Remissyttrande | Sida 1 (6) | 2022-06-2223

Diskriminerings
ombudsmannen

Diarienummer: LED 2022/168 Arbetsmarknadsdepartementet
Handling: 2 a.remissvar@regeringskansliet.se

Yttrande 6ver betdnkandet ILO:s konvention om
vald och trakasserier i arbetslivet (SOU 2021:86)

Diskrimineringsombudsmannen (DO) lamnar, utifran de fragor som ror
DO:s verksamhetsomrade, foljande yttrande.

Overgripande synpunkter

DO vilkomnar ILO-utredningens betdnkande som ett led i att arbetet for
Sveriges ratifikation av ILO-konventionen fortskrider. Konventionen kan
forvantas bli ett viktigt internationellt instrument for att motverka véld och
trakasserier i arbetslivet.

DO tillstyrker utredningens slutsats att det inte finns négra hinder for att
Sverige ratificerar konventionen.

I detta sammanhang ar det relevant att pAminna om att
Arbetsmarknadsdepartementet nyligen har remitterat betankandet SOU
2021:94 Ett utokat skydd mot diskriminering. DO har tillstyrkt forslagen i
det betankandet och vill understryka att det &ven med hansyn till
forenligheten med ILO-konventionen ar av stor vikt att de forslag som ror
diskrimineringsskyddet i arbetslivet genomfors.

DO beklagar att utredningen inte har haft sidant utrymme inom den givna
utredningstiden som kravts for att ta stéllning till DO:s synpunkter om de
brister i diskrimineringslagen som har koppling till utredningens uppdrag
att foresla atgarder som bidrar till att uppna konventionens 6vergripande
syfte om ett arbetsliv fritt fran vald och trakasserier. DO kommer att
utveckla dessa brister i slutet av detta yttrande.
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Ratt till likabehandling och icke-diskriminering (artikel 6) och
forbud mot vald och trakasserier (artikel 4.2 a och 7)

DO har inte ndgra invindningar mot utredningens bedomning att det inte
kravs nagra lagandringar eller andra atgarder for att svensk ratt ska vara
forenlig med

- konventionens bestimmelse om att anta lagar, forfattningar och policyer
som sdkerstaller ratten till likabehandling och icke-diskriminering i
arbetslivet, och

- konventionens bestimmelser om att medlemsstaterna ska forbjuda vald
och trakasserier i arbetslivet.

Diskrimineringslagen utgor en central lagstiftning i detta ssmmanhang. DO
anser att det finns brister i diskrimineringslagen som ror skyddet mot
diskriminering, inklusive diskriminerande trakasserier, i arbetslivet men att
dessa inte utgor hinder for en ratifikation av ILO-konventionen.

Efterlevnaden av konventionen (artikel 4.2 d—f och h samt 10)

Som utredningen lyfter i betinkandet har DO framfort att
sanktionssystemet enligt diskrimineringslagen brister i effektivitet. DO har
framhallit att mojligheten att vacka talan mot en arbetsgivare vid
overtradelser av 2 kap. diskrimineringslagen forutsitter att det finns en
enskild som drabbats och ar villig att medverka till att vacka talan och att
det inte finns nagra administrativa sanktioner att tillga. Har kan det noteras
att det i betinkandet SOU 2021:94 Ett utokat skydd mot diskriminering
nyligen lamnats forslag om en ny bestimmelse i diskrimineringslagen som
ska gora det mgjligt for DO att ingripa mot diskriminerande uttalanden eller
meddelanden med vitesforeldggande och som ska kunna tillampas saval nar
det saknas en identifierbar skadelidande som nar det finns en skadelidande,
men denne inte vill eller kan fora talan om diskrimineringsersittning. Det ar
viktigt att detta forslag genomfors.

DO har ocksa pekat pa bristen att DO inte pa egen hand kan utfarda
vitesforeldgganden vid bristande efterlevnad av aktiva atgarder enligt 3 kap.
diskrimineringslagen utan maste begara ett forelaggande hos Namnden mot
diskriminering.

Aven om DO alltsi anser att det finns brister i diskrimineringslagens
sanktionsordning ar det inte fraga om saddana brister som gor att DO
ifrigasitter utredningens bedomning att Sverige kan ratificera
konventionen.



Tillgang till rattsmedel m.m. (artikel 4.2 e, 10 b och 10 e) och
sanktioner (artikel 4.2 f och 10 d)

Som utredningen ndmner i betinkandet har DO framfort att nar det galler
skyldigheten for arbetsgivare enligt 2 kap. 3 § DL att utreda och vidta
atgarder mot trakasserier eller sexuella trakasserier, och arbetstagarens
mojlighet att krava diskrimineringsersattning vid arbetsgivarens
underlatenhet, s uppkommer den forst efter det att arbetsgivaren fatt
kiannedom om sddana trakasserier. Det finns darfor inget
diskrimineringsrittsligt skydd mot trakasserier mellan arbetstagare fore
denna tidpunkt.

Vidare namner utredningen i betinkandet att DO har patalat bristerna att
DO saknar andra sanktionsmojligheter an att fora talan for enskilda for
brott mot diskrimineringsforbuden enligt 2 kap. diskrimineringslagen, att
DO inte ar behorig att pa egen hand utfarda vitesforelagganden for
bristande efterlevnad av aktiva dtgarder enligt 3 kap. diskrimineringslagen
och att preskriptionstiderna i arbetslivet ar alltfor korta.

DO anser att de brister i diskrimineringslagen som namns ovan forsvagar
tillgdngen till rattsmedel och sanktioner vid trakasserier i arbetslivet men att
dessa hinder inte utgor hinder for ratifikation av ILO-konventionen.

Atgérder som innebér att Sverige battre uppfyller
konventionens syfte

Utover utredningens huvuduppdrag — att undersoka om det behovs
forfattningsandringar eller andra dtgarder for att konventionen ska kunna
ratificeras — hade den ett "bonusuppdrag” som innebar att det fanns
utrymme for utredningen att foresla ytterligare atgarder om sdidana bedoms
lampliga for att uppné konventionens 6vergripande syfte.

En 6kad tydlighet nér det galler arbetsgivares arbete med vald
och trakasserier

DO instammer i bedomningen av behovet av ett fortydligande av ett reglerat
krav pa att arbetsgivaren ska verka for att vald och trakasserier inte
forekommer i arbetslivet. Som framgar av betinkandet har DO under
utredningen haft invandningar mot forslaget att infora begreppet
trakasserier i arbetsmiljolagen, mot bakgrund av att samma begrepp redan
finns i diskrimineringslagen och dar har en delvis snavare betydelse. Bdde
arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen riktar sig till arbetsgivare och det
finns enligt DO en risk for att en anviandning av begreppet trakasserier i
bada lagarna skapar forvirring och forsvarar arbetsgivarens anvandning av,



och arbetstagarens forstaelse for begreppet nar det anvénds i riktlinjer,
rutiner, handlingsplaner etc.

Ett alternativ ar darfor att i stallet for trakasserier anvianda begreppen
“krankande handlingar” eller "krankningar”, det vill siaga i den foreslagna
bestammelsen skulle det d& anges att arbetsmiljon sa langt som mgjligt ska
vara fri fran vald och andra krankande handlingar, alternativt krankningar.

Vid DO:s ytterligare 6verviaganden finner dock DO skal att omprova sitt
tidigare stéllningstagande. Forutom de i huvudsak goda skil som
utredningen har anfort i betinkandet for att begreppet trakasserier bor
anviandas i arbetsmiljolagen, forefaller det 4ven andamaélsenligt att anvinda
samma begrepp i den svenska lagtexten som anviands i konventionen. Att
begreppet trakasserier har en mer inskrankt betydelse i
diskrimineringslagen bor da inte utgora ett avgorande argument mot att
anvanda samma begrepp med en vidare innebord i arbetsmiljolagen.

DO bedomer att problem vid tillampningen av regelverken kan hanteras
genom att arbetsgivare vid behov anvander begreppet diskriminerande
trakasserier i relevanta dokument nar det ar trakasserier enligt
diskrimineringslagen som avses och genom samverkan mellan och
information fran DO och Arbetsmiljoverket om arbetsgivares skyldigheter
pa arbetsmiljoomradet.

Har kan det &ven ndmnas att det i betdnkandet SOU 2021:94 Ett utokat
skydd mot diskriminering foreslas att 3 kap. 6 § diskrimineringslagen ska
fortydligas sa att det klart framgar att arbetsgivarens skyldigheter, inom
ramen for arbetet med aktiva atgarder, att ha riktlinjer och rutiner for
verksamheten i syfte att forhindra trakasserier och sexuella trakasserier
aven omfattar sidana trakasserier fran tredje man (till exempel kunder,
gaster eller brukare). DO har tillstyrkt forslaget som skulle mgjliggora att
arbetet med att motverka trakasserier och sexuella trakasserier fran tredje
man mot arbetstagare och jamstallda personer pa arbetsplatsen inforlivas
med annat forebyggande arbete mot diskriminering och att DO kan bedriva
tillsyn aven Over arbetet mot dessa former av trakasserier.

Brister i diskrimineringslagen som minskar effektiviteten i
regleringen om trakasserier och sexuella trakasserier

Som framgéar av utredningens betdnkande har DO sarskilt lyft tre brister i
diskrimineringslagen. Dessa brister avser



- begransningen av arbetsgivarbegreppet och av arbetsgivarens
principalansvar enligt diskrimineringslagen for anstélldas trakasserier av
andra anstallda,

- kravet pa insikt enligt diskrimineringslagen vid trakasserier och sexuella
trakasserier och

- de korta preskriptionstiderna i diskrimineringslagen for talan med
anledning av arbetsgivares trakasserier och sexuella trakasserier.

DO beklagar att utredningen bedomt att det kravs en mer djupgéende analys
an vad utredningen haft mojlighet att gora inom utredningstiden for att
kunna ta stillning till DO:s synpunkter. DO utvecklar nedan nagot de
patalade bristerna.

Begransningen av arbetsgivarbegreppet och av arbetsgivarens principalansvar

DO anser att det finns ett behov av en utvidgning av arbetsgivarens
principalansvar vid trakasserier och sexuella trakasserier pa arbetsplatsen,
det vill saga att forbudet mot trakasserier inte enbart ska omfatta
arbetsgivaren nar det ar friga om en person som i arbetsgivarens stille har
ratt att besluta i fragor som ror arbetstagare m.fl. pa arbetsplatsen, utan
aven gilla trakasserier mellan medarbetare eller i vart fall en vidare krets av
foretradare for arbetsgivaren. DO:s uppfattning ar att begransningen av
arbetsgivarbegreppet och arbetsgivarens principalansvar innebar att en
betydande del av arbetstagarna pa den svenska arbetsmarknaden utesluts
fran diskrimineringslagens skydd mot diskriminering, inklusive trakasserier
och sexuella trakasserier. DO menar vidare att det finns en bristande
likvardighet i diskrimineringslagens skydd for enskilda genom att
arbetsgivarens ansvar for en anstillds diskriminering/trakasserier/sexuella
trakasserier av en annan anstilld ar mer begriansat jamfort med exempelvis
ansvaret for anstalldas diskriminering/trakasserier/sexuella trakasserier av
kunder.

DO anser att ett begransat arbetsgivar- eller principalansvar innebar ett
mindre effektivt skydd mot trakasserier i arbetslivet nar det giller
trakasserier och sexuella trakasserier mellan arbetstagare. Fragan bor
utredas narmare vid en kommande 6versyn av diskrimineringslagens
reglering av principalansvaret i arbetslivet och pa andra omréden.

Kravet pa insikt vid trakasserier och sexuella trakasserier

DO anser att det s kallade insiktskravet enligt diskrimineringslagen vid
trakasserier och sexuella trakasserier, det vill sdga att den som utfor
trakasserande handlingar vid trakasserier ska ha insett att handlingen ar



oonskad och krankande for den som utsatts pa grund av sambandet med en
diskrimineringsgrund respektive vid sexuella trakasserier ska ha insett att
handlingen ar oonskad och kriankandet, bor utredas narmare i en
kommande utredning. Insiktskravet innebar en markant begransning av
vilka beteenden och handlingar som kan bedomas som trakasserier i
arbetslivet, sirskilt nar vanligt forekommande bevissvérigheter i
diskrimineringsarenden beaktas. Denna begransning ar problematisk ur
skyddssynvinkel.

Med hinsyn till problematiken med insiktskravet vid trakasserier och
sexuella trakasserier enligt diskrimineringslagen anser DO att insiktskravet
bor utredas narmare vid en kommande 6versyn av diskrimineringslagens
reglering pa omradet.

De korta preskriptionstiderna fér talan med anledning av
arbetsgivares trakasserier

DO anser att preskriptionstiderna i diskrimineringslagen vid olika former av
talan som grundas pa att diskriminering forekommit i arbetslivet ar
problematiska. Ett av problemen ar att det finns en méangd olika tidsfrister.
Det ar ocksa ett problem att de preskriptionstider som galler for vissa
former av talan, dar den yrkade rattsfoljden ar diskrimineringsersattning, ar
sa korta att de kan gora det orimligt svart for enskilda som anser sig
diskriminerade, exempelvis i form av trakasserier eller sexuella trakasserier,
att gora ansprak pa sina rattigheter.

Enligt DO bor problematiken med diskrimineringslagens preskriptionstider
i arbetslivet bli foremal for en 6versyn i samband med en utredning av
ovriga ovan nimnda fragor.

Beslut i detta drende har fattats av Lars Arrhenius efter foredragning av
experten Tarik Qureshi. I den slutliga handlaggningen har ocksa stabschefen
Lovisa Stromberg och chefen for rattsenheten Adrian Engman deltagit.

Lars Arrhenius
Diskrimineringsombudsman
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