att bolaget har forsokt att utova
indirekta patryckningar pa anstallda. Det
ar darfor svart att tolka IMY:s invandningar
mot frivilligheten som ndgot annat &n
bedémning av tankbara risker som uppstar
i och med att uppgifterna ar kopplade till
individer (register).

Med detta inte sagt att det beroende-
forhallande som rader mellan arbetstagare
och arbetsgivare ska tas med latthet.
Europeiska dataskyddsstyrelsen®® har
problematiserat detta i sina riktlinjer om
samtycke. Trots detta konstaterar styrel-
sen:*

"Detta innebar dock inte att arbets-
givare aldrig far anvdanda samtycke
som en laglig grund for behandling av
personuppgifter. Det kan finnas situ-
ationer dar arbetsgivaren kan visa att
samtycket faktiskt har getts frivilligt.
Med tanke pa maktobalansen mellan

26 Europeiska dataskyddsstyrelsen &r ett oberoende europeiskt
organ som bidrar till en enhetlig tillimpning av dataskydds-
regler i hela Europeiska unionen och framjar samarbete
mellan EU:s dataskyddsmyndigheter. Observera att detta
organ bildades igenom dataskyddsférordningen och ersatt
det tidigare Artikel 29-gruppen som IMY hénvisade till i sitt
beslut. For vidare information se: https://edpb.europa.eu/
about-edpb/about-edpb/who-we-are_sv

27 Riktlinjer 05/2020 om samtycke enligt férordning (EU)
2016/679, antagna den 4 maj 2020: https://edpb.europa.
eu/sites/default/files/files/file1/edpb_guidelines_202005
consent sv.pdf
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en arbetsgivare och personalen, kan
arbetstagarna endast ge sitt fria sam-
tycke i undantagsfall, ndr inga nega-
tiva konsekvenser kommer att uppsta
oavsett om de ger sitt samtycke eller
inte.”

Ldrdomar

Enligt gallande regelverk far samtycke
anvandas som rattslig grund for behand-
ling av anstalldas personuppgifter. Det
stalls dock hoga krav pa att visa pa att det
ar genuint frivilligt. Formell frivillighet lar
sannolikt inte racka for att IMY ska god-
kanna det. Har kravs det att en riskbedom-
ning gors innan samtycke utformas med
sikte pd att minimera risken att anstéllda
kan uppleva frivilligheten villkorad av den
maktobalans som rader mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare.

En avvagning som behdver goras ar
hur samtycke relaterar till den typ av upp-
giftsinhamtning och uppgiftslagring som
galler. Frivilligheten av ett samtycke ar
sannolikt mycket svarare att uppfylla nar
registrering av uppgifterna sker pa indi-
vidniva jamfort med anonyma undersok-
ningar. Ur dataskyddsperspektiv bor alltsa
utformning av samtycket tas in som en
faktor i planeringen som diskuterats ovan.

TOLKNINGEN AV
DISKRIMINERINGSLAGEN
Forvaltningsratten ifrdgasatte relevansen
av bestdammelserna om aktiva dtgarder
for uppgiftshanteringen. Enligt domskalen
har DO uttalat att vid undersékning for att
upptdcka eventuella risker for diskrimine-
ring “ska arbetsgivaren inte géra ndgon
kartlaggning pa individniva av personliga
forhdllanden”. Domskalen refererar till
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DO:s remissvar avseende ny dataskydds-
lag, dar myndigheten uttryckligen “inte
staller sig bakom” kartlaggningar pa indi-
vidniva som ett led i arbetet med aktiva
atgarder. Detta pastdende [amnar osa-
kerhet kring hur diskrimineringslagen ska
tolkas och relevansen av jamlikhetsdata
for bestammelserna om aktiva atgarder.

Syftet med aktiva dtgdrder

Enligt utredningen som ligger bakom den
nuvarande regleringen, syftar arbetet

med aktiva dtgarder pd ett arbete for “att
utjdmna skillnader i forutsattningar mellan
olika grupper”.2® Den politiska ambitionen
i propositionen som ligger bakom den
senaste lagandringen i diskrimineringsla-
gen, rinne pa samma linje (kursivering
tillagd):»

”| férarbetena till diskriminerings-
lagen beskrivs aktiva atgarder som
atgarder som vidtas for att framja
lika rattigheter och mojligheter, och
det anges att bestammelsernainte i
forsta hand ar avsedda att tillampas
i enskilda fall utan ar framatsyftande
och av generell eller kollektiv natur.
Aktiva dtgarder ar vidare enligt
forarbetena generellt avsedda att
verka padrivande och mana till 6kade
anstrangningar for att motverka dis-
kriminering.”

Den politiska ambitionen — att det ar
frdgan om en grupprelaterad atgard —
uttrycks med all 6nskvard tydlighet (kursi-
vering tillagd):3°

28 SOU 2014:41 Nya regler om aktiva atgarder mot diskrimine-
ring, s. 237.

29 Regeringens proposition 2015/16:135, 5.31.

30 Ibid, s.32.

“Genom att det i bestammelsen om
uttryckets innebdrd anges att arbetet
med aktiva dtgdrder ska vara forebyg-
gande tydliggors enligt regeringens
uppfattning att arbetet inte handlar
om att vidta atgarder avseende redan
uppkomna problem i enskilda fall.
Redan uppkommen diskriminering
omfattas av diskrimineringsforbu-
den. Ett framjande arbete for lika
rattigheter och majligheter syftar pa
ett arbete for att utjdmna skillnader i
férutsdttningar mellan olika grupper.”

Syftet med aktiva dtgarder ar att ta fram
atgarder som traffar s manga som moj-
ligt. Detta ar inget nytt och den politiska
ambitionen har varit densamma sedan de
forsta reglerna for aktiva atgarder tillkom
med den davarande jamstalldhetslagen.>
Trots detta hanvisar lagtexten till den
enskilde (kursivering tillagd):

"2 § Arbetet med aktiva dtgarder inne-
bar att bedriva ett férebyggande och
framjande arbete genom att

31 Forvidare Idsning om historiken se exempelvis SOU 2014:41,
s. 234ff. Se dven Lappalainen m.fl. (2010).
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1. undersdoka om det finns risker for
diskriminering eller repressalier eller
om det finns andra hinder for enskil-
das lika rattigheter och mojligheter i
verksamheten.”

Detta ar en paradox som ar svar att forsta
och innebar sannolikt en del frustration for
arbetsgivare. Det ar dock bortom allt tvivel
att bestammelserna om aktiva dtgarder
inte ar individrelaterade dtgarder, ndgot
som kommer fram bade i forarbeten till
lagen och i internationell litteratur.3> Att
undersoka risker for diskriminering utifran
exempelvis etnisk tillhérighet, handlar dar-
med om att undersdka vilka risker som olika
etniska grupper loper pa arbetsplatsen.

Aktiva atgdrder och jimlikhetsdata
Regleringen av aktiva dtgarder ar en form
av ramlagstiftning® som inte preciserar
vad som ska goras i detalj eller vilka mal
som ska uppnas exakt. Regleringen fast-
staller en generell metod3* och inte nagra
specifika dtgarder. Den politiska ambitio-
nen med att undersoka risker for diskrimi-
nering forklaras i regeringens proposition
pa foljande satt (kursivering tillagd):
35
"Avsikten med undersokningen ar inte
att den ska innefatta en kartlaggning
pa individniva av etnicitet, religion,
sexuell laggning eller andra personliga
forhdllanden. Undersékningen bor
darfor inte innebara ndgon utékad
registrering av personuppgifter.”

En viss precisering av avsikterna bakom

32 Schiek m.fl. (2007), Fredman (2012a), jfr dven med European
Commission (2007).

33 Regeringens proposition 2015/16:135, s.35ff.

34 SOU 2014:41,s.239.

35 Regeringens proposition 2015/16:135, 5.37.
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regleringen gar dock att finna i samma
proposition och dven har preciseras att de
atgarder som vidtas ar avsedda att traffa
grupper av anstéllda (kursivering tillagd):®

"Avsikten dr inte att dtgarderna ska
genomfdras pa individniva eller
innebara ndgon utékad registrering
av personuppgifter som kan kopplas
till ndgon individ. Arbetet ska genom-
foras pa ett generellt plan genom
t.ex. 6versyn av riktlinjer och rutiner
samt attityder och normer i den egna
verksamheten.”

Vidare resonemang visar dock att hante-
ring av personuppgifter ar tankbar nar det
ar "mojligt och onskvart” i relation till vissa
personuppgifter (kursiveringar tillagda):¥

“Avsikten ar inte att undersokningen
ska innefatta en kartlaggning pa indi-
vidniva av etnicitet, religion, sexuell
laggning och andra personliga forhal-
landen. Dar det ar mdjligt och énskvidrt
kan dock t.ex. en arbetsgivare eller
utbildningsanordnare, i samrad med
arbetstagarna respektive studenterna,
eleverna och deras organisationer,
gora kartlaggningar som inbegriper
att personer hdnfors till grupperna kén
eller dlder.”

Detta ar en ytterligare paradox som ar
inbyggd i diskrimineringslagen. | avsaknad
av vidare vdgledning ar det oklart hur en
arbetsgivare genom att sjdlv se dver sina
egna "riktlinjer och rutiner samt attity-
der och normer” kan identifiera risker for
diskriminering for de “enskilda” och sedan

36 Ibid, 5.97.
37 lbid, 5.99.
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vidta kollektiva dtgarder for att motverka
eventuell diskriminering av olika kate-
gorier av anstallda utan att pa ndgot satt
hanfora dessa till de skyddade diskrimine-
ringsgrunderna.®®

Lagtexten nédmner inget om person-
uppgifter.3 Den politiska “avsikten” i forar-
betena ar att reglerna inte "bor” innebara
nagon “utdkad” hantering av personupp-
gifter. En rimlig tolkning av forarbetena
ar att registrering pa individniva inte ar
nodvandig, dock inte otillaten.

For en arbetsgivare som tar sitt anti-
diskrimineringsarbete pa allvar och inte
nojer sig med ett formellt minimum,
finns det darfor inget hinder att utga fran
bestdammelserna om aktiva atgarder for
att hantera personuppgifter pa ett adek-
vat satt. Varken lagen eller forarbetena
innehaller ndgot strikt forbud att hantera
personuppgifter av relevans i syfte att leva
upp till ambitionerna i bestémmelserna
om aktiva atgarder.

DO och tolkningen av aktiva dtgdrder
Forvaltningsratten hanvisade i domskalen
till DO:s remiss avseende ny komplette-
rande dataskyddslag. Remissen ifrdga+
innehaller ett flertal uttalanden av relevans
for jamlikhetsdata.

Ett uttalande avser undantaget for
behandlingen av kadnsliga personuppgif-
ter "for att den personuppgiftsansvarige
eller den registrerade ska kunna fullgora
sina skyldigheter och utdva sina sarskilda

38 For kritik av de nya bestammelserna om aktiva atgarder se
exempelvis Al-Zubaidi & Lejonkula (2016).

39 Med undantag fér 7-9 §§ som avser l6neskillnader mellan
konen och i princip forutsatter tillgang till personuppgifter
om juridiskt kon.

40 DO:s remissvar pa SOU 2017:39, finns i sin helhet pa myndig-
hetens webbplats: https://www.do.se/om-do/vad-gor-do/

remissvar/remissvar-under-2017/ny-dataskyddslag-komplet-

terande-bestammelser-till-eus-dataskyddsforordning/

rattigheter inom arbetsratten enligt artikel
9.2 b dataskyddsférordningen.** Den
svenska kompletterande lagstiftningen
skulle spegla detta undantag och galla “[i]
stort sett alla rattigheter och skyldigheter
for arbetsgivare betraffande de anstallda”.
DO:s kommentar till detta ar foljande:

”... enligt uppgifter till DO forekom-
mer att arbetsgivare samlar in kans-
liga personuppgifter om anstallda, i
vad som forefaller avses vara ett led i
arbetet med aktiva atgarder enligt 3
kap. diskrimineringslagen (2008:567).
Sadan kartldggning pa individniva ar
inte en typ av atgard som DO stéller
sig bakom. Tvartom [amnar myndig-
heten tydlig information om att den
typen av registrering inte ar tillaten.
Datainspektionen har gjort samma
bedomning vid tillampning av mot-
svarande bestdammelse i personupp-
giftslagen. (Datainspektionens beslut
2017-05-16, dnr 120-2017).”

Att sddana kartlaggningar ar “otillatna”
enligt DO:s uppfattning, framkommer
aven i myndighetens vdgledning avseende
aktiva atgarder dar det havdas (kursivering
tillagd):+

"Arbetsgivare fdr alltsd inte registrera
och samla kanslig information om
enskilda individer i arbetet med aktiva
atgarder.”

41 Undantaget verkar ha kommit att speglas i sin helhet i den
svenska kompletterande lagstiftning, se lag (2018:218) med
kompletterande bestammelser till EU:s dataskyddsférordning,
3 kap, 28.

42 Material fran DO "Arbetsgivarens aktiva atgarder” som finns
pa myndighetens webbplats: https://www.do.se/globalas-
sets/stodmaterial/stod-faktablad-arbetsgivarens-aktiva-atgar-
der.pdf
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Mot bakgrund av att det saknas nagot
sadant forbud saval i lagtext som i forarbe-
ten till lagen &r det oklart pa vilka grunder
DO menar att det skulle vara forbjudet. Att
undersokning av risker for diskriminering
inte "bor” omfatta sddana personuppgifter
ar inte detsamma som att den inte “far”
gora det. Ett forbud utformas normalt sett
tydligt i sval lagtext som i forarbeten.
Datainspektionens* beslut som remis-

sen hanvisar till handlar om Midasplayer
AB-fallet. Det framkommer inget ur vare
sig beslutet eller domskalen fran avgo-
randet att det skulle vara strikt forbjudet.
Tvartom, hela fallet handlade om avvag-
ningar for hur olika principer for dataskydd
ska respekteras. Att ndgot gjorts pa ett
felaktigt satt ar inte detsamma som att det
inte far goras 6ver huvud taget.

Ldrdomar
DO:s stallningstaganden i det har avse-
endet kan ses som en forsiktig tolkning
av diskrimineringslagen. Detta kan ses i
ljuset av det faktum att bestdmmelserna
om aktiva atgarder ar en ramreglering som
behdver fyllas med innehall. DO har inte
befogenhet att utfarda nagra juridiskt bin-
dande beslut. Vad en arbetsgivare beho-
ver gora for att leva upp till lagstiftarens
ambitioner med aktiva dtgarder ska provas
av Ndmnden mot diskriminering. Sadan
praxis saknas.4

Teoretiskt har DO mojlighet att hos
namnden prova personuppgiftshantering
som ar diskriminerande. Namndens madat

43 Beslutet fattades innan myndigheten bytte namn till Integri-
tetsskyddsmyndigheten (IMY).

44 Sedan 2010 har DO tagit endast tva arenden till prévning hos
namnden. Bdda avseende teknikaliteter i Idnekartldggningar,
ovriga bestammelser har inte provats alls. Namnden har inte
heller gjort nagra yttranden som berér hantering av person-
uppgifter. Fér vidare information se Némndens webbplats:
https://namndenmotdiskriminering.se/beslut
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ar tydligt reglerat*s och det finns inget
som tyder pa att ndmnden har utrymme
att tvinga en arbetsgivare att avsta fran
en atgard som ligger i linje med lagens
andamal, s lange dtgarden ifrdga inte
utgor diskriminering i sig. Namndens roll
ar att bidra till utvecklingen av nédvandiga
(minimi)atgarder och inte att satta hinder
for dem som vill géra mer. Lagens bestam-
melser om aktiva atgarder, enligt DO:s
egen uppfattning, “utgér minimikrav” och
myndigheten anser att arbetsgivare garna
far "gora mer i arbetet for lika rattigheter
och mojligheter”.46

Tillsyn 6ver dataskyddsforordningen
ligger hos IMY. DO:s uppfattning om vad
som ar olagligt med eventuell person-
uppgiftshantering avser saledes endast
hanteringens eventuella diskriminerande
effekter. En klar bild av vilka delar i arbetet
som kan innebdra brott mot vilken lag-
stiftning ar ett viktigt inslag och en viktig
forutsattning for att kunna gora ratt.

Den 6vergripande bilden

Den 6vergripande lardomen fran dom-
stolsavgorandet som diskuterats ovan ar
att varken IMY eller domstolen har havdat
att behandling av kdnsliga personuppgifter
med syftet att motverka diskriminering
pa arbetsplatsen ar strikt forbjudet enligt
gallande regelverk.

Behandlingen av kansliga person-
uppgifter ar reglerad i dataskyddsforord-
ningen enligt samma konstruktion som
fanns i det tidigare, upphavda EU-direk-
tivet och andra relevanta internationella
instrument. Konstruktionen bygger pa ett

45 Genom diskrimineringslagen och instruktion fran regeringen:
https://namndenmotdiskriminering.se/styrande-dokument

46  Se: https://www.do.se/globalassets/stodmaterial/stod-fakta-

blad-arbetsgivarens-aktiva-atgarder.pdf
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allmant férbud som forses med ett antal
undantag. Syftet med denna [6sning ar att
sakerstalla att kansliga personuppgifter
inte behandlas for icke legitima syften eller
missbrukas pa annat satt.«” Denna slut-
sats ar valdokumenterad i internationell
litteratur.4® Konstruktionen har ibland
overtolkats och reducerats till ett totalt
forbud vilket ar missvisande.#

Det som mojligen utmarker den gal-
lande dataskyddsférordningen ar att inget
tidigare internationellt instrument har sa
tydligt papekat att skyddet for personupp-
gifter inte ar absolut. Det behdver sattas
i ett sammanhang (observera sarskilt de
tillagda kursiveringarna):>°

"Behandlingen av personuppgifter bor
utformas sa att den tjanar manniskor.
Ratten till skydd av personuppgifter
dr inte en absolut rdttighet; den mdste
forstds utifran sin uppgift i samhllet
och vigas mot andra grundldggande
rdttigheter i enlighet med proportio-
nalitetsprincipen. Denna férordning
respekterar alla grundlaggande rattig-
heter och iakttar de friheter och prin-

47  Sasom exempelvis etnisk profilering.

48 Se exempelvis Makkonen (2006), Makkonen (2007), Simon
(2007).

49  Exempelvis Simon (2007) jfr med FRA (2012).

50 Dataskyddsférordningen, beaktandesats (skal) nr 4.

ciper som erkdnns i stadgan, sdsom de
faststallts i fordragen, sarskilt skydd
for privat- och familjeliv, bostad och
kommunikationer, skydd av person-
uppgifter, tankefrihet, samvetsfrihet
och religionsfrihet, yttrande- och
informationsfrihet, naringsfrihet,
rdtten till ett effektivt rittsmedel och
en opartisk domstol samt kulturell,
religios och sprdaklig mangfald.”

Domstolsavgorandet som diskuterats i
detta kapitel har handlat om just propor-
tionalitetsprincipen.

Den relevanta fragestallningen &r: hur
bor ett arbete med statistiska samman-
stallningar av personuppgifter som mot-
svarar diskrimineringsgrunderna utformas
med full respekt for personuppgiftskyddet
for att bestammelserna om aktiva atgar-
der ska bli ett effektivt rattsmedel i mot-
verkandet av diskriminering?

Syftet med skyddet fér personupp-
gifter ar att skydda fran missbruk och
inte for att berdva fran ratten till effektiva
rattsmedel. | denna skrift gors ett forsok
att ta ett steg i denna riktning.
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pa arbetsplatsen

Jamlikhetsdata kan anvandas for olika
samhéllsomraden. Bade samhallsom-
rade och sammanhang har betydelse fér
vilka typer av uppgifter som behévs, hur
dessa uppgifter bor inhamtas, hur lange
de behover lagras med mera. Detta ar
bade for att ta fram relevanta underlag
och for att arbeta i linje med personupp-
giftsskyddet. Hit hor aven distinktionen
mellan anonyma uppgifter som syftar till
att identifiera trender eller ménster och
uppgifter som lagras med personkoppling
for att dven kunna, vid sidan om den 6ver-
gripande jamforelsen, vidta dtgarder som
avser olika kategorier av personer, och i
forlangningen aven enskilda individer.

Tabell 1 &r en Oversikt av vilka data
som typiskt behovs for olika omraden och
atgarder. Resonemangen i denna skrift
avser den rodmarkerade delen av tabellen
och handlar om jamlikhetsdata pa arbets-
platsen och i linje med diskrimineringsla-
gens bestammelser om aktiva atgarder i
arbetslivet.

Nagra generella principer

Jamlikhetsdata kan latt framstd som den
ultimata I6sningen for att hantera alla
ojamlikheter pa arbetsplatsen. Noggrann
planering av jamlikhetsdata ar av storsta
vikt for att uppgifterna ska vara relevanta
i relation till syftet och for att halla god
kvalitet pa data. Detta kraver att ambitio-

nerna med jamlikhetsdata ar realistiska.
Det ar darfor av vikt att halla i minnet
nagra generella principer innan arbetet
paborijas.

JAMLIKHETSDATA AR INTE EN ATGARD

Syftet med jamlikhetsdata pa den enskilda
arbetsplatsen ar att utforma samt folja
upp och utvardera ett planmassigt arbete
mot diskriminering.5* Jamlikhetsdata ar
inte en atgard eller en metod i sig utan ett
underlag som gor det méjligt att identi-
fiera behov, utforma atgarder och félja
upp dessa. Det ar centralt i detta samman-
hang att halla i minnet att data — kvan-
titativt eller kvalitativt — &r inget annat

dn information. Det ar en adekvat analys
av denna information tillsammans med
annan tillganglig och relevant information
som leder till insikter om vad som behéover
goras, varfor det behdver goras och hur
det bor goras samt hur det bor foljas upp.
Jamlikhetsdata &r alltsa en del av det kun-
skapsunderlag som behdvs for att utforma
eller folja upp det planmadssiga arbetet.

KVALITATIVA DATA
OCH KVANTITATIVA DATA

Kvantitativa uppgifter handlar normalt sett
om att ta fram uppgifter om arbetsstyrkans
sammansdttning (“att rakna huvuden”). En
sadan ansats ar normalt sett reglerad i

51 Makkonen (2007).
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Tabell 1. Jamlikhetsdata - en sammanstallning av anvandningsomraden

Typ av atgard

Anvandare

Typiska databehov

Utformning och imple-
mentering av policys

Politiska och administrativa
instanser pa nationell niva

— bakgrundsdata, sdésom demografisk och soci-
oekonomisk statistik (folkrékning, administrativa
register och statistiska undersékningar)

— data om faktiska och upplevda ojamlikheter (ex-
empelvis fran folkrakning, register eller statistiska
undersokningar samt undersékningar om upplevd
diskriminering och attitydundersékningar)

— data som tilldter utvardering av existerande
policys

Internationell granskning

Internationella dver-
vakningsorgan

sasom FN:s CERD, FN:s
manniskorattskommission
och ECRI

— undersékningar om upplevd diskriminering,
praktikprévning och kvalitativa data

— bakgrundsdata, sdsom demografisk och soci-
oekonomisk statistik (folkrakning eller registerupp-
gifter samt uppgifter fran officiella undersékningar)

Juridiska processer

Anmélande part, anmald
part, DO, fackforbund,
intresseorganisationer med
taleratt, advokater, och
domstolar

— kontextspecifika uppgifter sdsom uppgifter om
anstallnings- och avskedsfoérfaranden (data fran
praktikprévningar, kvalitativa uppgifter)

- bakgrundsdata nedbrutet per diskriminerings-
grund (folkrakning eller administrativa register,
uppgifter fran officiella undersékningar)

Planmaéssigt arbete

Privata och offentliga
organisationer

— data fran uppféljningar avseende arbetskraftens
sammansattning, eller mottagare av tjdnster (inter-
na uppgifter, kvalitativa uppgifter)

- jamforelsedata (folkrékning eller administrativa
register, uppgifter fran stérre undersékningar,
uppgifter fran jamférbara organisationer)

samhallet

Medvetandehojande Nationella och internatio- — lattfattliga och lattillgéngliga underlag sdsom
atgarder nella organisationer, bade undersokningar av upplevd diskriminering, praktik-
privata och offentliga — inte | prévning och attitydundersdkningar
minst frivilligorganisationer
Forskning Det vetenskapliga — i stort sett alla uppgifter kan anvandas i den har

kontexten, det finns behov av bade kvalitativ och
kvantitativ information

Ur: Al-Zubaidi (2012), s. 40. Tabellen &r en svenskanpassad version av bilden i europeiska handboken for jamlikhetsdata
- Makkonen (2007) s. 24. Samma bild aterfinns i den uppdaterade handboken — Makkonen (2017) s. 21-22.
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lag och i vissa fall ar arbetsgivaren skyldig
enligt lag att redovisa siffrorna till ansvarig
tillsynsmyndighet. Sadan reglering saknas
i den svenska diskrimineringslagen for-
utom delvis vad galler 7—9 §§ som innebar
att arbetsgivaren ska vidta atgarder for att
framja jamn konsfordelning och genom-
fora lonekartlaggningar for att identifiera
osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och
man. Aven om personuppgifter inte namns
i lagtexten sd ar det givet att uppgifter pa
individniva kravs for att genomféra och
utvdrdera arbetet med 7—9 §§. Kvalitativa
data handlar snarare om en aterkoppling
fran anstallda for att forsta deras olika
forutsattningar, kartlagga risker for dis-
kriminering och ojamlikhet samt bedéma
effekten och relevansen av vidtagna eller
planerade atgarder.

Har bor papekas att kvalitativa upp-
gifter kan bearbetas kvantitativt. Exem-
pelvis klassificeras enkatundersokningar
som bygger pa anonyma svar vanligtvis
som kvalitativt material som sammanstalls
kvantitativt. Kvantitativa uppgifter beho-
ver inte sdllan bearbetas och analyseras
vidare genom kvalitativa metoder sasom
djupintervjuer eller fokusgrupper for en
god forstdelse av statistiken.

JAMLIKHETSDATA

SOM GRUND FOR BESLUT

Det ar inte ovanligt att arbetsgivare har
ambitionen att arbetsstyrkan ska “spegla
befolkningen” (dven i relation till annat an
kon).5? Det &r ett ambitiost mal och vilar
pa goda avsikter dar underrepresentation
ibland kan tolkas som en direkt markor pa
diskriminering. Det ar dock viktigt att halla

52 En malséttning som inte sallan lyfts dven fran politiskt hall. Se

exempelvis: https://www.expressen.se/kvallsposten/debatt-

kvp/malmos-kommunala-chefer-maste-spegla-befolkningen/

JAMLIKHETSDATA PA ARBETSPLATSEN

i minnet att varken diskrimineringslagen
eller den underliggande EU-ratten staller
krav pa att aterspegla befolkningen.

Jamlikhetsdata har en god potential
att visa pa skillnader mellan olika kate-
gorier av anstallda, sdsom underrepre-
sentation i organisationen generellt eller
pa ledningspositioner mer specifikt. | ett
sadant scenario, utgor data for att jam-
fora representation av olika kategorier
av anstéllda pa en given arbetsplats en
meningsfull matning av maluppfyllelsenii
det interna planmassiga arbetet.

Men det &r av central betydelse att
formulera realistiska forvantningar pa vad
jamlikhetsdata kan leda till i det plan-
massiga arbetet. Positiv sarbehandling
i arbetslivet i Sverige ar tilldten endast
i relation till kon.s3 En arbetsgivare som
vdljer att samla data med syftet att under-
soka (under)representationen av olika
etniska grupper kan inte anvanda data
som motivering for att utova positiv sarbe-
handling. Jamlikhetsdata dr ingen rdttslig
grund for positiv sarbehandling som inte
arreglerad i lag. Daremot, ar det majligt
att anvanda sadant underlag som drivkraft
for att fortsatta undersoka skalen bakom
en oonskad underrepresentation och vidta
lagliga typer av aktiva atgarder i syfte att
Oka representationen indirekt.

53 Det bor noteras att positiv sarbehandling r tillaten i relevanta
EU-direktiv, men detta stélls inte som krav pa medlemsstater-
nas diskrimineringslagar. Exempelvis Finland tillater positiv
sarbehandling i arbetslivet med hansyn till etnisk tillhorig-
het. Att den svenska diskrimineringslagen tillater positiv
sérbehandling endast i relation till kon &r ett politiskt vagval.
Detta &r inte en uppmaning att infora positiv sarbehandling
i relation till fler grunder an kon utan en paminnelse om att
lagen som konstruktion &r ett resultat av politiska 6vervagan-
den lika mycket som juridiska.
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Nagra klassiska exempel pad sddana atgar- u
der ar:>

B Tillsynes neutrala men avsiktligt
inkluderande policys
Det ar dtgarder som syftar till att 6ka
de underrepresenterade gruppernas
deltagande i arbetslivet genom tillsy-
nes neutrala kriterier och utan explicit
hanvisning till gruppernas egenskaper.
Exempelvis kan ett kriterium sdsom
arbetsloshet eller bosattning i ett
givet geografiskt omrade anvandas
som ett kriterium vid rekrytering (ofta
tillingdngsarbeten). Detta forutsatter
givetvis att de grupper som ska nas
med atgarden &r Overrepresenterade
bland arbetslosa eller bland de bosatta
i berérda geografiska omraden.

B Riktade (uppsokande) insatser (eng-
elskans "“outreach programmes”)
Det ar dtgarder som syftar till att locka
kvalificerade kandidater fran underre-
presenterade grupper huvudsakligen
genom: a) riktade annonseringar om
arbete dar personer fran underrepre-
senterade grupper har storre chans att
se annonserna, och b) sarskilt riktade
kompetenshojande insatser for perso-
ner fran de underrepresenterade grup-
perna for att pa langre sikt ge dem en
chans att konkurrera om arbeten pa
likvardiga villkor. Har anvands tillho-
righeten till en given underrepresente-
rad grupp for informationsinsatser och
erbjudanden om kompetensutbildning
men inte vid faktisk tillsdttning av
lediga tjanster.

54 Se exempelvis McCrudden (1986). Observera att dessa exem-
pel forst maste provas mot svensk ratt innan de kan anvands i

Omdefiniering av begreppet "merit”
Det handlar huvudsakligen om att
omvdrdera vilka kvalifikationer som
bedoms som nodvandiga eller hur de
varderas. Hit hor dven mer séllsynta
atgarder som gar ut pa att utforma
kvalifikationer som ar nodvandiga

for att kunna utfora ett givet arbete

i termer av grupptillhorighet. Detta
innebar att egenskaper sdsom en viss
religion eller en viss etnisk tillhérighet
kan anses vara en arbetsrelaterad
kvalifikation. Denna typ av atgarder
blir normalt sett aktuella nar egenska-
pen ifraga har baring pa relationen till
kunder/klienter eller sattet att utfora
arbetet. Exempel pa detta ar krav pa
tillhorighet till den relevanta religi-
onen nar en religios institution ska
anstalla personal for verksamhet av
andlig karaktar eller krav pa moérkare
(ljusare) hudfarg for anstallning som
modell for reklam av viss kosmetika
som ar avsedd for morkare (ljusare)
hudfarg.ss Denna typ av atgarder &r
sallsynta eftersom de kan vara beratti-
gade i ytterst fa situationer.

w1

praktiken. 5

Schiek m.fl. (2007), Fredman (2012a), Fredman (2012b).
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Jamlikhetsdata

och planmassigt arbete
Uppfoljning av planmdssigt arbete for
att motverka diskriminering pa arbets-
platsen syftar pa en process enligt vilken
en organisation foljer upp effekterna av
sina atgarder, policys och praktiker for att
motverka diskriminering utifran vissa pa
forhand bestamda skyddade egenskaper
(normalt, diskrimineringsgrunder).
Generellt ar det mojligt att skilja pa tva
typer av uppféljningar.

KVANTITATIVA UPPFOLJNINGAR
Kvantitativa uppfdljningar syftar pa nume-
riska uppfdljningar och innebar att en
organisation samlar och analyserar upp-
gifter om arbetsstyrkans sammansattning
nedbrutna i termer av relevanta diskri-
mineringsgrunder. Denna typ av uppfolj-
ningar krdver omfattande undersokningar
av den egna organisationen och hantering
av register over arbetsstyrkans samman-
sattning.

KVALITATIVA UPPFOLJNINGAR

Kvalitativa uppféljningar innebar att
organisationer soker aterkoppling fran
arbetsstyrkan for att forsta effekterna av
sina policys och praktiker. Aven har bryts
aterkopplingen ned i termer av relevanta
diskrimineringsgrunder. Det kravs dock
inga register och aterkopplingen kan ham-
tas in genom olika metoder sdsom arbets-
miljoenkater, medarbetarenkater, eller
fokusgrupper for att namna nagra vanligt
forekommande tillvdgagangssatt.
Distinktionen mellan kvantitativa och
kvalitativa uppgifter ar i realiteten inte
vattentdt. Det ar syftet med uppgiftsin-
samlingen som avgor vilka metoder och
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vilka bearbetningar som ar mest adekvata.
Normalt bor fokus ldggas pa att bygga
upp ett kunskapsunderlag som ar relevant
i relation till syftet med det planmassiga
arbetet med minsta mojliga kostnad istal-
let for att lagga resurser pa en diskussion
om den teoretiska distinktionen mellan
vad som anses vara kvantitativa eller kvali-
tativa uppgifter.s

All hantering av personuppgifter i
sammanhanget sker alltsd mot bakgrund
av ett befintligt eller planerat planmassigt
arbete som ska féljas upp. Med andra ord,
syftet med hantering av personuppgifter
ar att bredda ett kunskapsunderlag som
ska ligga till grund fér en uppféljning och
utvardering av malen i ett planmassigt
arbete for en mer jamlik arbetsplats. Jam-
likhetsdata &r alltsa varken en egen atgard
eller en egen metod for ett planmassigt
arbete.

Planmassigt arbete ar till sin natur
avsett for att formulera generella dtgarder
da syftet ar att hantera 6vergripande fak-
torer som skapar ojamlikhet. Det ar alltsa
inte avsett for att leda till 3tgarder som
ar riktade till specifika individer. Syftet
med generella dtgarder ar att forbattra
jamlikheten i relation till hela kategorier
av individer vilket i férlangningen givetvis
kommer till den enskildes nytta. Men indi-
vidinriktade atgarder &r inte syftet med
det planmadssiga arbetet. Darfor bedrivs
en uppfoljning av ett planmassigt arbete
normalt med indikatorer.s

56 Makkonen (2017).
57  Mayrhofer (2017).
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For att arbeta med jamlikhetsdata pa
arbetsplatsen kravs det att féljande kom-
ponenter finns:

B Ett syfte: detta gar normalt att finna i
gallande lagstiftning.

B En metod: det finns ett stort antal
metoder, i vissa fall kan dessa vara
reglerade i lag.

B Mal eller mdlomraden: dessa ar
normalt sett generellt hdllna och kan
finnas i lag eller formuleras i den egna
organisationen. Lagkrav utgor nor-
malt sett minimikrav.

B Indikatorer: dessa ar mer specifika
delmal som normalt sett tas fram i
den egna organisationen d3 vad som
ar relevant kan bero pa verksamheten
ifraga.

B Skyddade egenskaper: normalt sett i
form av lagstadgade diskriminerings-
grunder men andra egenskaper kan
vara relevanta beroende pa verksam-
heten ifraga.

Jamlikhetsdata for aktiva
atgarder

Diskrimineringslagens bestammelser om
aktiva atgdrder definierar nastan samtliga
komponenter som namnts ovan. Lagtex-
ten forser en arbetsgivare med:

Ett syfte: att arbeta férebyggande och
frdmjande for att inom en verksamhet
motverka diskriminering och pd annat
satt verka for lika rattigheter och moj-
ligheter (3 kap1¥§).

En metod: att |6pande och i 4 steg:

1) undersoka om det finns risker for
diskriminering eller repressalier eller
om det finns andra hinder for enskil-
das lika rattigheter och méjligheter i
verksamheten, 2) analysera orsaker
till upptackta risker och hinder, 3)
vidta de forebyggande och framjande
atgarder som skaligen kan kravas, och
4) folja upp och utvardera arbetet (3
kap 2-3§6).

Malomraden: ett arbete med aktiva
atgarder ska omfatta 5 malomraden:
arbetsforhallanden, bestammel-

ser och praxis om léner och andra
anstallningsvillkor, rekrytering och
befordran, utbildning och kompetens-
utveckling och mgjligheter att forena
forvarvsarbete med foraldraskap (3

kap 4 §).
Skyddade egenskaper: samtliga 7
diskrimineringsgrunder.
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Det enda lagen inte definierar dr indika-
torer enligt vilka varje malomrade ska
undersokas. Detta ar i sig fullt rimligt da
indikatorer kan variera mellan olika verk-
samheter och en definition av givna indika-
torer skulle riskera att begransa arbetet.
Det enklaste sattet att folja upp arbe-
tet med varje malomrade som utpekas
i lagen ar att bryta ner mdlomradet i ett
antal indikatorer. Har finns inget facit och
ett flertal av ofta forekommande fragor
i traditionella medarbetarenkater eller
arbetsmiljéenkater kan fungera som goda
indikatorer for ett givet malomrade.

Det som ar centralt for framtagningen av
indikatorerna ar att:

B Varje enskild indikator har direkt rele-
vans for malomradet.

B Varje kombination av indikatorer som
ska svara mot ett enskilt malomrade
gemensamt tacker de forhallanden
som ar relevanta for malomradet
ifraga.

B Onskvart att indikatorerna tas fram
atminstone delvis i samrad med
medarbetarna for att i organisationen
skapa en gemensam forstaelse for
indikatorernas relevans. Ett samrad
kan ocksa underlatta analysen av
resultaten da alla ar inforstadda med
hur en indikator ar tilltankt och varfor.
Detta ar i linje med diskrimineringsla-
gen krav pa samverkan (11 §).

B Samma indikatorer faststalls och
anvands med samma formuleringar i
langden for att mojliggora jamforbar-
het over tid.
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Det ar forst nar ett valutarbetat system
av indikatorer har tagits fram som det ar
relevant att borja tala om jamlikhetsdata.
Alltsa nar det finns specificerade malom-
raden med underliggande indikatorer som
i sin helhet ger forutsattningar att under-
soka var och vilka risker som finns for dis-
kriminering i organisationen och for vilka
kategorier av individer. Ett sddant system
svarar rimligen mot lagens krav som ar ett
minimum eftersom lagen reglerar endast
formen for det planmadssiga arbetet och
inte sdger nagot om vilka mal som ska stal-
las eller vilka atgarder som ska vidtas.
Mot bakgrund av en valgenomtankt
systematik for det planmassiga arbetet
som beskrivits ovan finns det goda for-
utsattningar att hoja kvaliteten pa den
information som behdvs for att ringa in
problem- eller riskomrdden genom att
bryta ner inkommen information i termer
av diskrimineringsgrund.

For attillustrera poangen, jamfor foljande
fiktiva pastdenden som &r avsiktligt over-
drivna av pedagogiska skal:

Exempel 1.

Malomrade: arbetsforhallanden

Indikator: forekomst av sexuella trakasse-

rier

a) Enligt var medarbetarundersokning,
uppger 10 procent av svaranden att det
forekommer sexuella trakasserier pa
var arbetsplats.

b) Enligt var medarbetarundersokning,
uppger 9o procent av kvinnorna och 5
procent av mannen att det férekommer
sexuella trakasserier pd var arbetsplats.
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Exempel 2.

Malomrade: bestammelser och praxis om
|6ner och andra anstallningsvillkor
Indikator: krankande bemdétande under
|I6nesamtalen

a) Enligt var medarbetarundersokning,
uppger 10 procent av de svarande att
de bemdéts krankande av sin chef under
[6nesamtalen.

b) Enligt var medarbetarundersdkning,
uppger 70 procent av de homosexu-
ella, 8o procent av de bisexuella och
5 procent av de heterosexuella att de
bemots krankande av sin chef under
[6nesamtalen.

Exempel 3.
Malomrade: rekrytering och befordran
Indikator: hinder for intern karriar

a) Enligt var medarbetarundersokning,
uppger 20 procent av de svarande att
det finns hinder for dem att gora karriar
pa grund av deras etniska tillhorighet.

b) Enligt var medarbetarundersckning,
uppger 60 procent av den etniska grup-
pen X, 9o procent av den etniska grup-
pen XX och 10 procent av den etniska
gruppen XXX att det finns hinder for
dem att gora karriar pa grund av deras
etniska tillhorighet.

Skillnaden mellan a) och b) i samtliga de
fiktiva exemplen ovan kan sdgas vara
skillnaden mellan generella uppfattningar
om organisationen och mer specifika upp-
fattningar om organisationen baserade pa
egna upplevelser och/eller erfarenheter.
Det ar en skillnad mellan generell och
specifik information. Ytterligare en skill-

nad dr att det forsta svaret ger en bild av
ett féormodat problem medan det andra
svaret ger en bild av ett formodat problem
i relation till en specifik krets eller kate-
gori av medarbetare. Det ar just hdr som
jamlikhetsdata gor skillnad — kvaliteten
pa informationen hojs och det uppstar
goda forutsattningar att fdnga in de pro-
blemomraden som kan innebara risk for
diskriminering for specifika kategorier av
arbetstagare.

Det &r givetvis pa sin plats med en
paminnelse om att upplevelser av diskrimi-
nering inte motsvarar faktisk diskrimine-
ring rakt av. Men stora skillnader i svaren
mellan olika kategorier av medarbetare
tyder pa en problematik som ar specifik
for en given kategori av individer och
som kan, atminstone delvis, hanforas till
diskriminering och som dessutom behover
hanteras oavsett forklaringsmodell.

Men det ar forst mot bakgrund av ett
valgenomtankt system for planmassigt
arbete som ocksa ar framtaget i samrad
med medarbetarna som man ska stalla
sig fragan hur informationen ska tas fram
pa ett satt som mojliggor en nedbrytning
enligt diskrimineringsgrunderna.

Har behdver man stalla sig bland annat
foljande fragor:

B Vilka personuppgifter behovs for att
undersokningen av risken ska vara
andamalsenlig (direkt motsvarande en
diskrimineringsgrund eller indirekta
markorer)?
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B Vilket ar det basta sattet att fa fram
dessa uppgifter (register, enkat,
fokusgrupp)?

B Vilka typer av personuppgifter — krdvs
det uppgifter som ar kopplade till indi-
vider eller kan anonyma svar racka?

Svaren pa dessa fragor kan givetvis styras
av hogre eller [agre ambitionsniva. Vad
som ar centralt ar att de bor hanga ihop —
upplagget ska pa ett rationellt satt svara
mot syftet for det planmadssiga arbetet.
Rationalitet kravs av tva skal: ekonomi och
trovardighet. Ur ekonomiskt perspektiv
finns ingen mening att spendera resurser
pa uppgifter som inte behdvs eller som
inte kan/kommer att anvandas. Vad galler
trovardighet ar det viktigt att all informa-
tion som hdamtas ocksa senare anvédnds
annars uppstar risk att anstallda uppfattar
arbetet som mindre seriost vilket paverkar
framtida svarsfrekvens.

| detta avseende erbjuder dataskydds-
férordningen hjalp. Principernai artikel 5.1
dataskyddsforordningen utgor en utmarkt
uppsattning av kriterier for en utvardering
av ett planerat upplaqgg.

Vid en hogre ambitionsniva aktuali-
seras valet mellan registrering av person-
uppgifter (kvantitativ uppfdljning) och
anonym undersokning (kvalitativ uppfol;-
ning).

Vardet av kvantitativ uppfoljning ar
att den ger fullstandig information om alla
medarbetare och utgor ett rikt underlag
for en djupanalys dar data kan samkéras
med olika faktorer. Det kan framstd som
en idealbild att ha tillgang till ett sddant
underlag. Som det papekats tidigare ar
en noggrann planering en forutsattning
for ett lyckat uppfoljningssystem. Avvdg-
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ningen mellan den kvantitativa och den
kvalitativa ansatsen bor géras med samma
noggrannhet och bér som minst forhalla
sig till féljande reflektioner:

B Det arviktigt att fraga sig om det
verkligen ar nédvandigt med fullstén-
diga data i relation till alla indikatorer.
Olika indikatorer kraver olika typer
av information. Exempelvis kravs det
individrelaterade personuppgifter
for att kunna jamfora Ioner. Malom-
radet rekrytering ar ett omrade som
kraver en del uppfinningsrikedom for
att undersokas utan sddana uppgif-
ter, medan exempelvis forekomst av
trakasserier som har samband med en
viss diskrimineringsgrund kan under-
sOkas utan registrering av individuella
uppgifter.

B Om samtycke anvands som rattslig
grunds® vid kvantitativ uppféljning: hur
stort bortfall kan materialet tala utan
att tappa i varde och vid vilken grans
ar det lika bra att anvanda anonyma
undersokningar? Svaret ar avgdérande
for att bland annat bedoma relevan-
sen av personuppgifter pd individniva i
relation till syftet med behandlingen.

B Vid kvantitativ uppfdljning: finns det
tillrackligt med resurser och kunskap
for att analysera sa pass mycket mate-
rial? Finns det tekniska resurser for att
hantera data av den volymen och hur
lange?

58 Detdrinte helt klart i vilken utstrackning andra rattsliga
grunder i artikel 6 dataskyddsférordningen kan anvandas i
detta sammanhang. Jamfor detta dven med 3 kap 2 § lagen
(2018:218) med kompletterande bestammelser till EU:s data-
skyddsférordning.
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Sist men inte minst bor det papekas att
tillit och fortroende pa arbetsplatsen ar
grundbulten for ett planmadssigt arbete,
inte minst nar det inbegriper hantering

av personuppgifter. Tilliten ar den grund
pa vilken bra val kan genomforas ldtt och
mindre bra val kan omvandlas till motsatt-
ningar och misstanksamhet. Detta galler
oavsett ambitionsniva, oavsett rattslig
grund och oavsett val av ansats. | detta
avseende bor papekas att tillit inte bor
reduceras till en formell samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare enligt
lagens minimikrav. Men samverkanskravet
kan utgora en grund for att bygga upp tilli-
ten. Det &r ocksa genom tilliten for arbetet

for en mer jamlik arbetsplats som det ar
mojligt att fa en indikation pa hur stort
eller hur litet bortfallet i svarsfrekvensen
kan bli.

Ett planmassigt arbete ska enligt
lagens krav genomforas I6pande. Att
anvanda jamlikhetsdata for detta arbete
forutsatter darfér ndgon form av jamfo-
relse. Att hamta in uppgifter vid ett enda
tillfalle kan ge en 6gonblicksbild men det
ar inte sjalva meningen med datainhamt-
ningen. Podngen dr att samma indikatorer
med samma bakgrundsvariabler ska kunna
jamforas 6ver tid for att kunna utvardera
genomforda dtgarder och identifiera nya
atgarder.
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Etnisk tillhorighet:
definitioner, klassifikationer
och kategoriseringar

Fem av de sju diskrimineringsgrundernas®
som regleras i diskrimineringslagen faller
under beteckningen “sarskilda kategorier
av personuppgifter” enligt dataskydds-
forordningens artikel g och som i svensk
lagstiftning kallas for “kansliga personupp-
gifter”. For behandling av dessa person-
uppgifter galler sarskilda regler. Hur dessa
regler ska respekteras ar en frdga om
personuppgiftsskydd. En arbetsgivare som
vill hantera sadana typer av personuppgif-
ter moter dock ytterligare en utmaning,
namligen att dessa uppgifter inte finns i
den offentliga statistiken sdsom exempel-
vis uppgifter om kon eller dlder.

| internationell litteratur lyfts en syste-
matik med tre aspekter som man behéver
forhalla sig till om man vill arbeta med
statistiska sammanstallningar med sadana
personuppgifter.

De tre aspekterna ar:*°
B definitioner

B klassificeringar

B kategoriseringar

59 Konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning
och sexuell Idggning. Endast kon eller alder faller inte under
begreppet "kansliga personuppgifter”.

60 Se Makkonen (2006), Makkonen (2007), jamfor dven med
Simon (2007).

Forst maste man fundera 6ver definitio-
nerna av variablerna, det vill sdga reda ut
vad olika begrepp egentligen betyder. |
nasta steg maste man konkretisera klassi-
ficeringarna —det vill sdga precisera vilka
befolkningsgrupper som i praktiken avses
med varje variabel. Slutligen maste man
vdlja ett satt att kategorisera individer —
det vill sdga vélja en metod enligt vilken
en individs tillhorighet till en viss grupp
avgors.

Denna systematik galler oavsett vilken
social eller demografisk grupp som ska
omfattas av en tilltankt undersokning.
Utmaningarna ar storre vad galler de
egenskaper eller variabler som inte finns i
den officiella statistiken.

Systematiken
och generella principer

DEFINITIONER

Med definitioner avses de formella defi-
nitionerna av de variabler som 6vervags
—vad menas exempelvis med begreppen
"etnisk tillhérighet”, “religion”, “funktions-
nedsattning” eller “kon”.

Sambhallsgrupper, eller befolknings-
grupper uppstar som resultat av sociala
processer. Definitioner ar ofta en produkt
av en samhallelig forhandlingsprocess
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och ar foremal for den berérda grup-
pens acceptans. Det gar dven att ha flera
definitioner fér samma koncept, utan

att de for den sakens skull ar omsesidigt
exkluderande. Dessa kan anvandas i olika
sammanhang eller for olika &ndamal.
Utmaningen ar darfor att korrekt tolka och
precisera eventuellt befintlig definition
(som exempelvis i lagtext) eller konstru-
era en definition som sa bra som mgjligt
for samman den juridiska kategorin med
verkligheten.®

l internationell litteratur utpekas tre gene-
rella principer:®

B Endefinition bor aterspegla den
objektiva verkligheten och vara ett
uttryck for erkdnnandet for den
faktiska mangfalden i befolkningen
och inte vara en produkt av en politisk
bedémning.®

B Endefinition bor konstrueras sa att
den ar sd bred som mgjligt och undan-
tagen sa smala som méjligt och inte
tvartom.%

B Endefinition bor inte konstrueras pa
ett satt som exkluderar vissa grupper
utan en godtagbar motivering, da en
sadan exkludering i sig kan leda till
diskriminering.®

61 Makkonen (2006) och Makkonen (2007).

62 For en introduktion se exempelvis Makkonen (2007).

63 Som stod till detta resonemang hénvisar litteraturen pa
omradet till ett avgdrande i den Permanenta internationella
domstolen: Minority Schools in Albania (1935), Permanent
Court of International Justice, Ser. A/B, No 64, 17.

64 Enligt FN:s kommitté for manskliga rattigheter (Human rights
committee 1993) och dess rekommendation avseende tolk-
ningen av artikel 18 i FN:s konvention om medborgerliga och
politiska rattigheter.

65 FN:s kommitté for avskaffande av rasdiskriminering (1999).
General Recommendation No. 24: Reporting of persons
belonging to different races, national/ethnic groups, or indi-
genous peoples (Art. 1)

KLASSIFIKATIONER

Huvudutmaningen med klassificeringar
ar hur man grupperar data sa att det
aggregerade statistiska resultatet ger

en valstrukturerad och begriplig bild av
verkligheten. Med andra ord, det ska vara
uppenbart vilka underkategorier som
exempelvis faller under definitionen av
"etnisk tillhérighet”, “funktionsnedsatt-
ning” eller “sexuell laggning”.

Det finns ingen enskild internationellt
accepterad standard pa omradet. Det finns
daremot ett antal rekommendationer som
ar utformade som allméanna principer for
klassificering i syfte att moéjliggora inter-
nationell jamforbarhet. De rekommenda-
tioner som utarbetats av Conference of
European Statisticians (CES) rekommen-
deras i den europeiska handboken for
jamlikhetsdata som en utgangspunkt,
namligen:®¢

B Olika datainsamlingar bor anvanda
samma eller 6msesidigt kompatibla
klassificeringar. Detta &r en forutsatt-
ning for jamforbarheten. Anvandning
av inkompatibla kategorier omajliggor
benchmarking.

B Kategorier bor hdllas stabila 6ver tid
annars forsvinner majligheten till
en longitudinell ansats och darmed
jamforbarhet dver tid. Vid andringar i
klassificeringssystemet bor man alltsa
beakta kompatibilitet tillbaka i tiden.

B Kategorier bor motsvara manniskors
uppfattning om sig sjalv da detta ar en
forutsattning for deltagande i under-
sokningar. Det rekommenderas att
foreslagna kategorier forst testas i till-

66 Makkonen (2007)
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racklig omfattning for att mojliggora
en bedémning av dess anvandbarhet.

B Kategorier bor vara valdefinierade,
tydliga och 6msesidigt exkluderande
sd att de inte lamnar utrymme for
alternativa tolkningar och missupp-
fattningar.

B Ettdetaljerat klassificeringssystem
bor efterstrévas — breda kategorier
erbjuder inte tillrdcklig jamforbarhet
da de osynliggor den interna mangfal-
den inom varje grupp och gor hete-
rogena grupper till homogena. Det
rekommenderas system som tillater
flera och detaljerade jamforelser.

KATEGORISERINGAR

Kategorisering handlar om hur man ska ga
tillvaga for att placera en individ i den mest
relevanta kategorin. Den dominerande
metoden for arbetet mot diskriminering
internationellt ar sjalvkategorisering
(sjalvidentifiering) och innebar att det ar
upp till den enskilde att definiera exempel-
vis sin egen etniska tillhorighet, sin reli-
gion, eventuellt funktionshinder eller sin
sexuella laggning med mera.

Sjalvkategorisering har genom aren
vunnit mer mark och aridag den mest
anvanda metoden. Den verkar ocksa vara
den kategoriseringsmetod som ar mest
kompatibel med internationell ratt pa
omradet av foljande skal:*

B Den verkar vara den metod som ar
mest i linje med den underliggande
logiken i manskliga rattigheter — res-
pekten for individens integritet och
informationen om dennes privatliv.

B Dentillgodoser principernaiinter-

67 Makkonen (2006), Makkonen (2007), &ven Simon (2007).

nationella instrument avsedda som
skydd for personuppgifter, namligen
att datainsamling ska vara rattvis och
insamlade uppgifter ska vara nog-
granna och relevanta.

B Det ar den metod som har fatt explicit
stod av FN:s kommitté for avskaf-
fande av rasdiskriminering, Euro-
parddets kommission mot rasism och
intolerans (ECRI) och Conference of
European Statisticians, sarskilt vad
galler etnisk tillhorighet.

Kort sammanfattat kan sagas att sys-
tematiken siktar pa att med respekt for
internationell ratt och for personuppgift-
skyddet mojliggora ett begripligt system
av kategorier som motsvarar, i storsta
mojliga man, den verkliga mangfaldeni
befolkningen och later den enskilde vélja
sjalv vilken kategori hon anser sig tillhora.
Systematiken kan framsta som alldeles
for komplicerad, inte minst i relation till
begreppet etnisk tillhorighet. Av pedagog-
iska skal kan det vara vart att forst tillampa
systematiken pa ett ndgot mer latthanter-
ligt begrepp sasom exempelvis kon.
Diskrimineringslagen definierar kon
som “att nagon ar kvinna eller man” (12 kap,
5 §, punkt 1). Redan i definitionen ingar
alltsa en klassificering — klassen “kvinnor”
och klassen “man”. Dessa klasser beho-
ver specificeras med en kategorisering.
Ett satt att gora det ar att utga fran den
officiella statistiken och likstalla de tva
klasserna med juridiskt kon. Denna kate-
gorisering kan dock framsta som alltfor
snav eftersom den inte tar hansyn till
personer som genomgar (eller avser att
genomga) kénskorrigering. En klassifi-
cering som ar mer inkluderande och som
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pa ett battre satt motsvarar mangfalden i
befolkningen forutsatter darfor att juri-
diskt kon inte blir styrande. En konsekvens
av detta ar att sjalvidentifikation ar att
foredra infor en automatiserad tilldelning
av kon utifran den juridiska definitionen.

Etnisk tillhorighet: en definition
och mojliga klassificeringar

Enligt diskrimineringslagen definieras
etnisk tillhorighet som “nationellt eller
etniskt ursprung, hudférg eller annat
liknande forhallande” (1 kap, 5 §, punkt 3).
For ett planmassigt arbete finns alltsa en
definition att utga ifran.

Lagens definition &r bred och beror
alltsa hela befolkningen. Det mesta tyder
pa att det ar etniska minoriteter eller
underrepresenterade etniska grupper som
utsdtts for etnisk diskriminering i forsta
hand. Men lagens definition galler inte
enbart dessa grupper. Alla personer i Sve-
rige har en etnisk tillhérighet och darmed
ar varje person i Sverige skyddad mot
etnisk diskriminering. Det &r en diskrimi-
neringsgrund som beror alla.®®

Definitionen ar bred i bemadrkelsen att
den inkluderar allt mellan kulturellt eller
nationellt ursprung och fysiska egenska-
per. | detta avseende kan sagas att den
svenska rattsliga termen “etnisk tillhorig-
het” tacker det som pa engelska tacks av
tva olika ord — "ethnic origin” och "race”.
Det har forekommit kritik i den offentliga
debatten mot att ordet “ras” har strukits i

68 Jamfor detta exempelvis med skyddet mot diskriminering
pa grund av funktionsnedséttning. Den som inte har ndgon
funktionsnedsattning i lagens mening ar inte skyddad mot
diskriminering enligt denna grund. Skyddet mot diskrimi-
nering som har samband med funktionsnedsattning beror
alltsa - i direkt bemarkelse - endast en del av befolkningen.
Samma resonemang galler dven for diskrimineringsgrunden
konsoverskridande identitet eller uttryck.

svensk lagstiftning. En del av kritiken ar
befogad. Men pastdenden om att det ratt-
sliga skyddet mot diskriminering pa grund
av olika fysiska egenskaper som har att
gora med ursprunget (sdsom hudfarg) har
forsvunnit eller forsvagats ar missvisande.

Den svenska definitionen® &r konstru-
erad for att svara mot EU-réttsliga dtagan-
den. Det ari forsta hand fragan om det
direktiv som pa svenska ofta omnamns
som “direktivet mot etnisk diskriminering”.
Men i direktivets engelska original talas
det om “racial or ethnic origin”, samma
ordval anvands i den officiella svenska
Oversattningen av direktivet — “ras eller
etniskt ursprung”. En viktig och oundviklig
del av diskussionen om begreppet etnisk
tillhorighet ar dess relation till begreppet
ras.

Ordet ras ar starkt sammankoplat med
rastankande, det vill sdga tron att synliga,
utseendemassiga skillnader mellan olika
grupper aven signalerar mer fundamen-
tala skillnader. Ordvalet i EU-direktivet
ar givetvis inte foranlett av ndgot rastan-
kande, vilket fortydligas i direktivets text.”

En forklaring till att ordet ras anvants i
direktivet ar att synliga, utseendemadssiga
egenskaper som kan vara typiska for olika
grupper, med tiden har fatt en social signi-
fikans trots att de saknar biologisk signi-
fikans. Aven om méanniskor inte anser sig
tillhéra ndgon ras, behandlar de ofta var-
andra utifran forestallningar om rastillho-
righet. P3 s satt utgor beteckningenrasi
modern bemarkelse en social konstruktion
— alltsd en produkt av var forestallning om
manniskors ursprung.

69 For en fordjupad diskussion om begreppet etnisk tillhérighet
och relevansen av begreppet "ras” ur diskrimineringslagens
perspektiv se Al-Zubaidi (2012) s. 87-97.

70 Se preambel 6 i direktivet.
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Begreppet etnisk tillhérighet har blivit
alltmer populart under de senaste decen-
nierna och har till stor del trangt undan
begreppet rastillhérighet. Men dven etnisk
tillhorighet ar en social konstruktion — det
beskriver manniskors tillhérigheter till
olika grupper i termer av ursprung. Skill-
naden mot rastillhérighet ar att ordet
etnisk inte enbart syftar pa gemensamma,
synliga, utseendemassiga egenskaper
utan aven pa andra faktorer som exem-
pelvis tradition, religion och kultur. Med
detta inte sagt att grupperna i sig bara ar
en konstruktion —de finns i verkligheten.
Det ar uppfattningen om grupperna och
framforallt gransdragningarna for tillhorig-
het som ar socialt konstruerade. Mot den
bakgrunden handlar féreliggande diskus-
sion om ursprung oavsett vilka ord man
valjer att anvanda.

Direktivet forbjuder diskriminering
i relation till ursprung, vilket kan avla-
sas aven av ordvalet “etniskt ursprung”
istallet for “etnicitet” (“ethnic origin”).
Den svenska definitionen av etnisk tillho-
righet har motiverats med just en sddan
ursprungslogik. | forarbetena till diskrimi-
neringslagen avvisade regeringen anvand-
ningen av ordet ras i lagtexten och valde
istallet formuleringen “nationellt eller
etniskt ursprung”.”* Tilldagget “hudfarg”
ansags inte gora begreppet heltackande
och man valde att lagga till uttrycket
"annat liknande férhallande” for att inte
riskera en insnavning av begreppet.

Det problematiska med lagens defini-
tion dr inte att den ar bred utan att den ar
bred pa ett icke uttdmmande satt — “eller
annat liknande foérhallande”. Konsekven-
sen av detta ar att ett klassificeringssys-

71 Prop.2007/08:95, s. 120.

tem skulle kunna bli odndligt 1dngt och
darmed ocksa riskera att bli oanvandbart.

| en internationell studie som omfattade
Europaradets samtliga medlemsstater
angavs nedanstdende uppgifter som
direkta eller indirekta markdrer for ordet
"ethnic”:”

e Ethnicity of parents

e Appearance

e Nationality

e Citizenship

e Place of birth/ Country of birth

e Nationality or country of birth of
parents

e Language used

e Mothertongue

e Name and first name

e Photo

* Race

e Skin colour

e Culture

e Customs

* Religion

» Continent and country of origin
(if outside Europe)

e Religious beliefs

e Clothing

e Traditions

» Eating habits

* Sense of collective belonging

e Tribe or ethnic group

72 Simon (2007).
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Konsten att ta fram en klassificering som
bade svarar mot lagens definition och
motsvarar verkligheten kraver dels en viss
grad av noggrannhet, dels en viss grad av
rationalitet. A ena sidan utgor listan pa
“signaler” om etniskt ursprung ovan en
alldeles for ambitios utgangspunkt for ett
planmassigt arbete pd arbetsplatsen. A
andra sidan utgor individens fodelseland
(aven i kombination med foraldrarnas
fodelseland) en reducering och insndvning
av lagens definition pa ett satt som exklu-
derar exempelvis nationella minoriteter
och adopterade.

SCB:s traditionella klassificering”, med
de tva kategorierna “personer med svensk
bakgrund” och “personer med utlandsk
bakgrund”, ar alldeles fér snav och svarar
endast mot en del av lagens definition.
Denna klassificering har fatt kritik i prin-
cip i samtliga relevanta granskningar av
Sveriges internationella 3taganden. Dess
relevans for diskrimineringslagens defini-
tion &ar 13g.”* Den har sannolikt tagits fram
for att narma sig ursprungslogiken genom
att kombinera de uppgifter som finns i
befolkningsregistret.

Den europeiska handboken som utar-
betats for EU-kommissionens rakning och
som utgar fran EU-direktiven (som i sin
tur ligger till grund for den svenska diskri-
mineringslagen) rekommenderar féljande
utgangspunkter for klassificering av etnisk
tillhorighet:”

73 SCB(2002). Personer med utldndsk bakgrund. Riktlinjer for
redovisning i statistiken. Finns pa: https://www.scb.se/conten-
tassets/60768c27d88c434a8036d 1fdb595bf65/mis-2002-3.
pdf

74 For mer utforlig diskussion se exempelvis Niessen m.fl. (2009)
och Al-Zubaidi (2012, 2020).

75 Makkonen (2007), jfr &ven med material utarbetat fran FN:s
utvecklingsprogram - Skobla m.fl. (2009).

w
~

B Utgangspunkten bor vara begreppet
etniskt ursprung (“tillhorighet” enligt
svensk lagstiftning) istallet for etnici-
tet eller etnisk identitet for att vara i
linje med direktivets ursprungsansats.
Beteckningen ras bor undvikas da
den riskerar att signalera rastankande
aven om man inte har den avsikten.

B Begreppen etniskt ursprung och natio-
nalitet bor inte blandas ihop.

B Separata fragor avseende religion och
sprak kan anvandas i syfte att skapa
underlag till eventuell befintlig minori-
tetspolitik.

B Sjalvkategorisering bor anvandas.

B Svarsalternativ bor inbegripa en
oppen kategori som kan fyllas i fritt,
det ska ocksa vara mojligt att valja
mer an ett svarsalternativ.

| avsaknad av en faststdlld internationell
klassificering och i avsaknad av en natio-
nell reglering maste alltsa klassificering
utarbetas med utgangspunkt i den natio-
nella verkligheten. Klassificeringen ska
trots allt sikta pad att spegla verkligheten
och inte vara en produkt av politisk eller
administrativ bedomning. Flera exempel
fran lander som har funnit ett satt att
spegla mangfalden i befolkningen finns
att hitta i Diskrimineringsombudsman-
nens utredning. Inga av dessa exempel gar
dock att kopiera till svenska forhallanden.
Utredningen innehaller dokumentation av
ett exempel som testats i samrdd med en
svensk referensgrupp:7

76  Al-Zubaidi (2012), 5.125.
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Fraga:
Vad ar din etniska tillhorighet? (Du kan
vdlja mer an ett svarsalternativ.)

Svarsalternativ:
Svensk

Europé (ej svensk)
Afrikan

Asiat
Nordamerikan
Sydamerikan
Australiensare
Annat

Vill inte svara

Aterkopplingen fran referensgruppen var
att kategorierna ansags vara for breda och
en del efterlyste mer detaljerade katego-
rier. Frdgan tacker exempelvis inte nagra
fysiska egenskaper. Inte heller nationella
minoriteter tacks. Exemplet var ett test
och inte en metodologiskt utarbetad
frdga. Att samrada med en referensgrupp

NAGRA SLUTSATSER OCH VAGEN FRAMAT

var menat som en 6vning i hur processen
bor se ut.

Slutsatsen ar att en arbetsgivare som
vill arbeta med statistiska sammanstall-
ningar som underlag for sitt planmassiga
arbete vad galler etnisk tillhorighet bor se
ovan diskussion och exempel fran andra
lander som inspiration.

Den framkomliga vagen ar att ta
fram en klassificering i samverkan med
de anstéllda och med utgédngspunkt i det
lagstadgade samverkanskravet. Som det
papekats tidigare, tillit ar den grundbult
som haller ihop ett planmdssigt arbete.
Detta ar viktigt inte minst i relation till
en klassificering som anstallda kan tanka
sig att acceptera. Detta ar sarskilt viktigt
eftersom det inte finns nagra perfekta 19s-
ningar. Det handlar om att kompromissa
for att hitta en 16sning for en utmaning
som normalt regleras av staten.

Oauvsett vilken klassificering arbetsgi-
vare och arbetstagare kommer Gverens
om, ar det sjalvidentifikation som bor
anvandas som kategoriseringsmetod.
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Nagra slutsatser
och vagen framat

Laglighet och ansvar

Att ta fram jamlikhetsdata for antidiskri-
mineringsarbete pd arbetsplatsen innebar
att man maste arbeta med tva regelverk
som bada kommer fran EU-ratten. Ett
flertal internationella rattsliga analyser
har faststallt att regelverket inte utgor
ndgra hinder. Ett intressant exempel &r
Storbritannien. Landet har nu [amnat EU
men Storbritannien har under manga ar
haft ett etablerat och reglerat system for
hanteringen av “kansliga personuppgifter
for att motverka diskriminering. Detta har
gjorts under den EU-rattsliga regimen, det
vill séga under samma rattsliga forutsatt-
ningar som galler for Sverige. Ett inspi-
rerande exempel &r London stads arliga
rapporter som ar varda att bladdrai.”
Sverige ar inte det enda landet inom
EU som fortsatt avstar fran att reglera
hanteringen av kansliga personuppgif-
ter for jamlikhetsarbetet. Att doma fran
internationella och komparativa rapporter
ar det snarare nationella traditioner an
laglighet som gjort att beslutsfattare varit
obekvdama med att reglera vissa fradgor.”®
Kritiken mot detta har ibland varit hard.
En del menar att Europa har |3st sig sjalv i
sjalvforvallade tabun (“locked in self-inflic-
ted taboos”).”®

"

77  Rapporten for 2019-2020 finns har: https://www.cityoflon-
don.gov.uk/assets/About-us/equality-performance-re-

port-2019-2020.pdf
78  Se exempelvis Farkas (2017).
79  Chopin mAfl. (2014).

Andra likstaller oviljan att ta fram data om
etnisk tillhorighet med oviljan att accep-
tera den forandrade befolkningsstrukturen
och vagran att acceptera den nya mang-
falden.® Hardast ar orden fran Patrick
Simons artikel “The choice of ignorance”
dar han menar att beslutsfattare medvetet
valjer att inte konfronteras med verklig-
heten.?* Oavsett vilken forklaringsmodell
man foredrar sa ar det ett faktum att
oviljan ar fortsatt stark och har lite att gora
med laglighet.

En enskild svensk arbetsgivare som vill
arbeta med jamlikhetsdata ar en arbets-
givare som vill veta och soker saklig och
relevant information for att kunna mot-
verka diskriminering. | avsaknad av statlig
reglering &r man lamnad 3t sin egen vilja
och férmaga att i samverkan med sina
anstédllda finna en kompromiss. Kompro-
missen maste oundvikligen handla om hur
mycket man vill veta och pa vilket satt man
ar beredd att hantera den information som
genereras.

P3 ett generellt plan kan foljande lyftas:

B Det finns inget strikt forbud att kart-
lagga kansliga personuppgifter i syfte
att hoja kvaliteten pd kunskapsunder-
laget for ett planmassigt arbete mot
diskriminering pa arbetsplatsen.

80 Escafré-Dublet & Simon (2011).
81 Simon P. (2008).
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B Diskrimineringslagen forser en arbets-
givare med syfte, metod, malomraden
och relevanta diskrimeringsgrunder.

B Utmaningen ar att utforma indi-
katorer for varje malomrade och
klassificeringar for den berérda dis-
krimineringsgrunden pa ett satt som
svarar mot kraven i dataskyddsforord-
ningen.

Onskvirt scenario: viagledning
fran tillsynsmyndigheter

Mot bakgrund av att de bada berérda
regelverken har en egen tillsynsmyndig-
het, vore det dnskvart om myndigheterna
ifrdga samverkade med arbetsgivare for
att ta fram en konkret och tydlig vdgled-
ning. Syftet med vdgledningen bor utgora
ett stod i hur man kan ga tillvaga for att
gora ratt. Papekanden om vad som ar
olagligt ar viktiga men de utgor inte ndgon
meningsfull vagledning utan vidare rad om
hur man ska kunna gora ratt. Myndighe-
ternas roll &r trots allt inte begransad till
att identifiera 6vertradelser utan omfattar
aven radgivning till dem som 6nskar géra
ratt.

IMY “vill att alla ska kunna gora ratt”
och har ett omfattande férebyggande och
utatriktat arbete, dar ingar bland annat
vagledning och forhandssamrad.®* Vad
galler DO sd ar myndighetens mandat
reglerad i lag och uppdraget omfattar rol-
ler som att informera, utbilda, 6verlagga
och ha andra kontakter med myndigheter,
foretag, enskilda och organisationer samt
folja den internationella utvecklingen, folja
forsknings- och utvecklingsarbete, foresla

82 Se myndighetens webbplats: https://www.imy.se/om-oss,

vart-uppdrag/ Detta har ocksa stod i dataskyddsférordningen,

som exempel se artikel 58.
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forfattningsandringar och dven “ta initiativ
till andra ldmpliga atgarder"”.®3

Enligt information frdn DO (se ovan)
gors forsok med jamlikhetsdata pa sina
hall. Det ligger rimligen i allas intresse att
det gors pa ratt satt och i linje med gal-
lande lagstiftning.

Nagon form av ordnad samverkan mel-
lan de tva myndigheterna och en grupp
arbetsgivare eller arbetsgivarorganisatio-
ner vore en utmarkt 16sning for att ta fram
tydlig vdgledning for den svenska arbets-
marknaden. Aven medverkan av fackliga
organisationer i en sddan samverkan vore
onskvard.

Oavsett ovan rekommenderas en
enskild arbetsgivare som dnskar ga vidare
med jadmlikhetsdata pa arbetsplatsen att
kontakta IMY for radd och férhandssamrad
innan ett fardigt upplagg sjosatts.

Alternativt scenario: samverkan
och kollektivavtal

Det har under manga ar foreslagits att
bestammelserna om aktiva dtgarder kan
lyftas fran lagen till kollektivavtalen. Detta
ar ett problematiskt forslag da ansvaret
for att uppratthalla skydd mot diskrimi-
nering enligt Sveriges internationella och
EU-rattsliga dtaganden ligger pa staten
som aktor. EU-ratten ger dock staten
uttryckligen ett utrymme att |ata arbets-
marknadens parter i linje med de natio-
nella traditionerna dverta ett ansvar for
att gora mer —det vill sdga gora utdver det
minimum som ryms inom statens ansvar.
Detta framkommer i artikel 11 i direktivet
mot etnisk diskriminering®:

83  SeLagen om DO (2008:568), sarskilt 3 §. Full text: https://
www.do.se/lag-och-ratt/lagen-om-do/

84  Radets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genom-
férandet av principen om likabehandling av personer oavsett
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"Artikel 11
— Dialog mellan arbetsmarknadens
parter

1. Medlemsstaterna skall, i enlighet
med nationella sedvanor och praxis,
vidta lampliga dtgarder for att framja
dialogen mellan arbetsmarknadens
parter i syfte att framja likabehand-
ling, inklusive genom att 6vervaka
praxis pa arbetsplatser, kollektivavtal,
etiska regler, forskning eller utbyte av
erfarenheter och god praxis.

2. Medlemsstaterna skall, nar detta
star i Overensstammelse med natio-
nella sedvanor och praxis, uppmuntra
arbetsmarknadens parter att, utan att
deras oberoende asidosatts, pa [amp-
lig niva avtala om bestammelser mot
diskriminering pa de omraden som
avses i artikel 3 och som faller inom
rackvidden for férhandlingar om kol-
lektivavtal. Dessa 6verenskommelser
skall beakta de minimikrav som fore-
skrivs i detta direktiv och motsvarande
nationella genomférandedtgarder.”

Det finns alltsa redan idag en mojlighet for
arbetsgivare och fackliga organisationer
att samverka genom kollektivavtal for att
starka skyddet mot diskriminering. Lagen
utgor ett minimum och kollektivavtal kan
vara ett lampligt verktyg for att gora mer.
Inte minst dar vagledning saknas sdsom i
fallet med aktiva atgarder.®

Fordelarna med ett sddant scenario ar
att den enskilde arbetsgivaren inte lamnas

deras ras eller etniska ursprung.

85 Detfinnsingen relevant praxis fran Namnden mot diskrimi-
nering. DO:s material &r 6versiktliga och ger ingen detaljerad
information om hur ett effektivt arbete skulle kunna se ut.

ensam vad galler svara 6vervagningar mel-
lan tva olika regelverk. Har finns majlighet
att genom kollektivavtal komma Gverens
om bade indikatorer och klassificeringar
for samtliga arbetsplatser som omfattas av
kollektivavtalet ifraga.

Denna l6sning beskrivs har som ett
alternativt scenario. Det &r dock snarare
ett komplement till det 6nskvarda scena-
riot med tydlig vagledning fran behériga
tillsynsmyndigheter. Den framkomliga
vagen ar helt enkelt en kombination av
tydlig vagledning och breda allianser pa
arbetsmarknaden for att den enskilde
arbetsgivaren inte ska behdva axla svara
6vervaganden mellan tva viktiga och
nagot komplexa regelverk.

Breda allianser for utvecklingen av
jamlikhetsdata pa den svenska arbets-
marknaden har ocksa battre forut-
sattningar att leva upp till den hojda
ambitionsnivdn med den sammanhallina
diskrimineringslagen som presenterades
for snart 15 ar sedan (kursivering tillagd):%

"Diskrimineringsforbudet maste
utformas sa att EG-rattens forpliktel-
ser aven fortsatt iakttas. Det ar dock
inte nog. Det ar regeringens ambition
att forbudet ska sakerstalla ett skydd
mot diskriminering som Gvertraffar
den niva som hittills gallt i landet. Den
nya lagen foreslas darfor innehalla ett
diskrimineringsforbud som motsvarar
det materiella tillampningsomra-

det for EG-direktiven och de hittills
gallande diskrimineringslagarna och
som darutover ar heltdckande i den
meningen att det inte finns ndgon risk

86 Regeringens proposition 2007/08:95 Ett starkare skydd mot
diskriminering, s. 134.
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for att ndgon skyddsvird aspekt av
forhadllandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare faller utanfér.”

Det finns inget battre satt att motverka
diskriminering pa arbetsmarknaden med
ambitionen att tacka varje “skyddsvard
aspekt av forhallandet mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare” an genom battre
kunskapsunderlag som tas fram genom
breda allianser i samverkan med ansvariga
tillsynsmyndigheter. Aktiva atgarder utgor
en utmarkt metod for sddana allianser att
ta fram ett relevant kunskapsunderlag av
god kvalitet.
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