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Till statsradet och chefen for
Arbetsmarknadsdepartementet

Regeringen beslutade den 24 september 2020 att l3ta en sirskild ut-
redare foresld hur ILO:s konvention (nr 190) om avskaffande av vild
och trakasserier 1 arbetslivet ska genomféras i svensk ritt och dirvid
beakta den dirtill hérande rekommendationen (nr 206) 1 arbetet
(dir. 2020:98). Till sirskild utredare férordnades samma dag ritts-
chefen Anna Middelman.

Regeringen beslutade den 27 maj 2021 om tlliggsdirektiv varigenom
utredningens tid forlingdes till den 29 oktober 2021 (dir. 2021:38).

Som sakkunniga i utredningen férordnades frén och med den 16 no-
vember 2020 numera kanslirddet Erik Adell Hellstrom (Arbetsmark-
nadsdepartementet), kanslirddet Ola Florin (Arbetsmarknadsdeparte-
mentet), rittssakkunniga Rezanne Marouf (Justitiedepartementet),
departementssekreteraren Ann-Sofie Mattsson (Arbetsmarknads-
departementet). Med verkan frin och med den 1 februari 2021 entle-
digades Ola Florin fr&n uppdraget och ersattes samma dag av imnes-
ridet Lenita Freidenvall (Arbetsmarknadsdepartementet).

Som experter 1 utredningen forordnades frin och med den
16 november 2020 senioranalytiker Anne-Sofie Daleng (Arbets-
miljoverket), arbetsrittsjuristen Lisa Lillieh66k (Polismyndigheten),
tillsynschefen Gunnar Merkel (Aklagarmyndigheten), sakkunniga
Pia Schyberg (Arbetsmiljoverket), verksamhetsutvecklaren Lars Sjoberg
(Forsikringskassan), experten Tarik Qureshi (Diskrimineringsom-
budsmannen), och frin och med den 8 februari 2021 professorn
Petra Herzfeld Olsson (Stockholms universitet).

Som ledaméter 1 utredningens referensgrupp forordnades frin
och med den 16 november 2020 arbetsmiljoexperten Amelie Berg
(Svenskt Niringsliv), utredaren Joa Bergold (LO), chefsjuristen
Elise-Marie Donovan (TCO), socialférsikringsexperten Jenny



Lindmark (Arbetsgivarverket), férbundsjuristen Sophie Silverryd
(SRAT) och arbetsrittsjuristen Anna Svanestrand (SKR).

Som sekreterare 1 utredningen anstilldes frin och med den
2 november 2020 departementssekreteraren Victoria Dippel och frén
och med den 16 november 2020 numera kanslirddet Hanna Svensson.
Hanna Svenssons anstillning omfattade 50 procent av heltid till och
med den 15 december 2020 och heltid fr&n och med den 16 december
2020. Frin och med den 14 oktober 2021 omfattade anstillningen dter
50 procent av heltid.

Med utredningen avses 1 betinkandet den sirskilda utredaren och
utredningssekretariatet. Jag som utredare ir dock ensam ansvarig fér
utredningens forslag.

Utredningen har antagit namnet Utredningen om ILO:s konven-
tion om vald och trakasserier 1 arbetslivet.

Hirmed 6verlimnas betinkandet ILO:s konvention om vild och
trakasserier i arbetslivet (SOU 2021:86).

Utredningens uppdrag ir hirigenom slutfort.

Stockholm 1 oktober 2021

Anna Middelman
/Victoria Dippel

Hanna Svensson
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Sammanfattning

Bedémningar och forslag

Utredningens bedémningar och forslag ir foljande.

Svensk ritt dr foérenlig med ILO:s konvention (nr 190) om av-
skaffande av vild och trakasserier 1 arbetslivet. Det behévs dirmed
inga lagindringar eller andra dtgirder for att ratificera konventionen.

Det ska inféras ett fortydligande 1 arbetsmiljolagen om att arbets-
miljon, s& lingt som mojligt, ska vara fri frén vald och trakasserier.

Arbetsmiljoverket bor 3 1 uppdrag att ta fram information som
forklarar arbetsgivarens ansvar i arbetet mot vald och trakasserier
frdn tredje part, arbetsgivarens ansvar nir vld och trakasserier
som dr arbetsrelaterat sker utanfor arbetet samt hur arbetsgivare
kan arbeta med dessa frigor och frigor om vald och trakasserier i
allminhet.

En myndighet bér {4 1 uppdrag att genomféra informationsinsat-
ser for att hoja kunskapen om vald i nira relationer och tydliggora
vilka regelverk som aktualiseras och vilka skyldigheter det innebir
inom ramen f6r arbetslivet, samt samla och sprida kunskap om
vald 1 nira relationer 1 form av ett praktiskt inriktat metodstod
till arbetsgivare.

Uppdraget

Utredningens uppdrag ir att utreda och ta stillning till om svensk
ritt dr forenlig med ILO:s konvention om avskaffande av vild och
trakasserier 1 arbetslivet. Om svensk ritt inte dr forenlig med kon-
ventionen ska utredningen foresld de forfattningsindringar och even-
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tuella andra dtgirder som krivs f6r ratificering av konventionen samt
utarbeta nédvindiga forfattningsforslag.

Utredningen har ocksd getts utrymme att foresld ytterligare 3t-
girder om sidana bedéms limpliga f6r att uppnd konventionens dver-
gripande syfte. I s fall ska utredningen foéresld de forfattningsind-
ringar eller eventuella andra dtgirder som forslaget kriver samt utarbeta
nodvindiga forfattningsforslag.

Utredningen ska 1 sitt arbete s 1dngt som méjligt virna befintliga
regelverk och system som giller f6r arbetstagare 1 Sverige, inklusive
yrkesgrupper med riskfyllda arbetsuppgifter. Utredningen ska siker-
stilla att forfattningsforslagen ansluter till den systematik och ter-
minologi som anvinds i svensk ritt. Utredningen ska ocksd virna
den svenska arbetsmarknadsmodellen och den befintliga myndig-
hetsstrukturen i sina éverviganden och férslag samt beakta rekom-
mendationen i arbetet.

Allmant om ILO

Internationella arbetsorganisationen (ILO) ir FN:s fackorgan fér
sysselsittnings- och arbetslivsfrigor. Organisationen bygger pa tre-
partism, vilket innebir att representanter fér medlemsstaternas reger-
ingar jimte representanter {or arbetsgivare och arbetstagare i varje
medlemsstat deltar i arbetet och beslutsfattandet. Internationella arbets-
konferensen (arbetskonferensen) dr ILO:s hogsta beslutande organ.
Organisationen har 187 medlemsstater.

ILO:s huvuduppgift ir att utarbeta normer for arbetslivet, ofta i
form av konventioner eller rekommendationer. Konventioner ir av-
sedda att ratificeras av medlemslinderna och blir bindande férst
genom ratifikationen. Rekommendationer ir avsedda att beaktas vid
lagstiftning eller pd annat sitt men har inte samma bindande verkan
som konventioner. En sirskild stillning inom ILO har de &tta s.k.
kirnkonventionerna som giller tvingsarbete, barnarbete, férenings-
och organisationsritt samt diskriminering.

Det ir medlemsstatens lagstiftande férsamling som ska ta still-
ning i friga om ratifikation.

Medlemsstaterna ir skyldiga att limna rapporter om efterlevna-

den tilll ILO 1 viss ordning.
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En ny konvention och rekommendation

Konventionen om avskaffande av vild och trakasserier i arbetslivet
och den tillhérande rekommendationen syftar till att skydda arbets-
tagare och andra personer i arbetslivet mot vild och trakasserier samt
konsbaserat vld och kénsbaserade trakasserier 1 arbetslivet. Varje
medlemsstat som ratificerar konventionen ska respektera, frimja
och férverkliga allas ritt till ett arbetsliv fritt frin vald och trakas-
serier. Rekommendationen ska komplettera konventionen, men ir
inte bindande.

Konventionen och rekommendationen innehiller framfor allt be-
stimmelser om arbetsmiljo, arbetsritt och diskriminering, men det
finns ocks& kopplingar till bl.a. socialférsikringsritt, straffritt och
partsgemensamt arbete.

Eftersom konventionen innehdller bestimmelser som faller inom
EU:s och medlemsstaternas delade befogenhet krivs ett bemyndi-
gande av ridet innan medlemsstaterna kan ratificera konventionen.

Det behovs inga lagdandringar eller andra atgérder
for att Sverige ska ratificera konventionen

Inom ramen fér huvuduppdraget analyserar utredningen svensk ritt
och andra relevanta dtgirder utifrin de krav som stills 1 konventionens
olika delar. I det arbetet beaktar utredningen ocksi rekommenda-
tionen. Utredningen gér bedomningen att svensk ritt dr férenlig med
konventionen. Utredningen féreslir dirfor inte nigra forfattnings-
indringar eller andra &tgirder i den hir delen av uppdraget.

Utredningens sammanfattande beddmning av konventionens olika
centrala delar redovisas 1 f6ljande avsnitt.

Centrala utgingspunkter — tillimpningsomrade
och kirnprinciper

Konventionen ir tillimplig pd alla som arbetar oavsett vad personen
har f6r status. Konventionen omfattar vild och trakasserier i arbets-
livet som har anknytning till arbetet. Vald och trakasserier fran tredje
part omfattas i tillimpliga fall.
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Konventionens centrala kirnprincip innebir att medlemsstaterna
ska anta en inkluderande, helhetsinriktad och jimstilldhetsinteg-
rerande ansats for att férebygga och avskaffa vald och trakasserier i
arbetslivet. Det handlar om féljande.

e Forbjuda vald och trakasserier.
o Sikerstilla att vald och trakasserier tas upp i relevanta policyer.

e Ha en 6vergripande strategi for att genomféra dtgirder for att
forebygga och bekimpa vild och trakasserier.

e Ha mekanismer 6r efterlevnad och kontroll.
o Sikerstilla tillgdng till rittsmedel och stod.
e Ha sanktioner.

o Tafram verktyg, vigledning och utbildning fér att hoja medveten-
heten.

o Ha effektiva medel f6r granskning, t.ex. yrkesinspektioner.

Forbud mot vald och trakasserier

Konventionen stiller krav pd att medlemsstaterna ska férbjuda vald
och trakasserier i arbetslivet genom lag och annan férfattning (arti-
kel 4.2 a och 7). Av konventionen framgir att det kan féreskrivas ett
gemensamt begrepp eller separata begrepp for vald och trakasserier.
Utredningen uppfattar att konventionen inte innebir en sjilvstindig
skyldighet att definiera vdld och trakasserier. Om den lagstiftning
som redan finns bedéms tillricklig f6r att uppfylla kravet pd férbud
mot vald och trakasserier i arbetslivet kan det t.ex. inte krivas att det
trots det inférs nya definitioner.

Ett forbud mot ett visst agerande kan ha olika karaktir — t.ex.
beroende pd om det ir straffrittsligt, offentligrittsligt eller civilritts-
ligt — och pd s3 sitt ge olika skydd. Vanligtvis dr ett forbud ocksd
kopplat till en sanktionsmgjlighet och olika typer av férbud kan kate-
goriseras utifrin vilka sanktionsmojligheter som finns.

Diskrimineringsforbudet ir ett exempel pd ett civilrittsligt sank-
tionerat férbud dir konsekvensen av att bryta mot férbudet ir en
skyldighet att betala skadestind i form av diskrimineringsersittning.
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Den mest ingripande formen av forbud idr kriminalisering, dvs.
att ett visst handlande beliggs med straff. Inte minst nir det giller
vald ir det naturligt att sddana handlingar f6rbjuds inom ramen fér
den straffrittsliga lagstiftningen och omhindertas genom rittsvisen-
dets forsorg.

Vald och trakasserier 1 arbetslivet regleras emellertid inte bara
genom regelritta férbud, utan i stor utstrickning genom att det finns
skyldigheter for en arbetsgivare att vidta dtgirder for att exempelvis
motverka férekomsten av vdld och trakasserier 1 verksamheten. S3-
dana skyldigheter av offentligrittslig karaktir finns inom den arbets-
miljorittsliga- och diskrimineringsrittsliga regleringen.

Nir det giller vild och allvarligare former av trakasserier, inklu-
sive allvarligare former av sexuella trakasserier ir det uppenbart att
svensk straffrittslig lagstiftning méter konventionens krav pd att
forbjuda vald och trakasserier i arbetslivet. Relevanta bestimmelser
finns t.ex. 13 kap. brottsbalken (1962:700), BrB, dir brotten mot liv
och hilsa regleras. Aven vissa av brotten mot frihet och frid i 4 kap.
brottsbalken aktualiseras.

Den straffrittsliga lagstiftningen innehdller ocksd bestimmelser
som foérbjuder mindre allvarliga trakasserier, exempelvis genom be-
stimmelserna om olaga hot, ofredande och férolimpning.

I de flesta fall giller straffrittsliga bestimmelser generellt oavsett
vem som dr férovare respektive offer och oavsett var den brottsliga
girningen dger rum. Frigan om tillimpningsomride 1 férhéllande till
vilka som omfattas av konventionen blir dirfér oproblematisk (jfr
artikel 2-3).

I forhéllande till vissa grupper aktualiseras dessutom ytterligare
forbud eller bestimmelser i gillande ritt som fir liknande verkan
som ett férbud. Dessa finns i diskrimineringslagen (2008:567), DL,
och arbetsmiljélagen (1977:1160), AML.

I diskrimineringslagen finns ett uttryckligt férbud mot diskri-
minering som bl.a. innebir ett f6rbud mot trakasserier som har sam-
band med nigon av diskrimineringsgrunderna och sexuella trakas-
serier. Férbudet giller f6r arbetsgivare och andra som likstills med
arbetsgivaren i forhillande till arbetstagare, praktikanter, den som gor
en forfrigan om eller soker arbete och inhyrda eller inldnade arbets-
tagare.

Det finns ocksd en skyldighet for arbetsgivaren enligt diskrimi-
neringslagen att ha riktlinjer for verksamheten 1 syfte att férhindra
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trakasserier med koppling till en diskrimineringsgrund och sexuella
trakasserier. Riktlinjerna ska ge uttryck fér att dessa former av diskri-
minering inte accepteras pd arbetsplatsen. Arbetsgivaren har vidare
en undersdknings- och dtgirdsskyldighet om arbetsgivaren fir kinne-
dom om sidana trakasserier riktade mot nigon av de som skyddas av
lagen som begtts av ndgon som utfor arbete eller praktik hos arbets-
givaren. Detta fr sammantaget enligt utredningens bedémning mot-
svarande effekt pd arbetsplatsen som ett férbud. Detsamma giller
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbets-
miljo (AFS 2015:4), OSA, som innehéller en bestimmelse som inne-
bir att arbetsgivare ska klargora att krinkande sirbehandling inte
accepteras 1 verksamheten. Alla arbetstagare och inhyrda omfattas av
reglerna.
Sammanfattningsvis anser utredningen att

¢ Den svenska straffritten ticker det krav pd fé6rbud mot vald och
trakasserier som konventionen stiller upp. Den svenska straff-
ritten omfattar alla som arbetar oavsett vad personen har fér status
samt oavsett vem som utfér vildet eller trakasserierna.

o Diskrimineringslagen ger ett ytterligare skydd som férbjuder vald
och trakasserier i arbetslivet nir dessa kan kopplas till en diskri-
mineringsgrund. Forbudet giller f6r arbetsgivare och den som
har ritt att besluta 1 arbetsgivarens stille. Diskrimineringslagen
har ocksd bestimmelser som far liknande verkan som ett férbud.
Diskrimineringslagen omfattar inte alla som arbetar di den inte
giller f6r uppdragstagare och volontirer som inte betraktas som
arbetstagare. Diskrimineringslagen omfattar inte heller vald och
trakasserier frdn tredje part.

o Arbetsmiljoverkets féreskrifter om organisatorisk och social arbets-
milj6 har bestimmelser som fir liknande verkan som ett f6rbud.
Foreskrifterna omfattar inte alla som arbetar och inte heller vald
och trakasserier frin tredje part.

Vild och trakasserier i policyer m.m.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att vald och trakasserier tas upp i
relevanta policyer som kan rora arbetsmiljo, jaimstilldhet och icke-
diskriminering och migration (artikel 4.2 b och 11a). Vidare ska
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medlemsstaterna anta en dvergripande strategi for att genomféra
tgirder for att forebygga och bekimpa vald och trakasserier (arti-
kel 4.2 ¢). Av artikel 8 framgdr, 1 korthet, att medlemsstaterna ska
erkinna myndigheternas funktioner fér arbetstagare 1 den informella
ekonomin, identifiera i vilka sektorer eller yrken och anstillnings-
forhallanden som arbetstagare m.fl. ir mer exponerade f6r vild och
trakasserier samt vidta tgirder for sddana personer. Medlemssta-
terna ska samrdda med representativa arbetsgivar- och arbetstagar-
organisationer.

Utredningen konstaterar att arbetet mot vald och trakasserier
innefattar politiska prioriteringar inom arbetsmiljoomradet, diskri-
mineringsomradet, jimstilldhetsomridet och inom det straffritts-
liga omradet. Arbetet organiseras utifrdn en inkluderande ansats 1
form av bl.a. policyer och strategier och dir sirskilt utsatta yrken
eller sektorer identifieras och dit vissa efterféljande dtgirder kopp-
las. Regeringen har bl.a. en fem&rig arbetsmiljostrategi som giller till
&r 2025, en strategi och handlingsplan f6ér hbtqi-personer. Handlings-
planen giller till 2023. Det finns dven en nationell handlingsplan mot
rasism frin 2016. Planen anvinds fortfarande som en inriktning i
arbetet med vidare dtgirder och uppdrag. Linsstyrelserna har bl.a.
dirfor fact 1 uppdrag att 6ka kunskapen om rasism 1 arbetslivet. Det
finns en handlingsplan till det fria ordets forsvar — tgirder mot ut-
satthet fér hot och hat bland journalister, fértroendevalda och konst-
nirer, och en nationell strategi for att férebygga och bekimpa mins
vild mot kvinnor.

Inom arbetslivsomridet betonas sirskilt vikten av att uppritthilla
och férdjupa trepartsarbetet med arbetsmarknadens parter, t.ex. inom
ramen for regeringens arbetsmiljostrategi. Det partsgemensamma
arbetet i Prevent, Partsridet och Suntarbetsliv ir ocksd en viktig del
1 arbetet mot vild och trakasserier 1 arbetslivet.

Sammantaget bedémer utredningen att Sverige, 1 nuliget, fir an-
ses leva upp till konventionens krav om att sikerstilla att det finns
policyer m.m. mot vald och trakasserier 1 arbetslivet. Hur Sverige
arbetar med dessa frigor och féljaktligen lever upp till konventions
krav i1 detta avseende kan komma att indras beroende pa vilken reger-
ing Sverige har. De strategier och regeringsuppdrag som tidigare och
nuvarande regering beslutat 1 syfte att bl.a. belysa forekomsten av
vld och trakasserier behéver inte vara bestindig. Eftersom en rati-
fikation av konventionen innebir att regeringen l6pande behover
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rapportera till ILO om hur konventionens krav efterlevs, blir rati-
fikationen ett sikerstillande av att det kontinuerligt finns politik och
politikomriden samt en helhet med 4tgirder avseende vild och tra-
kasserier 1 arbetslivet som ger Sverige en 6vergripande strategi.

Arbetsgivarens forebyggande arbete

Artikel 9 stiller krav pd att medlemsstaterna ska anta lagar och for-
fattningar om arbetsgivares ansvar f6r att férebygga vald och trakas-
serier 1 arbetslivet.

Arbetsgivaren har enligt svensk ritt ett ldngtgdende ansvar for
arbetsmiljon, vilket innefattar en skyldighet att arbeta forebyggande
mot vald och trakasserier. Inom ramen fér det systematiska arbets-
miljéarbetet ska arbetsgivaren kontinuerligt arbeta med riskbedom-
ningar, inklusive psykosociala risker, dtgirder och uppféljning. Alla
former av v3ld och trakasserier pd arbetsplatsen som kan medfora
ohilsa omfattas.

Arbetsgivaren ska ha en arbetsmiljopolicy och en sddan kan inne-
hilla sdvil frigor om vild och hot om vild som frigor om krinkande
sirbehandling om sddana risker har identifierats inom ramen for
arbetsgivarens undersékning och riskbedémning av verksamheten.
Arbetsgivaren ska samverka med berérda parter, och dven pd annat
sitt informera och utbilda sin personal, vilket f6ljer av bdde arbets-
miljolagen och Arbetsmiljoverkets féreskrifter om systematiskt arbets-
miljdarbete (AFS 2001:1), SAM. Det finns ocksd i Arbetsmiljover-
kets foreskrifter om vald och hot 1 arbetsmiljon (AFS 1993:2) krav
pd arbetsgivaren att vidta riskforebyggande dtgirder. Foreskrifterna
innehdller ocks3 ett uttryckligt krav pd att arbetstagarna ges tillrick-
lig utbildning, information och tillrickliga instruktioner f6r att kunna
utfora arbetet sikert.

Arbetsgivaren ska vidare enligt OSA-foreskrifterna klargora att
krinkande sirbehandling inte accepteras i verksamheten och ha ruti-
ner f6r hur krinkande sirbehandling ska hanteras. Arbetsgivaren ska
ocksd vidta dtgirder for att motverka férhillanden i arbetsmiljon
som kan ge upphov till krinkande sirbehandling. Ett klargérande
om att krinkande sirbehandling inte accepteras kan t.ex. goras 1 en
skriftlig policy eller genom att frigan tas upp i arbetsmiljopolicyn.
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Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivaren en skyldighet att ha
riktlinjer och rutiner f6r verksamheten i syfte att férhindra trakas-
serier, sexuella trakasserier och repressalier.

Utredningens bedémning ir att de samlade krav som stills pd
arbetsgivare enligt svensk ritt ir tillrickliga fér att uppfylla konven-
tionens krav pd férebyggande dtgirder.

Efterlevnaden av konventionen

Konventionens krav nir det giller efterlevnad kan sammanfattas i tre
punkter.

e Det ska finnas mekanismer {6r kontroll och dvervakning av efter-
levnaden, dels pd ett dvergripande plan, dels genom att det finns
tillrickliga mojligheter att ingripa i ett enskilt fall vid forekoms-
ten av vald och trakasserier (artikel 4.2 d, 4.2 h, 10 a, och 10 h).

e Det ska finnas tillgdng till rdttsmedel nir nigon utsitts for vild
eller trakasserier (artikel 4.2 ¢, 10b och 10 e).

o Det ska finnas sanktioner — dvs. incitament f6r efterlevnaden (arti-

kel 4.2 f och 10 d).

Kontroll och 6vervakning av efterlevnaden

Det svenska systemet {6r kontroll och évervakning av efterlevnaden
finns framfér allt genom tillsynsmyndigheterna Diskrimineringsom-
budsmannen (DO) och Arbetsmiljéverkets ansvar. Tillsynsmyndig-
heterna har bl.a. méjlighet att {3 till stdnd vitesforeligganden och
DO har mojlighet att féra talan om diskrimineringsersittning.

For kontroll och efterlevnad spelar dven arbetsmarknadens parter
en roll d& t.ex. dven en arbetstagarorganisation har ritt att fora talan
om diskrimineringsersittning fér en medlems rikning och 1 vissa fall
ocksd att begira ett féreliggande om vite vid brister i arbetsgivarens
arbete med aktiva dtgirder mot diskriminering och fér lika rittig-
heter och méjligheter enligt diskrimineringslagen.

Skyddsombuden har en viktig roll fér efterlevnad och kontroll av
arbetsmiljolagen. Det giller inte minst genom mdjligheten att vinda
sig till arbetsgivaren for att begira dtgirder. Skyddsombudets méjlig-
het att direfter begira att Arbetsmiljoverket provar frigan om fore-
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liggande och att anvinda sig av den s.k. stoppningsritten ir ocksd
viktiga verktyg.

Utredningens bedémning ir att gillande regelverk som fram-
for allt finns 1 arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen ir tillrick-
liga for att uppfylla konventionens krav pd efterlevnad och kontroll.

Rittsmedel och sanktioner

Skyldigheterna enligt konventionen att ge tillgdng till limpliga och
effektiva rittsmedel och mekanismer och foérfaranden for rappor-
tering och tvistldsning kan enligt utredningen sammanfattas med att
nir det forekommer vald och trakasserier 1 arbetslivet si ska det
finnas en mojlighet for offer att angripa dessa och ges tillgdng till st6d.
Forfaranden for anmilan och utredning ir en av de mojliga dtgirder
som nimns 1 konventionen.

Regelverket pd arbetsmiljdomridet och méjligheten f6r arbets-
tagare att vinda sig till sitt skyddsombud ir ett relevant rittsmedel.
Detta kan dessutom iven leda till sanktioner om skyddsombudets
anmilan till Arbetsmiljéverket leder till inspektion och beslut om
dtgirder. Det finns ocksd en mojlighet f6r arbetstagare att anmila
missforhillanden pd en specifik arbetsplats direkt till Arbetsmiljs-
verket.

Enligt OSA-féreskrifterna och féreskrifterna om vald och hot
ska arbetsgivaren ha rutiner {6r vart personer som utsitts fér krin-
kande sirbehandling eller vild och hot kan vinda sig for att £3 hyilp.

Aven enligt diskrimineringslagen finns en skyldighet for arbets-
givaren att ha rutiner fér hur arbetstagare som utsitts for trakasse-
rier och sexuella trakasserier 1 diskrimineringslagens mening ska
agera for att {3 hjilp. Arbetsgivare som fir kinnedom om att nigon
upplever sig trakasserad har en utredningsskyldighet och en skyldig-
het att vidta skiliga dtgirder. Nir det dr en arbetsgivare eller dennes
foretridare som har utsatt en arbetstagare finns det méjlighet att
fora tala om diskrimineringsersittning. Detsamma giller om arbets-
givaren inte uppfyllt sin utrednings- och dtgirdsskyldighet. Det inne-
bir att arbetsgivaren kan bli skyldig att betala diskrimineringsersittning
till den som utsatts. DO:s mojlighet att fora talan 1 det hir avseendet
utgdr en typ av rittsmedel 1 konventionens mening.
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Foreligganden frin Arbetsmiljoverket och, efter DO:s framstillan,
Nimnden mot diskriminering kan forenas med vite, vilket dr ett
viktigt sanktionsmedel for att sikerstilla efterlevnad. Aven mojlig-
heten f6r en domstol att déma ut diskrimineringsersittning ir att
betrakta som en sanktion, om in ocksd som ett rittsmedel enligt kon-
ventionen.

Ytterst skyddas ocksd alla som arbetar, oavsett avtalsrittslig status,
genom de rittsmedel och sanktioner som stér till buds genom det
straffrittsliga systemet. Vissa av de straffrittsliga reglerna tar ocks3
sirskilt sikte pd forhdllanden i arbetslivet. Det giller t.ex. vild och
hot mot tjinsteman och arbetsmiljébrott. Den som gér sig skyldig
till brott kan ocksd ofta bli skadestdndsskyldig gentemot brotts-
offret, som kan {3 hjilp med att féra sin talan om skadestind genom
dklagaren eller ett malsigandebitride.

Utredningens bedémning ir att gillande regelverk som finns 1
arbetsmiljolagen, diskrimineringslagen och det straffrittsliga regel-
verket ir tillrickliga for att uppfylla konventionens krav pa rittsmedel
och sanktioner.

Vald i nara relationer

I konventionen finns under avsnittet om efterlevnad och rittsmedel
en punkt om att medlemsstaterna ska vidta limpliga tgirder for att
erkinna konsekvenserna av vild i nira relationer och, 1 den utstrick-
ning som det dr praktiskt méjligt, minska dess paverkan i arbetslivet
(artikel 10 f).

Att forebygga och bekimpa vald i nira relationer ir en viktig sam-
hillsfriga dir ansvaret ligger pd staten, regionerna och kommunerna
samt olika myndigheter. Det giller framfér allt socialnimnden pa
kommunal nivd. Det finns flera myndigheter som har olika uppgifter
1 arbetet med att férebygga vild 1 nira relationer. Hilso- och sjuk-
virden samt Polismyndigheten fyller viktiga funktioner. Jimstilld-
hetmyndigheten har fitt 1 uppdrag att samordna arbetet med vild i
nira relationer och samverkar med Socialstyrelsen, Forsikrings-
kassan, Migrationsverket och Arbetsférmedlingen. Civilsamhillet, t.ex.
kvinnojourer, har ocksd en viktig kompletterande funktion i sam-
manhanget.
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Det finns ingen sirskild ledighetslag kopplat till dessa situationer.
For den som utsatts for vild och som dirmed inte kan arbeta star
socialforsikringen till buds eftersom den 1 regel omfattar alla som
bor eller arbetar i Sverige. Vidare foreskriver arbetsmiljéregelverket
att arbetsforhillandena ska anpassas till minniskors olika férutsitt-
ningar 1 fysiskt och psykiskt avseende.

Kravet pd att erkidnna konsekvenserna av vild i nira relationer
och, 1 den utstrickning som ir praktiskt méjligt, minska dess paver-
kan 1 arbetslivet anses vara uppfyllt i svensk ritt genom det ansvar
som ligger pd staten, regionerna och kommunerna, samt olika myn-
digheter.

Verktyg véigledning och utbildning

Medlemsstaterna ska ta fram verktyg, vigledningar och utbildningar,
och se till att medvetenheten ska héjas, 1 tillgingliga format och pd
lampligt sitt (artikel 4.2 g). Varje medlemsstat ska 1 samrid med re-
presentativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer striva efter
att sikerstilla att arbetsgivare och arbetstagare och deras organisa-
tioner samt relevanta myndigheter ges vigledning, resurser, utbild-
ning eller andra verktyg i tillgingliga format p& limpligt sitt, om vald
och trakasserier i arbetslivet, inbegripet om kénsbaserat vild och kéns-
baserade trakasserier (artikel 11 b). Vidare ska medlemsstaterna striva
efter att sikerstilla att initiativ genomférs, inbegripet kampanjer for
att hja medvetenheten (artikel 11 c).

Arbetsmiljoverkets, DO:s och Jimstilldhetsmyndighetens upp-
drag att tillhandahilla relevant information som ir bide generellt
utformad och sektorsspecifik och som riktar sig till bl.a. arbetstagare,
skyddsombud och arbetsgivare ir en viktig del for att uppfylla kon-
ventionens krav om verktyg, vigledning och utbildning. Tillginglig-
hetskravet 1 lagen (2018:1937) om tillginglighet till digital offentlig
service bidrar ocks3 till att den digitala informationen tillhandah3lls
pd ett begripligt och tillgingligt sitt.

Arbetet med vld och trakasserier i arbetslivet ir en del av flera
nationella politiska ml och inriktningar dit strategier och handlings-
planer kopplas. Myndighetsstyrningen i form av instruktioner, regler-
ingsbrev och regeringsuppdrag ir en styrning som férvintas leda till
att myndigheterna bidrar till att prioriteringarna uppnis.
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Aven de partsigda organisationernas olika insatser utgér en viktig
del av hur Sverige uppfyller konventionens bestimmelser i det hir
avseendet, 1 synnerhet eftersom de har bist kinnedom om olika
branschers behov av kunskap och information.

Det ir utredningens uppfattning att det krivs att regeringen, myn-
digheterna och arbetsmarknadens parter fortsitter att prioritera fra-
gorna om vild och trakasserier, inbegripet konsbaserat vild och
kénsbaserade trakasserier, 1 arbetslivet for att uppritthélla efterlev-
naden av konventionens krav. Detta f6rutsatt att Sverige ratificerar
konventionen.

Sammantaget beddmer utredningen att Sverige 1 nuliget uppfyller
konventionens krav nir det giller att hja medvetenheten om vild
och trakasserier, inbegripet kénsbaserat vild och kénsbaserade trakas-
serier, 1 arbetslivet genom olika verktyg, vigledningar och utbildningar.

If\tgérder for att battre uppfylla konventionens syfte

For att bittre uppfylla konventionens syfte f6resldr utredningen att
det ska goras ett fortydligande 1 arbetsmiljélagen. I tva fall gor utred-
ningen bedémningen att regeringen bor limna uppdrag till myndig-
heter.

Under arbetets gdng har representanterna i expert- och referens-
gruppen limnat forslag till dtgirder f6r att bittre uppfylla konven-
tionens syfte. Flera av forslagen kan det finnas anledning att utreda
nirmare for en fortsatt utveckling av ett arbetsliv fritt frdn vald och
trakasserier.

Forslag till fortydligande i arbetsmiljolagen

Utredningen féresldr att det ska inféras en ny bestimmelse arbets-
miljolagen. Av den nya bestimmelsen ska det framgd att arbets-
miljon, sd ldngt som mojligt, ska vara fri frén vald och trakasserier.
Avsikten ir att det ska bli tydligare fér arbetsgivare, fér arbetstagare
och andra som skyddas av arbetsmiljélagen samt f6r skyddsombud
att vald och trakasserier ska vara en del av arbetsmiljdarbetet.
Arbetsgivarens allminna skyldigheter och ansvar enligt arbets-
miljolagen omfattar redan i dag vild och trakasserier. Trots att detta

27



Sammanfattning SOU 2021:86

ansvar redan finns s& framgdr det inte tydligt av befintlig reglering,
dvs. varken av arbetsmiljolagen eller Arbetsmiljoverkets foreskrifter.

Det finns ocksd en variation av vad ansvaret omfattar och vilka
begrepp som anvinds for att beskriva olika former av vild och tra-
kasserier 1 det arbetsmiljorittsliga regelverket. Omfattningen av arbets-
givarens ansvar varierar i de olika foreskrifterna, t.ex. nir det giller
om agerande frin tredje part omfattas och vilka som likstills med
arbetstagare. Begreppet krinkande sirbehandling ir ett viletablerat
begrepp pd arbetsmiljdomrddet, men kan uppfattas som svirbegrip-
ligt och omfattar inte handlingar frin tredje part. Arbetsmiljéverkets
foreskrifter om vild och hot omfattar endast vald eller hot om vild.

Begreppet trakasserier finns i diskrimineringslagen, men tar bara
sikte pd trakasserier som har koppling till en diskrimineringsgrund
eller dr av sexuell karaktir. Diskrimineringslagen ger inte heller nigot
skydd mot trakasserier frn tredje part.

Det splittrade regelverket medfor att det behévs ett fértydligande
1 arbetsmilj6lagen for att bittre uppnd det vergripande syftet med
konventionen om att avskaffa vild och trakasserier 1 arbetslivet.

Genom ett fortydligande blir det bl.a. tydligare att vild och tra-
kasserier frin tredje part omfattas av arbetsgivarens ansvar for det
forebyggande arbetsmiljoarbetet och att de som likstills med arbets-
tagare enligt arbetsmiljolagen omfattas. En dndring i arbetsmiljo-
lagen som tydliggdr ansvaret kan ocks ha ett viktigt virde for att
medvetandegdra problematiken och bidra till beteendeférindringar.
Att tydligt framhalla att arbetsmiljon s8 lingt som mojligt ska vara
fri fran vald och trakasserier 1 arbetsmiljélagen ir sammanfattnings-
vis ett sitt att uppnd konventionens dvergripande syfte.

Trakasserier dr enligt utredningen det begrepp som bist passar in
pd krinkande beteenden som kan leda till ohilsa f6r den eller de som
utsitts. Att anvinda begreppet trakasserier signalerar ocksd en kopp-
ling till begreppen trakasserier och sexuella trakasserier i diskrimi-
neringslagen. Den kopplingen finns redan i dag genom att de risker
som arbetsgivaren ska foérebygga inom ramen for aktiva dtgirder
enligt diskrimineringslagen respektive det systematiska arbetsmiljo-
arbetet enligt arbetsmiljolagen och SAM-foreskrifterna ir nirliggande
och delvis 6verlappar.

Den foreslagna bestimmelsen innebir ett fortydligande och inte
en utvidgning av arbetsgivarens ansvar. P4 samma sitt som tidigare
behover en intresseavvigning goras.
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Uppdrag till Arbetsmiljéverket

Det regelverk som arbetsgivare och andra behover forhélla sig till r
komplext. Det miste framstd som en utmaning f6r alla som kommer
1 kontakt med frigor om vald och trakasserier i arbetslivet exem-
pelvis att olika regelverk aktualiseras beroende pd om det finns en
koppling till en diskrimineringsgrund eller inte. Det giller inte minst
fér mindre arbetsgivare.

Det pdgir flera utredningar som kan paverka arbetet med vald och
trakasserier. Myndigheten for arbetsmiljokunskap (Mynak) har ny-
ligen publicerat en riktlinje f6r hanteringen av sociala risker pa arbe-
tet, frimst riktad ull foretagshilsovidrden, som handlar om krin-
kande sirbehandling och mobbning.

Det ir angeliget att arbetsgivare sd snart som mojligt ges tillgdng
till bittre samlad information om vad som férvintas av dem i arbetet
med att forebygga olycksfall och ohilsa relaterat till vild och trakas-
serier. Tvd aspekter av det ir dels vilket ansvar arbetsgivare har och
hur de bor agera i forhdllande till vald och trakasserier frin tredje part,
dels hur arbetsgivare ska hantera vald och trakasserier som ir arbets-
relaterat men intriffar utanfor arbetsplatsen eller utanfor egentlig
arbetstid. Ett uppdrag att ta fram sidan information kan dirfér limp-
ligen limnas till Arbetsmiljoverket, som bor samverka med DO och
andra relevanta myndigheter.

Uppdrag till en myndighet avseende vald i nira relationer

Konventionen belyser att vild i nira relationer dven paverkar arbets-
livet. Varje medlemsstat ska dirfér vidta limpliga dtgirder for att
erkinna konsekvenserna av vald i nira relationer och, 1 den utstrick-
ning som ir praktiskt mojlig, minska dess paverkan 1 arbetslivet. Jim-
stilldhetsperspektivet ir centralt i konventionen. Att arbeta mot vald
1 ndra relationer ir en angeligen jimstilldhetsfriga.

Det finns ett behov av 6kad kunskap och vigledning kring vld 1
nira relationer inom ramen fér arbetslivet. Dels att utveckla infor-
mationen med inriktning mot arbetslivet, dels hilla informationen
samlad 1 syfte att 6ka tillgingligheten. Utredningen bedémer att en
limplig &tgird dr att en myndighet far 1 uppdrag att, 1 nira samverkan
med andra berérda myndigheter, vidta informationsinsatser for att
hoja kunskapen om befintligt regelverk inom arbetslivet nir det
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giller vald 1 nira relationer. Informationen bér inriktas mot hur
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsregelverket kan aktualiseras
samt hur foretagshilsovirden eller annan expertresurs kan anvindas
1 sddana situationer. Uppdraget skulle limpligen kunna samordnas
av Jimstilldhetsmyndigheten, och myndigheten kan arbeta tillsam-
mans med bl.a. Arbetsmiljéverket, Nationellt centrum fér kvinno-
frid och Mynak vid framtagandet av informationen. Uppdraget bor
dven innehilla uppgiften att samla och sprida kunskap i form av ett
praktiskt inriktat metodstdd riktat till arbetsgivare. Metodstodet
kan alltsd utformas mer utifrin en frivillighet fér de arbetsgivare som
onskar arbeta vidare med dessa frigor och 3 praktiska tips och rad
om hur detta arbete kan bedrivas.
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1 Forfattningsforslag

1.1 Forslag till lag om andring i arbetsmiljolagen
(1977:1160)

Hirigenom féreskrivs att det 1 arbetsmiljolagen (1977:1160) ska in-
foras en ny paragraf, 2 kap. 1 a §, av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

2 kap.
la§

Arbetsmiljon ska sd lingt som
maojligt vara fri fran vdld och tra-
Fkasserier.

Denna lag trider i kraft den 1 juli 2022.
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2 Utredningens uppdrag
och arbete

2.1 Uppdraget

De kommittédirektiv som har styrt utredningens arbete finns 1 bi-
laga 1 och 2. Sammanfattningsvis har utredningens uppdrag varit att
utreda och ta stillning till om svensk ritt dr férenlig med ILO:s kon-
vention (nr 190) om avskaffande av vild och trakasserier 1 arbetslivet.
Om svensk ritt inte ir férenlig med konventionen ska utredningen
foresld de forfattningsindringar och eventuella andra &tgirder som
krivs for ratificering av konventionen, och utarbeta nédvindiga f6r-
fattningstorslag.

Utredningen har ocksd getts utrymme att foresld ytterligare t-
girder om sidana bedoms limpliga f6r att uppnd konventionens dver-
gripande syfte. Uppdraget innebir i den delen att ta stillning till om
ytterligare dtgirder bor vidtas f6r att uppnd konventionens syfte och,
om s8 ir fallet, foresld de forfattningsindringar eller eventuella andra
dtgirder som forslaget kriver samt utarbeta nédvindiga forfattnings-
forslag.

I kommittédirektiven anges att befintliga regelverk och system
som giller fér arbetstagare 1 Sverige, inklusive yrkesgrupper med risk-
fyllda arbetsuppgifter, si lingt som mojligt ska virnas. Det ska siker-
stillas att forfattningsforslagen ansluter till den systematik och termi-
nologi som anvinds i svensk ritt. Utredningen ska slutligen virna
den svenska arbetsmarknadsmodellen och den befintliga myndighets-
strukturen 1 sina 6verviganden och férslag, och beakta rekommenda-
tionen i arbetet.
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2.2 Utredningens arbete

Utredningens sekretariat inledde sitt arbete 1 mitten av november
2020 d& bemanningen var klar. Arbetet har genomférts 1 samarbete
med utredningens sakkunniga, experter och referensgruppsledaméter,
som kontinuerligt har ftt ta del av utkast till texter och limna syn-
punkter pd innehéllet. Sammantriden med expert- och referensgrup-
pen har hillits vid sex tillfillen. Dirutéver har utskick gjorts till samtliga
for skriftliga synpunkter. Utredningen har ocks3 triffat experterna
frin Arbetsmiljoverket, ledaméterna frdn arbetstagarorganisationerna
1 referensgruppen och ledamoten frin Svenskt Niringsliv tillsam-
mans med ytterligare en representant frin Svenskt Niringsliv vid ett
separat tillfille vardera.

Utredningen haft méte med Jimstilldhetsmyndigheten och Akavia.
Utredningen har ocksd haft kontakt med Nationellt Centrum for
kvinnofrid.

Utredningen har under arbetets ging héllit sig informerad om och
beaktat andra utredningars arbete samt annat pdgdende arbete pa natio-
nell och EU-nivi. Utredningen har haft tvA méten med Utredningen
om vissa frigor 1 diskrimineringslagen (A 2019:03). Utredningen har
ocksd haft kontakt med Utredningen om ett forstirke straffriceslige
skydd for vissa samhillsnyttiga funktioner och nigra andra straffritts-
liga frigor (Ju 2020:12).

2.3 Betankandets disposition

Betinkandet inleds med tvd avsnitt som behandlar ILO och de
aktuella instrumenten ur ett 6vergripande perspektiv. Det redogérs
didrefter 1 ett avsnitt for den svenska arbetsmarknaden och relevant
reglering.

Huvuddelen av betinkandet (avsnitt 6-13) utgors av en analys av
konventionens olika delar och av om svensk ritt dr férenlig med
konventionen.

Direfter behandlas frigan om det finns ytterligare dtgirder som
boér vidtas fér att uppnd konventionens syfte.

Avslutningsvis innehiller betinkandet en redogorelse f6r konse-
kvenserna av utredningens forslag och en férfattningskommentar.

34



3 Allmant om ILO

3.1 Ett trepartiskt FN-organ for arbetslivet

Internationella arbetsorganisationen (ILO) bildades 1919 med syfte
att frimja social rittvisa fér att uppnd varaktig fred. ILO:s grundlig-
gande mal dr att bekimpa fattigdom och frimja social rittvisa genom
att frimja sysselsittning och bittre arbetsvillkor 1 hela virlden samt
att virna om foreningsfriheten och den kollektiva férhandlingsritten.
Sverige blev medlem 1920 genom sin anslutning till Nationernas
Forbund.

Sedan 1946 ir organisationen FN:s fackorgan fér sysselsittnings-
och arbetslivsfrigor. Organisationen har 187 medlemsstater.

Unikt med ILO ir att organisationen bygger pa trepartism, vilket
innebir att representanter f6r medlemsstaternas regeringar jimte re-
presentanter for arbetsgivare och arbetstagare i varje medlemsstat
deltar i arbetet och beslutsfattandet.

Internationella arbetskonferensen (arbetskonferensen) ir ILO:s
hogsta beslutande organ. Arbetskonferensen sammantrider normalt
en ging per ar och har till uppgift att anta budget och arbetsprogram,
samt att anta nya instrument i form av konventioner, rekommenda-
tioner, resolutioner och deklarationer. Medlemsstaterna deltar med
delegationer som ska vara trepartiskt sammansatta, dvs. bestd av fore-
tridare f6r regeringen, arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan.

Arbetskonferensen utser en styrelse som leder ILO:s verksamhet
och genomfor de beslut som fattas av konferensen, faststiller dag-
ordning f6ér konferensen m.m. Styrelsen utser i sin tur en general-
direktdr och beslutar om verksamheten i Internationella arbetsbyrin
(arbetsbyrén), som ir organisationens sekretariat. Inom arbetsbyrin
utférs t.ex. utrednings- och informationsarbete och administration.
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3.2 ILO:s normskapande verksamhet

ILO:s huvuduppgift ir att utarbeta normer {ér arbetslivet. Normerna
far formen av konventioner eller rekommendationer. Konventioner
ir avsedda att ratificeras av medlemslinderna och blir bindande forst
genom ratifikationen. Rekommendationer ir avsedda att beaktas vid
lagstiftning eller p annat sitt men har inte samma bindande verkan
som konventioner (se artikel 19 1 ILO:s stadga). Konventioner och
rekommendationer antas av arbetskonferensen, som ocksi kan anta
deklarationer och resolutioner.

Nya instrument behandlas oftast vid tvd konferenser innan de
antas (s.k. férstadrs och andradrsbehandling). Infér dessa tillfillen
skickar arbetsbyrdn ut frigeformulir till medlemsstaterna. Svaren
sammanstills och bearbetas och utgor underlag infér férhandlingarna.
Vid omréstningen om att anta ett nytt instrument har regeringsdele-
gaterna frin varje medlemsstat tvd réster, och arbetsgivar- respektive
arbetagardelegaterna en rést vardera.

Nir en stat viljer att tilltrida en konvention ska ratifikations-
instrument sindas till generaldirektdren for registrering.

ILO har under sina hundra ir som verksam organisation antagit
ett stort antal konventioner och rekommendationer.' Det pdgdr ett
arbete med att upphiva férdldrade instrument och i vissa fall ocksd
ersitta dem med nya.

En sirskild stillning inom ILO har de 3tta s.k. kirnkonventio-
nerna som giller tvingsarbete, barnarbete, férenings- och organisa-
tionsritt samt diskriminering. De anses dterspegla grundliggande
rittigheter och principer inom ILO som ir bindande oavsett om
konventionerna i friga har ratificerats av medlemsstaterna.”

Inom hogst 18 minader efter konferensen ir medlemsstaterna
enligt artikel 19 1 ILO:s stadga skyldiga att féreligga landets lagstif-
tande férsamling antagna konventioner och rekommendationer f6r
lagstiftning eller andra dtgirder. Om det giller en konvention hand-
lar det om ett stillningstagande 1 friga om ratifikation.

' For en forteckning se bilagan till ILO-kommitténs verksamhetsberittelse som ir tillginglig
pa www.svenska-ilokommitten.se. Dir framgdr ocks4 vilka konventioner Sverige har ratificerat.
? Se ILO:s deklaration om grundliggande principer och rittigheter i arbetslivet (1998).
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3.3 Den svenska ratifikationsprocessen

I Sverige hanteras minga ILO-relaterade frigor inom ramen {ér den
svenska ILO-kommittén som ir regeringens sirskilda berednings-
organ fér ILO-frigor. ILO-kommittén ir trepartiskt sammansatt och
bestdr av foretridare for regeringen, arbetsgivarsidan och arbetstagar-
sidan. P3 s sitt sikerstills att ILO-relaterade processer bli trepartiskt
hanterade dven p& nationell niva. ILO-kommitténs verksamhet regleras
i férordningen (1977:987) med instruktion fér ILO-kommittén.

En av ILO-kommitténs kirnuppgifter dr att bereda frigor om nya
ILO-normer. De frigeformulir som skickas ut av arbetsbyrin infér
att frigan om ett nytt instrument ska behandlas av arbetskonferen-
sen remitteras till ILO-kommittén som 1 sin tur remitterar det till
berérda myndigheter och organisationer och direfter svarar pd fr3-
gorna genom ett yttrande till regeringen. Samma process giller nir
ett nytt instrument antagits. Konventionen eller rekommendationen
remitteras till ILO-kommittén som 1 sin tur skickar ut instrumentet
pa remiss och direfter beslutar ett yttrande. Om det giller en kon-
vention tar ILO-kommittén stillning till om det finns hinder for
ratifikation. Eftersom en ratifikation innebir att en medlemsstat dtar
sig att f6lja en konvention bor det normalt sikerstillas att svensk ritt
ir 1 6verensstimmelse med konventionen innan den ratificeras. Bide
nir det giller konventioner och rekommendationer kan ILO-kommit-
tén limna synpunkter pd om det bor vidtas nigra dtgirder med anled-
ning av instrumentet. Om det dr nddvindigt att vidta dtgirder genom
lagstiftning dr det diremot inte tillrickligt att frigan hanteras inom
ILO-kommittén. D3 behovs ytterligare beredningsunderlag, som kan
tas fram t.ex. genom att det tillsitts en sirskild utredning (se t.ex.
ILO:s konvention om arbete ombord pa fiskefartyg, SOU 2011:84).

I Sverige ir det riksdagen som idr det organ som ska foreliggas
konventioner och rekommendationer. Det gors genom att regeringen
overlimnar en skrivelse eller en proposition till riksdagen. Om en
konvention ska ratificeras liggs det férslaget fram genom en propo-
sition. Det kan krivas ett godkinnande frdn EU for att Sverige ska
kunna ratificera en konvention om det som regleras i konventionen
faller inom EU:s kompetensomrade.
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3.4 Uppféljning av medlemsstaternas ataganden

Ett viktigt verktyg fér uppfoljningen av medlemsstaternas dtaganden
ir medlemsstaternas skyldighet att rapportera till ILO. Enligt arti-
kel 22 1 TLO:s stadga ska medlemsstaterna rligen rapportera om vilka
tgirder de vidtagit f6r att uppfylla sina dtaganden enligt ratificerade
konventioner. Medlemsstaterna ir emellertid ocks3 skyldiga att med
vissa intervall rapportera liget betriffande icke-ratificerade konven-
tioner och bl.a. ange vilka svirigheter som forhindrar eller férdrojer
ratifikation av en viss konvention. Motsvarande rapporteringsskyl-
dighet finns avseende antagna rekommendationer. Det foljer av arti-
kel 19 1 stadgan.

Rapporterna granskas av ILO:s Expertkommitté, som bestdr av
internationella oberoende juridiska experter. Expertkommittén har
ull uppgift att granska medlemsstaternas efterlevnad av ILO:s nor-
mer, dels utifrin medlemsstaternas egen rapportering, dels utifrin
klagomal frin t.ex. arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna.

Aven den trepartiskt sammansatta Tillimpningskommittén har
en viktig roll inom Svervakningssystemet. Kommittén sammantrider
under arbetskonferensen och behandlar ett antal fall som valts ut av
arbetsgivar- och arbetstagargrupperna gemensamt infér konferen-
sen. Tillimpningskommitténs behandling leder till antagandet av slut-
satser, som ofta innebir att den medlemsstat som fallet giller rekom-
menderas att vidta vissa dtgirder eller att ta emot tekniskt bistind
frdn ILO f6r att komma tillritta med problemen.

Det finns ocksd ett sirskilt évervakningsorgan for frigor om
férenings- och organisationsfrihet, nimligen Féreningsfrihetskom-
mittén.

Enligt artikel 37 1 stadgan finns det under vissa férutsittningar en
mojlighet att stilla en friga till Internationella domstolen om tolk-
ningen av stadgan eller av en konvention. Det férekommer ocks3 att
medlemsstaterna stiller frigor om tolkningen till arbetsbyrin.

Ytterligare ett sirdrag med ILO som organisation ir det tekniska
bistdndet. Det gir ut pd att pd olika sitt hjilpa medlemsstaterna att
3tgirda problem med lagstiftning och praxis och se till att dtagandena
enligt ratificerade konventioner respekteras.
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4 Den svenska arbetsmarknaden
och relevant reglering

4.1 Arbetslivets aktorer och den svenska
arbetsmarknadsmodellen

Arbetslivet kan anses sirskilt skyddsvirt for att arbete dr en for-
utsittning for att samhillet ska fungera. For enskilda individer dr det
ocksd en forutsittning f6r forsérjning. Konventionens kirna —att alla
har rite till ett arbetsliv frict frén vald och trakasserier — kan ses mot
den bakgrunden.

P4 den svenska arbetsmarknaden finns en mingd bestimmelser
som reglerar hur olika individer och andra rittssubjekt, t.ex. foretag,
ska forhdlla sig till varandra. M&nga av reglerna p8 arbetslivsomridet
reglerar férhillandet mellan arbetstagare och arbetsgivare. S&dan
lagstiftning dr i stor utstrickning till f6r att skydda arbetstagare, efter-
som de normalt har en svagare stillning in arbetsgivaren och stér i
ett beroendeférhéllande tll denne.

Den svenska modellen for att reglera forhdllandena pd arbets-
marknaden kan sigas karaktiriseras av en lig grad av statlig inbland-
ning. I Sverige har i stillet arbetsmarknadens parter, dvs. arbetsgivarna
eller deras organisationer och arbetstagarna genom sina organisationer,
huvudansvaret for att reglera villkoren pd arbetsmarknaden. Denna
ordning kinnetecknas, foérenklat beskrivet, av att arbetsmarknadens
parter 1 stor utstrickning kan géra avsteg genom kollektivavtal frin
de grundliggande lagbestimmelserna som finns p8 arbetsrittens om-
ride. Lagstiftning reglerar alltsd tillsammans med kollektivavtal for-
utsittningarna och villkoren pd arbetsmarknaden. Lagstiftningen ligger
fast ramarna men ir semidispositiv i stora delar, dvs. arbetsmarkna-
dens parter kan triffa kollektivavtal med ett annat innehall.

Bide legitimitets- och effektivitetsskil kan sigas ligga till grund
for att ansvaret f6r villkoren pd arbetsmarknaden 1 férsta hand ligger
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pd arbetsmarknadens parter. Legitimiteten f6r de 6verenskommelser
som triffas anses bli storre om de férhandlas fram utan ndgon in-
blandning frin statens sida. Ett avtal f6retrids pd arbetsplatsen av
bida parter och ett samférstdind mellan parterna skapar stabilitet Sver
tid. Det ir dessutom parterna sjilva som har bist kunskap om hur
forhllandena ser ut inom det egna avtalsomridet. Avtal ger en bittre
moijlighet dn lagstiftning till 16sningar som ir anpassade till olika
branschers sirskilda villkor, samtidigt som det ger mojlighet f6r par-
terna att sjilva utveckla sitt samarbete utifrdn gemensamma erfaren-
heter och nya férutsittningar. Férutsittningarna for att hitta smidiga
och effektiva l3sningar pd de problem som identifieras ir dirfér storre
om parterna kan komma 6verens pd egen hand.

Den svenska arbetsmarknadsmodellen innebir ocks3 att parterna
sjilva tar ett stort ansvar f6r att kontrollera att regleringen efterféljs
och att organisationerna har méjlighet att féretrida sina medlemmar
vid férhandlingar och domstolsprocesser. Det innebir ocks8 att par-
terna i vissa fall fyller en funktion som en tillsynsmyndighet annars
hade kunnat fylla.

P4 vissa omrdden ir det 1 stdrre utstrickning staten som styr re-
gleringen genom lagstiftning som till stora delar ir tvingande, dvs.
mainga bestimmelser dr inte mojliga att gora avsteg frin genom avtal.
Det giller bl.a. frigor om arbetsmiljé och skydd mot diskriminering,
som ir tvd rittsomrdden som i hogsta grad ir relevanta for arbetet
mot vald och trakasserier.

Det finns emellertid 6verenskommelser mellan parterna dven pd
arbetsmiljdomradet. Parterna har 1 flera fall triffat s.k. arbetsmiljo-
avtal som komplement till arbetsmiljslagstiftningen. Overenskom-
melserna har utvecklats 6ver tid och bygger pd att parterna bedrivit
samarbete 1 arbetsmiljofrigor under en ldng tid. Den lokala skydds-
verksamheten fir ofta sin nirmare reglering genom sidana 6verens-
kommelser.'

!'Se SOU 2017:24 5. 38 och dir gjord hinvisning till SOU 2006:44 s. 57 {. dir det finns en
historisk genomgang av utvecklingen av samverkan i arbetsmiljéfrigor.
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4.2 Kort om relevant reglering

Bestimmelser som ir avsedda att motverka och ge skydd mot vild
och trakasserier 1 arbetslivet finns alltsd i stor utstrickning inom
arbetsmiljolagstiftningen och diskrimineringslagstiftningen. Bestim-
melser om arbetstagarinflytande finns ocks3 i lagen (1976:580) om
medbestimmandelagen 1 arbetslivet, MBL. Nedan beskrivs inneh3l-
let i respektive reglering kortfattat, inklusive hur de ir avsedda att
interagera med varandra. Utredningen har fokuserat pd att utveckla
just dessa regelverk eftersom de delvis 6verlappar varandra och har
inneburit sirskilda utmaningar att éverblicka 1 férhéllande till kon-
ventionen.

Det finns ocksd annan lagstiftning som ir relevant fér konven-
tionens genomférande som utredningen redogor f6r pd andra stillen
1 betinkandet. Inte minst den straffrittsliga regleringen innebir ett
viktigt skydd mot véld och trakasserier. Andra bestimmelser av rele-
vans finns exempelvis 1 lagen (1982:80) om anstillningsskydd.

4.2.1 Vem ar arbetstagare enligt svensk ratt?

Om nigon ir att betrakta som arbetstagare eller inte ir 1 stor ut-
strickning styrande f6r om hen skyddas av den arbetsmiljorittsliga
respektive av den diskrimineringsrittsliga lagstiftningen. Vem dr d&
arbetstagare enligt svensk ritt? Personer som utfér arbete {6r annans
rikning delas civilrittsligt in 1 tvd kategorier: arbetstagare och upp-
dragstagare. En viktig faktor for att avgéra om ndgon ir att betrakta
som arbetstagare ir graden av sjilvstindighet i férhillande till upp-
dragsgivaren. Eftersom arbetstagarbegreppet ir tvingande spelar det
inte ndgon roll hur parterna sjilva rubricerar férhillandet — dvs. om
de rubricerar det som ett uppdragsavtal eller ett anstillningsavtal. En
niringsidkare som har tecknat ett uppdragsavtal om visst arbete kan
dirfor vara att betrakta som arbetsgivare it den individ som ska ut-
fora det avtalade arbetet. Ibland talas det om falska egenforetagare’.
I vissa fall kan det vara svdrt att dra grinsen mellan vem som bér
anses vara arbetstagare respektive uppdragstagare. Arbetsdomstolen
har uttalat att innebérden av det s.k. civilrittsliga arbetstagarbegreppet
nir det giller att avgdra om ett arbetstagarforhdllande eller uppdrags-

2 Se vidare SOU 2017:24 s. 110 f.
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tagarforhillande foreligger, méste goras genom en helhetsbedémning
av samtliga omstindigheter i det enskilda fallet (se t.ex. AD 2005
nr 16, AD 2006 nr 24 och AD 2013 nr 92). Omstindigheter med cen-
tral betydelse for om det foreligger ett anstillningstérhillande ir att
avtalsparten utfér arbetet personligen, arbetet utférs under annans
ledning och kontroll, motparten tillhandahiller maskiner, redskap
eller rdvaror, ersittningen for arbetsprestationen dtminstone delvis
har utgdtt i form av garanterad 16n och att avtalsparten generellt sett
ir 1 ekonomiskt eller socialt hiinseende jaimstilld med en arbetstagare.

I 1§ 2st. MBL finns en bestimmelse som anger att den lagen
dven ska tillimpas pd jimstillda uppdragstagare. Det har diskuterats
om det finns ndgot praktiskt behov av att koppla de jimstillda upp-
dragstagarna till medbestimmandelagens tillimpningsomrade. Skilet
till detta dr att arbetstagarbegreppet har tolkats s extensivt att det
numera fingar upp flera av de grupper som tidigare riknades till de
jimstillda uppdragstagarna’.

I 1§1den gamla arbetarskyddslagen fanns en liknande bestim-
melse som bl.a. behandlade frdgan om nir uppdragstagare skulle ses
som arbetstagare och dir avgdrande vikt lades vid om uppdragstaga-
ren ansdgs vara sjilvstindig eller inte. Bestimmelsen f6rdes inte ver
till arbetsmiljolagen (1977:1160), AML, med motiveringen att man
forordade en vidstrickt tillimpning av arbetstagarbegreppet i den nya
lagen.*

I friga om utvecklingen av arbetstagarbegreppet fir den domi-
nerande uppfattningen anses vara att begreppet ir ett och detsamma
1 all lagstiftning, och 1 vart fall 1 alla civilrittsliga regler dir det fore-
kommer. Samtidigt har det pd vissa héll i doktrinen pipekats att
begreppet i tillimpningen inte alltid ir enhetligt. Detta eftersom kri-
terierna som ska vigas in vid bedémningen tenderar att ges olika tyngd
beroende pd tvistetyp, partsstillning och syftet bakom aktuella lag-
regler.” Utgingspunkten ir att det finns ett enhetligt arbetstagar-
begrepp som ska tillimpas oavsett om det ir friga om civilrittslig,
skatterittslig eller socialrittslig lagstiftning.®

?Se SOU 2017:24 5. 239 och dir gjorda hinvisning till Bergqvist m.fl,, 1997, s. 45 {.

* Prop. 1976/77:149 s. 385.

>Se SOU 2017:24 5. 237 {. och dir gjorda hinvisningar till Sigeman och Sjédin samt Killstrém
och Malmberg.

¢ Se Killstrom och Malmberg, Anstillningsforhillandet — Inledning till den individuella arbets-
ritten (2019) s. 26.
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Som Diskrimineringsombudsmannen (DO) papekat behéver det
vid tillimpningen av de delar av diskrimineringslagen (2008:567), DL,
som har unionsrittslig grund ocks3 tas hinsyn till det vid bedémning
av arbetstagarbegreppet.

4.2.2 Arbetsmiljélagen
En oversikt

Arbetsmiljslagen (1977:1160), AML, ir en ramlag som innehéller de
grundliggande bestimmelserna om arbetsmiljéns utformning, anger
vem som har ansvar och befogenheter och talar om hur arbetsmiljé-
arbetet ska organiseras. Den kompletteras av foéreskrifter som med-
delas med stdd av lagen och arbetsmiljoférordningen (1977:1166).
Lagen reglerar trepartstérhllandet mellan staten (tillsynsmyndig-
heten, dvs. Arbetsmiljoverket), arbetsgivare och arbetstagare (inklusive
arbetstagarorganisationer) och innehiller offentlig-, civil- och straff-
rittsliga bestimmelser. Arbetsmiljolagen kan sigas vara en skydds-
lagstiftning. Arbetsmiljélagens indamal ir att forebygga ohilsa och
olycksfall 1 arbetet och att i1 dvrigt uppnd en god arbetsmiljé (AML
1 kap 18§). Storre delen av arbetsmiljolagen, bl.a. 2 kap. om arbets-
miljons beskaffenhet och 3 kap. om allminna skyldigheter, tillhér den
offentliga ritten, vilket betyder att arbetsgivaren har vissa skyldig-
heter 1 férhéllande till staten. Bestimmelserna ir med nigra undantag
tvingande. Samverkansreglerna i 6 kap. ir av civilrittslig karaktir. P3-
foljdsbestimmelserna i 8 kap. 1-2 §§ hor till straffricten.

Arbetsmiljolagens tillimpningsomrdde — vilka skyddas
och vilka har skyddsansvar?

Arbetsmiljlagen giller varje verksamhet 1 vilken arbetstagare utfér
arbete f6r en arbetsgivares rikning (1 kap. 2 § AML). Som framgir
ovan forordades en vidstricke tillimpning av arbetstagarbegreppet
nir lagen inférdes.”

Av 1 kap. 2 § 3 st. AML framgir att det i 3 och 5 kap. finns be-

stimmelser som riktar sig till andra dn arbetsgivare och arbetstagare.

7 Prop. 1976/77:149 s. 385.
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I 3 kap. 12 § 1 st. AML finns ett sirskilt rddighetsansvar 1 for-
hillande till fasta och andra anordningar p3 ett arbetsstille for att de
ska kunna anvindas av alla som arbetar dir utan risk f6r ohilsa eller
olycksfall.

Av 3 kap. 12 § 2 st. AML framgar att arbetsgivaren ocksd har ett
ansvar 1 forhdllande till inhyrd arbetskraft att vidta de skyddsét-
girder som behévs 1 det aktuella arbetet. Nir det giller 18ngsiktiga
tgirder, som bl.a. att arbetstagarna har erforderlig utbildning for att
kunna utféra arbetsuppgifterna pi ett sikert sitt och arbetsanpass-
ning, ligger ansvaret f6r dessa 1 stillet pd arbetsgivaren, dvs. den som
hyr ut arbetskraften.

Det finns ett antal grupper som ska likstillas med arbetstagare vid
tillimpning av minga av arbetsmiljslagens bestimmelser. Dessa grup-
per framgdr av 1 kap. 3 § AML och ir studerande frdn och med for-
skoleklassen, den som under vird i anstalt utfér anvisat arbete, vissa
delar av totalférsvaret, vissa deltagare 1 arbetsmarknadspolitiska pro-
gram, vissa deltagare 1 praktik anvisad av socialnimnd och asyl-
sokande som ges sysselsittning av Migrationsverket.

Att dessa grupper ska likstillas med arbetstagare innebir att de
omfattas av vissa angivna bestimmelser 1 arbetsmiljolagen utan att
det behover ske ndgon prévning av om de ir att betrakta som arbets-
tagare enligt det civilrittsliga arbetstagarbegreppet. Det giller vid till-
limpningen av 2—4 och 7-9 kap. AML. Fér studerande och den som
utfor anvisat arbete 1 anstalt giller ocksd 5 kap. 1 och 3 §§ AML om
minderdriga. For studerande finns dessutom vissa sirskilda bestim-
melser som bl.a. giller samverkan. Studerande som gor praktik e.d.
inom ramen for sin utbildning ska likstillas med arbetstagare dven 1
forhallande till en arbetsgivare som tar emot studenten for praktik.
Skyddsansvaret ligger pd det foretag dir praktiken utférs, men det
finns ocks8 ett ansvar for utbildningsanordnaren att vilja en limplig
praktikplats.®

Praktikanter och lirlingar, som fér sin utbildning deltar i arbetet
pd ett arbetsstille, ir 1 regel att anse som arbetstagare dven vid en
provning utifrdn det civilritesliga arbetstagarbegreppet. Eftersom de
jimstills med arbetstagare enligt 1 kap. 3 § AML 1 dtskilliga avseen-
den har den frigan betydelse frimst f6r tillimpningen av samverkans-
reglerna 1 6 kapitlet och av minderdrigbestimmelser som utfirdats

8 Se prop. 1976/77:149 s. 200 {. och Gullberg och Rundqvist, Arbetsmiljélagen — kommentar
och forfattningar (2018) s. 65.
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med stéd av 5 kap. 2 och 5 §§ AML eftersom dessa bestimmelser
inte omfattas av upprikningen av bestimmelser 1 kap. 3 § AML.’

Enligt en sirskild bestimmelse i skollagen (2010:800) ir stude-
rande som genomgar gymnasial lirlingsanstillning enligt ett sdrskilt
utbildningskontrakt inte att betrakta som arbetstagare sivida inte ett
avtal om gymnasial lirlingsanstillning triffats (16 kap. 11 b § skol-
lagen). Detta har dock ingen betydelse for tillimpningen av bestim-
melsen om att studerande ska likstillas med arbetstagare enligt
1 kap. 3 § AML. Om det inte har triffats avtal om gymnasial lirlings-
anstillning ska lirlingen ind3 likstillas med arbetstagare vid tillimp-
ning av de bestimmelser i arbetsmiljélagen som framgir av 1 kap.
3 §.1O

Praktikanter som deltar 1 praktik anvisad av socialnimnd ska ut-
tryckligen inte anses vara arbetstagare enligt 4 kap. 6 § socialtjinst-
lagen (2001:453), SoL, men ska alltsd indd omfattas av uppriknade
bestimmelser 1 arbetsmiljolagen.

Arbetsmiljons beskaffenhet och allméinna skyldigheter

Arbetsmiljéns beskaffenhet ska vara tillfredsstillande med beaktande
av arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen. Teknik,
arbetsorganisation och arbetsinnehdll ska utformas si att psykiska
och fysiska ohilsosamma belastningar undviks (2 kap. 1§ 1 st. AML).
Det ska efterstrivas att arbetsférhillandena ocksd ger méjlighet till
social kontakt och samarbete (2 kap. 1§ 5st. AML). Uttrycket
”med hinsyn till arbetets natur” innebir att det ska goras en in-
tresseavvigning. Nir det giller rimligheten av behévliga insatser f6r
arbetsmiljon férutsitter arbetsmiljolagen att det sker en avvigning
mot andra viktiga intressen i sammanhanget." Nigon vigledande
bestimmelse dver vilka legitima intressen som kan vigas mot arbets-
miljon, eller vilka principer som bér gilla vid en sddan avvigning finns
inte i lagen."” Det ir naturligt att férutsittningarna {6r arbetsmiljén
varierar beroende pd vilket arbete som utférs och var. Forutsitt-
ningarna for arbetsmiljén skiljer sig dt for t.ex. en skogsarbetare,
kontorist eller sjukskéterska. Denna intresseavvigning ir ocksa cen-

? Gullberg och Rundqvist, Arbetsmiljélagen — kommentar och forfattningar (2018), s. 58.
10 Prop. 2013/14:80 s. 46.

" Prop. 1993/94:186 5. 22-24.

12 Prop. 1993/94:186 5. 24.
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tral f6r samhillsfunktioner sdsom polisen, f6rsvaret eller brandbe-
kimpning.

Arbetsférhillandena ska anpassas till minniskors olika férutsitt-
ningar 1 fysiskt och psykiskt avseende (2 kap. 1§ 2 st. AML). Be-
stimmelsen innebir att hinsyn ska tas till individuella olikheter nir
det giller fysiska och psykiska belastningar 1 de arbetsmiljoer dir
arbete utfors. Kravet innebir foljaktligen en skyldighet till arbets-
anpassning for de anstillda och medfér att t.ex. tekniska anordningar,
arbetsmetoder och arbetsredskap ska viljas utifrin det kravet. Psykiska
och sociala férutsittningar 1 arbetet ska ocksd beaktas. Arbetsta-
garen ska ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen
arbetssituation samt 1 forindrings- och utvecklingsarbete som ror
det egna arbetet. Enformighet, stress och isolering 1 arbetet ska und-
vikas genom att arbetsférhillandena anpassas till arbetstagarna.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehdll ska utformas s3 att
arbetstagaren inte utsitts for fysiska eller psykiska belastningar som
kan medféra ohilsa eller olycksfall. Loneformer och arbetstidens
forliggning ska beaktas samt starke styrt eller bundet arbete ska und-
vikas eller begrinsas (2 kap. 1 § 4 st. AML). I begreppet arbetsorga-
nisation ingdr léneformer och arbetstidsforliggningar. Bestimmelsen
markerar att dessa faktorer ir viktiga 1 arbetsmiljohinseende. Arbets-
miljoverket kan med stdd av arbetsmiljélagen ingripa mot arbeten
som typisk sett ger eller kommer ge upphov till skadlig belastning.
Det kan handla om ackordssystem eller arbetsscheman som ir klart
olimpliga 1 arbetsmiljohinseende. Arbetstiden regleras 1 arbetstids-
lagen som helt eller delvis kan ersittas genom kollektivavtal. T for-
arbetena till lagen framgar att goda relationer pd arbetsplatsen och
gott kamratskap forebygger isolering och bristande integration 1i
samhillet och att en bra arbetsorganisation ir ett hinder mot éverut-
nyttjande, utbrindhet och stress."

I 2 kap. 1§ 4-5st. AML beskrivs vissa grundliggande kriterier
for en god arbetsmiljs. Uttrycket "efterstrivas” syftar till att markera
lagens krav pd att gora insatser for att férbittra arbetsmiljon 1 dessa
avseenden, men utan att det faststills en norm for arbetsmiljons
beskaffenhet."

I arbetsmiljolagens tredje kapitel finns de allmidnna bestimmel-
serna som arbetsgivaren ska tillimpa med beaktande av kraven pd

3 Prop. 1990/91:140 s. 37.
14 Prop. 1990/91:140 5. 134.
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arbetsmiljons beskaffenhet i andra kapitlet (3 kap. 1 § AML). Enligt
3 kap. 1 a § AML ska arbetsgivare och arbetstagare samverka for att
dstadkomma en god arbetsmiljo. Kravet markerar det émsesidiga
ansvaret att bidra till en god utveckling av arbetsmiljon. Arbetstagar-
nas inflytande och samarbete med arbetsgivarna ir viktiga férutsitt-
ningar for att kunna skapa goda arbetsférhillanden. Arbetsmiljo-
regelverket handlar inte enbart om att skydda arbetstagarna mot ska-
dor och ohilsa utan dven om att striva efter det goda arbetet f6r alla.
Att skapa férutsittningar for att den enskilda individens resurser kan
tas till vara pd ett bra sitt gynnar verksamheten 1 stort. Samverkans-
reglerna regleras nirmare 1 6 kapitlet. Arbetsgivaren ska vidta alla
tgirder som behdvs for att forebygga att arbetstagare utsitts for
ohilsa eller olycksfall (3 kap. 2 § AML). Bestimmelsen 1 3 kap. 2 §
1 st. AML ger uttryck for att det dr arbetsgivaren som har huvud-
ansvaret for arbetsmiljon. Bestimmelserna om arbetsmiljons beskaf-
fenhet 1 2 kap. arbetsmiljolagen och féreskrifter frén Arbetsmiljo-
verkets ger nirmare innehéllet i arbetsgivarens ansvar. Nir det giller
arbetsgivares skyldigheter framgér det av forarbetena att det dr nod-
vindigt med en nyanserad beddmning nir krav stills pd arbetsmiljon.
De insatser som krivs for att férbittra arbetsmiljon fir inte vara
orimliga i férhéllande till de resultat som kan uppnds. Inte bara arbe-
tets natur utan iven olika yttre férhdllanden kan inverka."

Arbetsgivaren ska enligt 3 kap. 2 a § 1-2 st. AML bedriva ett syste-
matiskt arbetsmiljoarbete, vilket innebir en skyldighet att systema-
tiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett sitt som leder
till att arbetsmiljén upptyller féreskrivna krav pd en god arbetsmiljé.
Arbetsgivaren ska ocksd utreda arbetsskador, fortlopande undersoka
riskerna i verksamheten och vidta de tgirder som féranleds av detta.
Atgirder som inte kan vidtas omedelbart ska tidsplaneras. I bestim-
melsens tredje stycke regleras arbetsgivarens ansvar for att ha en
arbetsanpassning- och rehabiliteringsverksamhet som idr organiserad
pd limpligt sitt f6r att uppfylla de krav som stills pd arbetsgivaren
enligt lagen och 30 kap. socialférsikringsbalken, SFB. Arbetsgivaren
ska vid behov tillhandahilla den foretagshilsovird som behovs (3 kap.
2 ¢ §AML).

Den enskilde arbetstagarens ansvar regleras 1 3 kap. 4 § AML.
Varje arbetstagare har en viktig funktion i arbetsmiljoarbetet och det
fordras ocksd att arbetstagaren pd eget initiativ medverkar och ir

!5 Prop. 1976/77 :149 s. 253.
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aktiv. Vad ansvaret omfattar framgir inte tydligt av férarbetena. Hir
utvecklas skyldigheten att félja givna foreskrifter, anvinda skydds-
anordningar etc. I sista hand anses arbetsgivaren ha ritt att skilja arbets-
tagaren frin anstillningen om denne underliter att f6lja gillande

skyddsforeskrifter.'®

Tillimpningsomrdde — hur lingt stricker sig arbetsgivarens
arbetsmiljoansvar?

I1kap. 2 § AML framgir att lagen giller i varje verksamhet 1 vilken
arbetstagare utfér arbete for en arbetsgivares rikning.

I fr8ga om arbetsgivarens ansvar for arbete som utfors utanfor
arbetsgivarens ridighet anges 1 férarbetena till arbetsmiljslagen att
arbetsmiljolagen 1 huvudsak bor vara tillimplig dven pd hemindustri-
ellt arbete liksom annat arbete dir arbetsplatsen ligger utanfor arbets-
givarens ridighet. En bedémning far goras utifrdn vad som ligger inom
arbetsgivarens méjligheter och vad som rimligen kan krivas av arbets-
givaren. Arbetsgivaren bor t.ex. gora klart vilka risker som kan fore-
komma vid arbetet. Viktigt ir ocksd att arbetsgivaren ger tillrickliga
instruktioner dven for arbete som ligger utanfér arbetsgivarens direkta
uppsikt."”

Det ir arbetsmiljslagens tillimpningsomride som sitter grin-
serna for arbetsgivarens skyldigheter nir det giller ansvar {6r arbets-
miljén, och dirmed ocksd f6r Arbetsmiljoverkets méjlighet att stilla
krav pd arbetsgivare. Varken arbetsmiljélagen eller férarbetena ger
nirmare vigledning om hur vidstrickt lagens tillimpningsomrade ir
1 forhallande till hindelser som sker utanfor arbetstid men som har
koppling till verksamheten.

Arbetsmiljoverkets stdndpunkt ir att om en arbetstagare t.ex.
utsitts for trakasserier som har samband med arbetstagarens yrkes-
utdévning men som sker utanfér arbetstid ir huvudregeln att Arbets-
miljoverket inte kan stilla krav pd att arbetsgivaren ska vidta konkreta
dtgirder f6r den eller de personer som drabbas, dvs. 16sa situationen.
Det hor thop med att arbetsgivaren eventuellt inte rir dver situatio-
nen, beroende pd nir och var den intriffar. Om trakasserier utanfér
arbetstid har koppling till arbetstagarens yrkesutévning bér diremot
denna arbetsmiljorisk hanteras inom ramen fér det systematiska

16 Prop. 1990/91:140 s. 37.
17 Prop. 1976/77:149 5. 212-213.
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arbetsmiljéarbetet, i likhet med andra arbetsmiljorisker som arbets-
tagare exponeras fér som en del av sitt arbete. Riskbedémningen
skulle t.ex. kunna medfora dtgirder i form av att fler personer arbetar
1 samma drende, att regelbundna uppféljningssamtal hills med arbets-
tagaren m.m. Arbetsmiljéverket har mojlighet att stilla krav nir det
giller arbetsgivarens riskbeddmning av arbetsmiljén utifrdn det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet. Om trakasserier — under eller efter arbets-
tid — har samband med verksamheten kan dessa situationer foljakt-
ligen omfattas av arbetsgivarens arbetsmiljdansvar.

Utredningen delar Arbetsmiljéverkets bedémning eftersom det
far anses rimligt att arbetsgivaren har ett visst ansvar for t.ex. trakas-
serier som sker utanfér arbetstid om trakasserierna har koppling till
arbetstagarens yrkesutévning. Det dr dock inte helt enkelt att utlisa
av arbetsmiljolagen var grinserna gir.

Ansvaret i forhillande till tredje part

En friga ir 1 vilken utstrickning arbetsmiljolagen ir tillimplig pd
vald och trakasserier frn tredje part, dvs. nigon som inte ir en del
av verksamheten. Det gir inte att utlisa att lagen ir begrinsad i detta
avseende. Arbetsmiljorisker som t.ex. vild och trakasserier frdn kun-
der, brukare m.fl. férekommer inom ett flertal yrken och hanteras.
Det ir Arbetsmiljoverkets uppfattning att arbetsmiljolagens tredje
kapitel om allminna skyldigheter giller 1 forhillande till tredje part.
Arbetsmiljéverket kan dirfér stilla krav 1 sin tillsyn kopplat till t.ex.
krinkningar frin tredje part. Som exempel pd detta kan nimnas en
underrittelse till ett gruppboende som Arbetsmiljéverket utfirdat.
I underrittelsen angav Arbetsmiljoverket att myndigheten overvigde
att besluta om ett foreliggande mot arbetsgivaren om inte vissa
arbetsmiljobrister rittades till." Skyddsombudet hade vint sig till
Arbetsmiljoverket enligt 6 kap. 6 a § AML och begirt dtgirder angd-
ende den psykosociala arbetsmiljén pd en sirskild avdelning. Skydds-
ombudet anférde bl.a. att personalen inte kinde sig trygga pi sin
arbetsplats p.g.a. att en viss anhérig betedde sig krinkande och st-
rande mot personalen. Av underrittelsen framgér att arbetsgivaren
vidtagit en rad &tgirder for att férbittra arbetsmiljon fér personalen.
Diribland att 13sa dorren till avdelningen f6r besokare utifrin for att

18 Arbetsmiljoverkets benimning IRV 2014/38120.
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personalen ska kunna férbereda sig att eskortera den anhérige direkt
till den boendes ligenhet. Arbetsgivaren hade ocksd forsoke sluta
avtal med den anhérige angdende vissa begrinsningar 1 besékstider.

Arbetsmiljéverket konstaterade att arbetsgivaren agerat utifrdn
den ridande situationen men att det trots vissa dtgirder fortfarande
fanns psykosociala arbetsmiljoproblem. Ytterligare arbetsmiljofor-
bittrande dtgirder beddmdes dirfér nédvindiga. De lagrum som lig
till grund for Arbetsmiljéverkets underrittelse var 2 kap. 1-2 §§ AML
om arbetsmiljons beskaffenhet, 3 kap. 2,2 a och 2 ¢ §§ AML om att
arbetsgivaren ska vidta alla &tgirder som behovs for att forebygga
ohilsa och olycksfall, krav pd arbetsgivaren att bedriva ett syste-
matiskt arbetsmiljoarbete samt bestimmelsen om foretagshilsovérd.
Underrittelsen hinvisar dven tll 5, 10 och 12 §§ 1 Arbetsmiljéverkets
foreskrifter om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1), SAM.

Enligt utredningen ir arbetsmiljélagens tillimpningsomride ndgot
otydligt angivet nir det giller férhillandet till tredje part eftersom
det inte finns ndgon uttrycklig bestimmelse om detta. Utredningen
delar Arbetsmiljéverkets uppfattning att ansvaret enligt arbetsmiljo-
lagens tredje kapitel ocksd giller i férhéllande till tredje part. Kravet
pa att arbetsgivaren ska systematiskt riskbedéma verksamheten en-
ligt 3 kap. 2 a § AML far f6ljaktligen dven anses ta sikte pd vald och
trakasserier frin tredje part. Arbetsgivarens skyldigheter kan handla
om att organisera arbetet s3 att personalen inte utsitts for skadlig
psykisk belastning vilket trakasserier 1 olika former kan leda till. Arbets-
givaren ska enligt samma bestimmelse, 1 den utstrickning verksam-
heten kriver, dokumentera arbetsmiljén och arbetet med denna. Hand-
lingsplaner ska dirvid upprittas.

4.2.3  Arbetsmiljéverkets foreskrifter

Arbetsmiljéverket har enligt 18 § arbetsmiljoférordningen regeringens
bemyndigande att meddela f6reskrifter inom ett antal omrdden som
omfattas av arbetsmiljélagen. Denna ritt har Arbetsmiljoverket ut-
nyttjat t.ex. nir det giller SAM-foreskrifterna, Arbetsmiljéverkets
foreskrifter om vald och hot 1 arbetsmiljon (AFS 1993:2) och Arbets-
miljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4), OSA. OSA-foreskrifterna kan delvis ses som en pre-
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cisering av vilka risker som ska hanteras i enlighet med SAM-fore-
skrifterna och tridde i kraft den 31 mars 2016.

Systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1)

Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete giller for alla arbets-
givare. Med arbetsgivare likstills de som hyr in arbetskraft (1 § SAM).
Arbetsgivaren kan vara en fysisk eller juridisk person med en eller
flera arbetstagare anstillda. Av Arbetsmiljoverkets kommentar till
4 § anges att alla som ir anstillda i verksamheten ir arbetstagare. Det
giller aven chefer och arbetsledande personal, t.ex. en vd i ett aktie-
bolag och en foérvaltningschef 1 en kommun. Vidare anges att bl.a.
praktikanter och lirlingar ir arbetstagare. Det anges ocksd att elever,
virnpliktiga och andra som tjinstgér inom totalférsvaret och per-
soner pd virdinstitutioner som utfér anvisat arbete likstills med
arbetstagare, vilket ir i1 linje med att dessa omfattas av de flesta be-
stimmelser som giller arbetstagare enligt arbetsmiljlagen (1 kap
3§ AML).

Systematiskt arbetsmiljoarbete innebir att arbetsgivaren ska under-
soka, riskbedéma, dtgirda och f6lja upp verksamheten p3 ett sddant
sitt att ohilsa och olycksfall 1 arbetet férebyggs och en tillfreds-
stillande arbetsmiljo uppnds (8-11 §§ SAM).

Systematiskt arbetsmiljdarbete som metod utgér grunden i1 allt
arbetsmiljéarbete och tar sikte pd alla tinkbara arbetsmiljorisker 1 en
verksamhet. Det inkluderar alltsd dven vild och trakasserier. Vissa
risker for arbetssituationer och arbetstagargrupper nimns uttryck-
ligen i Arbetsmiljoverkets kommentarer till féreskrifternas paragrafer.
Dir anges bl.a. att ovintade situationer i arbete med andra min-
niskor inom t.ex. vird- och omsorgsarbete utgér en risk. Vidare
framgdr att minderdriga, invandrare, personer med funktionshinder
och gravida kvinnor ir exempel pa grupper som av olika skil kan vara
utsatta for sirskilda risker."”

Enligt uppgifter frin Arbetsmiljéverket, som redogjorts fér ovan
(avsnitt 4.2.2), har myndigheten mojlighet att stilla krav pd arbets-
givare nir det giller riskbedémning av arbetsmiljon dven utanfor
arbetstid utifrdn det systematiska arbetsmiljdarbetet. Om trakas-
serier, frdn kollegor eller tredje part, under sdvil som efter arbetstid

! Kommentaren till 8 § AFS 2001:1.
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utgdr en risk 1 verksamheten, kan dessa situationer féljaktligen om-
fattas av arbetsgivarens arbetsmiljoansvar. Eftersom kravet pa risk-
bedémning regleras 1 SAM-féreskrifterna och nigra begrinsningar
av tillimpningsomrddet i SAM-féreskrifterna inte kan utlisas, varken
1 forhdllande till arbetstid eller tredje part, ir det utredningens be-
démning att féreskrifterna omfattar dessa aspekter.

Enligt 5 § SAM ska det finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver
hur arbetsférhdllandena 1 arbetsgivarens verksamhet ska vara for att
ohilsa och olycksfall i arbetet ska forebyggas och en tillfredsstil-
lande arbetsmiljé uppnds. Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna, skydds-
ombuden och elevskyddsombuden mojlighet att medverka i det syste-
matiska arbetsmiljéarbetet (4 § SAM).

Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

Med organisatorisk arbetsmiljé avses enligt OSA-féreskrifterna vill-
kor och férutsittningar f6r arbetet som inkluderar ledning och styr-
ning, kommunikation, delaktighet och handlingsutrymme, fordelning
av arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar. Med social arbets-
miljé avses villkor och férutsittningar f6r arbetet som inkluderar
socialt samspel, samarbete och socialt stéd frén chefer och kollegor.

Enligt OSA-foreskrifterna ska arbetsgivaren bl.a. se till att chefer
och arbetsledare har kunskaper om hur man férebygger och hanterar
krinkande sirbehandling samt se till att det finns forutsittningar att
omsitta dessa kunskaper 1 praktiken (6 § OSA). Arbetsgivaren ska
ocksd klargora att krinkande sirbehandling inte accepteras i verk-
samheten och vidta dtgirder {6r att motverka forhillanden 1 arbets-
miljén som kan ge upphov till krinkande sirbehandling (13 § OSA).
Vidare ska arbetsgivaren se till att det finns rutiner f6r hur krinkande
sirbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska det bl.a. framgd hur och
var de som ir utsatta snabbt kan {8 hjilp (14 § OSA). Krinkande
sirbehandling definieras som handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pd ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller
att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Kraven 1 OSA-foreskrifterna ir precis som alla andra foreskrifter
pd arbetsmiljoomridet en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet
(se 5§ OSA). Arbetsgivaren har foljaktligen en skyldighet att fort-
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l6pande undersoka och riskbedoma verksamheten, vilket dven om-
fattar krinkande sirbehandling.

Foreskrifterna giller for alla arbetsgivare, och med dem likstills
de som hyr in arbetskraft (2-3 §§ OSA). Den som genomgar utbild-
ning eller ir under vard i anstalt ska inte likstillas med arbetstagare
vid tillimpningen av féreskrifterna (3 § 3 st. OSA). I forhillande till
arbetsmiljélagen ir begreppet arbetstagare enligt de allminna riden
till 2 § OSA avsett att ha samma innebérd, med undantag for de som
anges 13 § OSA, nimligen den som genomgir utbildning eller ir under
vard 1 anstalt. Det bor innebira att den som tjinstgor enligt lagen
(1994:1809) om totalforsvarsplikt och annan som fullgér i lag fore-
skriven tjinstgoring eller som deltar 1 frivillig utbildning for verk-
samhet inom totalférsvaret ska omfattas.

Som anges ovan 1 avsnitt 4.2.2 ir praktikanter och lirlingar som
utfér arbete pd ett arbetsstille normalt att betrakta som arbetstagare
vid en tillimpning av det civilrittsliga arbetstagarbegreppet, och bor
dirmed 1 allminhet omfattas av OSA-foreskrifterna trots undantaget
13 § OSA.

Arbetsmiljéverkets stdindpunkt dr att OSA-foreskrifterna inte ir
tillimpliga i férhdllande till tredje part, utan endast ska tillimpas pd
interna organisatoriska och sociala férhillanden.

Det hir ir enligt utredningens uppfattning inte helt litt att utlisa
av foreskrifterna.

Exempelvis handlar 11 § OSA om arbetsgivarens skyldigheter att
motverka att arbetsuppgifter och arbetssituationer som ir starkt
psykiskt pifrestande leder till ohilsa hos arbetstagaren. En sddan
arbetsuppgift kan enligt de allminna riden till bestimmelsen t.ex.
handla om att beméta minniskor 1 svira situationer. Bland de exem-
plen pd dtgirder som foreslds vid starkt psykiskt pafrestande arbete
listas rutiner for att hantera krivande situationer 1 kontakter med
kunder, klienter m.fl. vilket f6ljaktligen tar sikte pa tredje part.

Definitionernai4 § OSA av vad organisatorisk och social arbets-
milj dr tar & andra sidan sikte pd interna forhéllanden. Den risk som
pekas ut 1 definitionen av vad som utgér krinkande sirbehandling
vid sidan av ohilsa idr att stillas utanfér arbetsplatsens gemenskap,
vilket ocksd det pekar mot interna férhdllanden. I 7 och 8 §§ OSA
om mél anges att bestimmelserna enbart giller interna organisato-
riska och sociala forhdllanden. Ndgon motsvarande avgrinsning finns
inte 1 dvriga paragrafer. Enligt 13 § OSA ska arbetsgivaren klargéra
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att krinkande sirbehandling inte accepteras i verksamheten, vilket
inte pd ett lika naturligt sitt kan appliceras i forhdllande till tredje
part. Det bor 1 vart fall delvis ligga utanfor arbetsgivarens kontroll
och bestimmelsen kan p3 s3 sitt uppfattas ta sikte pd interna férhil-
landen, inte minst d4 de allminna rdden anger att klargérandet kan
goras 1 en policy.

Svenskt Niringslivs uppfattning dr dock att det forebyggande arbets-
miljdarbetet i form av riskbedémning av att utsittas for krinkande
sirbehandling eller trakasserier och sexuella trakasserier 1 diskrimi-
neringslagens mening av tredje part i regel tillimpas av arbetsgivare
1forhdllande till arbetsmiljolagen, SAM-féreskrifterna och OSA-fore-
skrifterna.

Nir det giller OSA-foreskrifternas tillimpningsomrade 1 tid och
rum har LO, TCO och Saco lyft att deras uppfattning ir att OSA-
foreskrifterna dven omfattar t.ex. krinkningar utanfor arbetstid om
krinkningarna har koppling till verksamheten.

Arbetsmiljoverket forefaller diremot gora en nigot striktare tolk-
ning som begrinsar tillimpningsomridet till arbetstid. Det innebir
inte att hindelser utanfor arbetstid helt faller utanfér arbetsgivarens
ansvar enligt Arbetsmiljoverket eftersom det regleras genom kravet
pd att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Utredningen kan konstatera att krinkande sirbehandling ir en
riskfaktor som kan leda till ohilsa i arbetet. Det ir bakgrunden till
att arbetsgivaren dr skyldig att klargora att det inte accepteras i verk-
samheten. Exakt var grinserna gir fér vad som ska anses utgora
krinkande sirbehandling som sker 1 verksamheten 1 forhéllande till
de platser och situationer som nimns i artikel 3 1 konventionen ir
svart att {8 en tydlig bild av. Definitionen av krinkande sirbehand-
ling dr handlingar som riktas mot nigon pd ett krinkande sitt som
kan leda till ohilsa eller till att ndgon stills utanfor arbetsplatsens
gemenskap. Ett sddant beteende med de effekterna skulle kunna tinkas
forekomma sdvil utanfor egentlig arbetstid som utanfor den egent-
liga arbetsplatsen pd ett sitt som dnd4 kan anses falla inom ramen fér
verksamheten.

Mot bakgrund av att kraven 1 OSA-féreskrifterna ir en del av det
systematiska arbetsmiljoarbetet bor OSA-relaterade arbetsmiljoris-
ker beaktas inom ramen fér arbetsgivarens ansvar fér det systema-
tiska arbetsmiljdarbetet. Eftersom utredningen tidigare konstaterat
att arbetsmiljolagens regler om systematiskt arbetsmiljdarbete sdvil
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som SAM-foreskrifterna dven kan omfatta hindelser utanfér arbets-
tid fir det foljaktligen betydelse i forhdllande till de arbetsmiljorisker
som regleras 1 OSA-féreskrifterna, t.ex. krinkande sirbehandling.

Vald och hot (AFS 1993:2)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om vild och hot i arbetsmiljon giller
arbete dir det kan finnas risk fér vald eller hot om vald (1 §). Fore-
skrifterna fokuserar pd olika riskférebyggande dtgirder som arbets-
givare ska vidta, men reglerar dven krav pd uppféljande dtgirder vid
tillbud och hindelser med vild eller hot om vald. Féreskrifterna sak-
nar uttryckliga definitioner, men 1 allminna rdden till foreskrifterna
anges att vildet kan variera frdn mord till trakasserier i form av hot
via brev eller telefon. Av foreskrifterna framgér vidare att arbetet ska
ordnas s3 att risk for vald eller hot om vild si ldngt som mojligt
forebyggs (3 §). Foreskrifterna omfattar alla situationer dir arbets-
tagare utsitts f6r vild och hot om vild, dvs. dven nir det kommer
frdn nigon som inte tillhor arbetsplatsen, tredje part.

Eftersom foreskrifterna om vald och hot dr en del av det systema-
tiska arbetsmiljdarbetet dr arbetsgivaren ansvarig for att kontinuer-
ligt undersoka och riskbedéma verksamheten nir det giller fore-
komsten av vild och hot om vild. I friga om tillimpningsomridet i
tid och rum ir det utredningens uppfattning att hindelser som in-
triffar utanfér arbetstid men som har koppling till arbetsgivarens
verksamhet ocksd omfattas av arbetsgivarens riskbedémning inom
ramen for det systematiska arbetsmiljéarbetet. Det innebir ocks3 att
arbetsmiljorisker sdsom vald och hot kan behova ingd 1 arbetsplats-
policyn och handlingsplanerna.

Vissa risker identifieras direkt 1 de allminna riden ull foreskrif-
terna. Riskerna handlar huvudsakligen om arbetsférhillanden som
bidrar till en f6rhojd risk f6r att personalen inom vissa yrken och
sektorer utsitts f6r vald eller hot om vald. Att arbeta med eller ha
ansvar for t.ex. varor, féremdl eller pengar kan ofta vara férenat med
risk. Detsamma giller om arbetstagaren har, eller uppfattas ha, en
makt- eller myndighetsfunktion gentemot angriparen. Angriparen
kan vara en kund, klient, patient, elev eller intagen. Vidare anges att
det kan ricka med att representera en myndighet eller organisation
som angriparen har nigot otalt med for att utsittas f6r olika former
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av hot eller vild. Andra yrkesgrupper som exponeras 1 stérre ut-
strickning for hot eller vald ir dem som har som uppgift att skydda
andra arbetstagare, allminhet eller lokaler frin upprérda personer
och brottslingar m.fl.

Samuverkan i arbetsmiljolagen

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare ir en central del i
arbetsmiljdarbetet. P4 ett arbetsstille dir minst fem arbetstagare
regelbundet sysselsitts ska det bland arbetstagarna utses ett eller flera
skyddsombud, dven kallat arbetsmiljdombud (6 kap.2 § 1 st. AML).
Skyddsombud utses av en lokal arbetstagarorganisation som ir eller
brukar vara bunden av kollektivavtal med arbetsgivaren. I annat fall
utses skyddsombud av arbetstagarna (6 kap. 2 § 2 st. AML). Vid ett
arbetsstille, dir minst femtio arbetstagare regelbundet sysselsitts,
ska det finnas en skyddskommitté, sammansatt av foretridare for
arbetsgivaren och arbetstagarna. En skyddskommitté ska tillsictas
dven vid arbetsstillen med mindre antal arbetstagare, om det begirs
av arbetstagarna (6 kap. 8 § 1 st. AML).

Skyddsombud féretrider arbetstagarna i arbetsmiljofrigor och ska
verka for en tillfredsstillande arbetsmilj. I detta syfte ska ombudet
inom sitt skyddsomrade vaka 6ver skyddet mot ohilsa och olycksfall
samt Over att arbetsgivaren uppfyller kraven i 3 kap. 2 a § AML.
Skyddsombudens ritt till inflytande i det systematiska arbetsmil;jo-
arbetet framgdr dven av 4 § SAM. Enligt 6 kap. 4 § AML ska skydds-
ombud delta vid planering av nya eller indrade lokaler, anordningar,
arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorganisation liksom vid
planering av anvindning av imnen som kan medféra ohilsa eller
olycksfall. Skyddsombud ska vidare delta vid upprittande av hand-
lingsplaner enligt 3 kap. 2 a § AML. Arbetsgivaren har en skyldighet
att underritta skyddsombud om férindringar av betydelse fér arbets-
miljotérhillandena inom ombudets omride. Vidare svarar arbetsgivare
och arbetstagare gemensamt f6r att skyddsombud fir nédvindig
utbildning.

Ett viktigt verktyg for skyddsombuden ir méjligheten att gora
en anmilan enligt 6 kap. 6 a § AML, en s.k. 6:6a-anmilan. Om ett
skyddsombud anser att dtgirder behover vidtas f6r att uppnd en till-
fredsstillande arbetsmiljo, ska skyddsombudet vinda sig till arbets-
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givaren och begira sddana dtgirder. Skyddsombudet kan ocks3 be-
gira att en viss undersékning ska goras for kontroll av férhéllandena
inom skyddsomridet. P4 framstillning ska arbetsgivaren genast limna
skyddsombudet en skriftlig bekriftelse pd att arbetsgivaren mottagit
dennes begiran. Arbetsgivaren ska utan dréjsmaél limna besked i fri-
gan. Gor arbetsgivaren inte det eller beaktas inte begiran inom skilig
tid, ska Arbetsmiljéverket efter framstillan av skyddsombudet préva
om foreliggande eller férbud enligt 7 kap. 7 § AML ska meddelas.
Ett skyddsombuds begiran far dven avse skyddsitgirder som behovs
for att arbetsgivaren ska uppfylla sina skyldigheter gentemot utom-
stiende arbetskraft enligt 3 kap. 12 § AML pd det arbetsstille dir
skyddsombudet ir verksamt.

Ett annat viktigt verktyg dr den s.k. stoppningsritten enligt
6 kap. 7 § AML som innebir att skyddsombud har ritt att avbryta
arbete av skil som hinger samman med arbetsmiljén. Det giller om
visst arbete innebir omedelbar och allvarlig fara for arbetstagares liv
eller hilsa och rittelse inte genast kan uppnds genom att skyddsom-
budet vinder sig till arbetsgivaren. Ett skyddsombuds dtgirder enligt
bestimmelsen giller 1 huvudsak dven arbete som utférs av inhyrd
arbetskraft 1 arbetsgivarens verksamhet. Enligt andra stycket i samma
bestimmelse kan skyddsombudet 1 avvaktan pd Arbetsmiljoverkets
stillningstagande avbryta arbete som en arbetstagare utfér ensam.
Det giller d& det dr pakallat frdn skyddssynpunkt och rittelse inte
genast kan uppnds genom att skyddsombudet vinder sig till arbets-
givaren.

Skyddsombud m.fl. har tystnadsplikt och fir inte obehorigen réja
eller utnyttja vad de under uppdraget har fitt veta om yrkeshemlig-
het, arbetsférfarande, affirstérhillande, en enskilds personliga for-
hillanden eller férhdllande av betydelse for landets forsvar (7 kap.
13 § AML). Undantag giller i vissa fall.

Arbetsmiljéverkets roll och pdfélider

Arbetsmiljéverket dr ansvarig tillsynsmyndighet med uppgift att se
till att arbetsmiljélagen och de foreskrifter som meddelas med stod
av lagen 6ljs (7 kap. 1 § AML). Myndigheten har mojlighet att be-
gira handrickning av Polismyndigheten f6r att kunna utéva tillsyn
enligt lagen. Om Arbetsmiljéverket uppticker brister 1 arbetsmiljon
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1 samband med inspektion kan myndigheten utfirda ett s.k. inspek-
tionsmeddelande om att ritta till bristerna. Om arbetsmiljobristerna
inte rittas till kan myndigheten delge arbetsgivaren en formell under-
rittelse enligt forvaltningslagen. Arbetsgivaren ska ges mojlighet att
yttra sig 6ver informationen i underrittelsen innan beslut fattas
(25 § FL). Om rittelse inte sker kan Arbetsmiljoverket besluta om
de foreligganden eller férbud som behovs for att arbetsmiljolagen
eller foreskrifter som meddelats med st6d av lagen ska féljas. Ett
sidant beslut fir férenas med vite (7 kap. 7 § AML). Om ett fore-
liggande eller férbud inte f6ljs kan vitet démas ut av férvaltnings-
domstol pa talan av Arbetsmiljoverket.

I 8 kap. arbetsmiljslagen regleras frigor om péféljder. Den som
uppsdtligen eller av oaktsamhet bryter mot ett féreliggande eller
férbud som har meddelats med stod av 7 kap. 7 eller 8 § AML kan
démas till boter eller fingelse (8 kap. 1 § AML). Det giller inte om
foreliggandet eller forbudet har forenats med vite, dd far 1 stillet
vitet domas ut. Aven i 8 kap. 2 § AML finns en straffrittslig bestim-
melse som innebir att den som p8 vissa uppriknade sitt bryter mot
sina skyldigheter enligt arbetsmiljolagen kan démas tll boter. Be-
stimmelser om straffansvar for brott mot arbetsmiljélagen finns dess-
utomibrottsbalken, BrB. Vid brott mot arbetsmiljélagen eller ndgon
foreskrift som meddelats med stéd av den som inneburit att nigon
avlidit eller orsakats kroppskada eller blivit utsatt f6r fara kan idven
ansvar for arbetsmiljébrott enligt 3 kap. 10 § BrB aktualiseras. I en
sddan situation kan en mélsigande ocks3 ha ritt till skadestdnd.

I arbetsmiljolagen finns ocksi bestimmelser om foérverkande
(8 kap. 4 § AML) och sanktionsavgift (8 kap. 5-10 §§ AML). Reger-
ingen eller den myndighet som regeringen bestimmer f&r meddela fore-
skrift om att en sanktionsavgift ska tas ut om en 6vertridelse har skett
av en foreskrift som har meddelats med stod av 4 kap. 1-8 §§ AML.
Avgiften ska tas ut dven om 6vertridelsen inte skett uppsitligen eller
av oaktsamhet (8 kap. 5 § AML).
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4.2.4  Forhandlingsskyldighet enligt MBL
och beroéringspunkter med AML

Bade i arbetsmiljlagen och medbestimmandelagen finns regler om
arbetstagarsidans inflytande i frigor som berér deras arbetssituation.
Detta gor att arbetsmiljéfrigor kan omfattas av bdda dessa regelsystem.

Medbestimmandelagen ir generellt tillimplig i férhillandet mellan
arbetstagare och arbetsgivare (1 §).” Innan arbetsgivare beslutar om
en viktigare forindring av verksamheten ska arbetsgivaren pd eget
initiativ férhandla med en arbetstagarorganisation som det finns ett
kollektivavtal med. Detsamma giller innan arbetsgivare beslutar om
viktigare forindring av arbets- eller anstillningsférhillandena for
arbetstagare som tillhor organisationen (11 § MBL). Arbetsgivaren
kan 1 vissa fall vara skyldig att f6rhandla 4ven med en eller flera orga-
nisationer som det inte finns nigot kollektivavtal med enligt reglerna
i 13 § MBL.

I 19 § MBL féreskrivs att en arbetsgivare fortlopande ska hilla
arbetstagarorganisation i férhéllande till vilken arbetsgivaren ir bun-
den av kollektivavtal underrittad om hur verksamheten utvecklas pro-
duktionsmissigt och ekonomiskt och om riktlinjerna fér personal-
politiken.

Medbestimmandelagen bygger pd att information till och for-
handlingar med arbetstagarsidan frimst ska fullgoras gentemot den
kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationen. Den primira for-
handlings- och informationsskyldigheten enligt 11 och 19 §§ MBL
giller gentemot en sidan organisation. Aven en arbetsgivare som inte
ir bunden av nigot kollektivavtal dr skyldig att underritta arbetsta-
garorganisationer som har medlemmar som ir arbetstagare hos arbets-
givaren om hur verksamheten utvecklas produktionsmissigt och eko-
nomiskt liksom om riktlinjerna f6r personalpolitiken (19 a § MBL).
En icke kollektivavtalsbunden arbetsgivare har alltsd i1 detta hin-
seende samma informationsplikt som en kollektivavtalsbunden. Av
20 § 2 st. MBL framgdr att informationsskyldigheten enligt 19 a § MBL
ska fullgéras mot lokal arbetstagarorganisation om sidan finns. In-
formationsskyldigheten omfattar inte endast uppgifter som har bety-
delse for att bedoma utsikterna f6r framtiden utan ocksd uppgifter

2 MBL ir dock subsidiir i férhillande till specialregler i annan lagstiftning (3 §), liksom far
avvikelser frin en del bestimmelser regleras genom kollektivavtal (4 §).
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som hinfér sig till vad som har varit liksom upplysningar om det
aktuella liget.”!

Som konstaterats inledningsvis 1 detta avsnitt finns berdrings-
punkter mellan medbestimmandelagen och arbetsmilj6lagen i friga
om kraven pd férhandling. Det finns dock vissa skillnader. Arbets-
miljolagen ger ocksd enskilda arbetstagare en ritt till inflytande medan
medbestimmandelagen 1 huvudsak ir inriktad pd att ge arbetstagar-
organisationerna en sddan ritt. En annan skillnad ir att arbetsmiljo-
lagens samverkansregler ger en ritt f6r arbetstagarsidan att delta redan
pd planeringsstadiet 1 arbetsmiljofrigor, t.ex. vid framtagandet av
handlingsplaner enligt 3 kap. 2 a § AML (se dven 4 § SAM) och vid
planering av nya eller dndrade lokaler, arbetsmetoder och av arbets-
organisation (se vidare 6 kap. 4 och 9 §§ AML). Medbestimmande-
lagen kan sigas ge arbetstagarsidan inflytande 1 ett senare skede 1 be-
slutsprocesser. Kraven i medbestimmandelagen handlar i huvudsak
om att arbetsgivaren fullgér sin forhandlingsskyldighet innan beslut
fattas eller verkstills 1 en forhandlingsfriga.

4.2.5 Diskrimineringslagen
Arbetsgivares skyldigheter enligt diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen har till indam4l att motverka diskriminering
och pd andra sitt frimja lika rittigheter och mojligheter oavsett kon,
kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ligg-
ning eller dlder (1 kap. 1 § DL). Diskrimineringslagen ir tvingande
till {6rmén f6r den som omfattas av skyddet mot diskriminering. Ett
avtal som inskrinker nigons rittigheter och skyldigheter enligt lagen
ir utan verkan i den delen (1 kap. 3 § DL). Lagen giller pd flera olika
samhillsomriden, varav det frimst ir arbetslivsomridet som ir av
intresse for den hir utredningens arbete.

Trakasserier definieras i diskrimineringslagen som ett upptridande
som krinker ndgons virdighet och som har samband med ndgon av
de sju diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller 8lder (1 kap. 4§
4 p. DL). Sexuella trakasserier ir ett upptridande av sexuell natur

2! Prop. 2011/12:178 s. 68.
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som krinker nigons virdighet. Trakasserier och sexuella trakasserier
utgor diskriminering och ir férbjudna enligt diskrimineringslagen.
Diskrimineringsforbudet kopplat till arbetslivet giller 1 huvudsak for
arbetsgivare 1 forhallande till arbetstagare och arbetssékande, jimte
praktikanter och inhyrda eller inlinade arbetstagare. Vad som avses
med dessa kategorier utvecklas nirmare 1 avsnitt 9. Férbudet giller
dven for den som i arbetsgivarens stille har ritt att besluta 1 frigor
som ror nigon av dessa kategorier (2 kap. 1§ DL). I diskriminer-
ingslagen finns ocks3 ett repressalieférbud som ska skydda den som
anmiler eller pitalar att nigon handlat i strid med lagen, deltar i en
utredning eller avvisar eller fogar sig i arbetsgivarens trakasserier
eller sexuella trakasserier (2 kap. 18 § DL). Forbudet skyddar arbets-
tagare, inhyrda eller inlinade, arbetssokande och praktikanter.

Diskrimineringstorbudet 1 arbetslivet giller bide pd arbetsplatsen
och i alla situationer som har samband med arbetet. Férbudet giller
1 frdga om lone- och anstillningsvillkor, vid avslutande av anstill-
ning, liksom 1 forhillandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i
6vrigt.”” Det innebir att dven hindelser utanfér den fysiska arbets-
platsen omfattas, om dessa har ett samband med arbetet, t.ex. vid
tjdnsteresor och sociala aktiviteter sdsom personalfester.

Enligt 3 kap. diskrimineringslagen ir arbetsgivare ocksa skyldiga
att bedriva ett arbete med aktiva dtgirder. Det handlar om ett fore-
byggande och frimjande arbete f6r att inom en verksamhet mot-
verka diskriminering och p& annat sitt verka for lika rittigheter och
mojligheter oavsett diskrimineringsgrund (1 §). Det ska géras genom
en undersokning av risker f6r diskriminering och andra hinder f6r
enskildas lika rittigheter och méjligheter, analys, férebyggande och
frimjande dtgirder samt uppfoljning och utvirdering (2 §). Arbetet
med aktiva dtgirder ska genomféras fortlopande (3 §). P4 arbetslivs-
omridet omfattar arbetet med aktiva tgirder arbetsférhillanden,
bestimmelser och praxis om léner och andra anstillningsvillkor, re-
krytering och befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling
samt mojligheter att férena forvirvsarbete med forildraskap (5 §).
Regleringen ger arbetsgivare skyldighet att ha riktlinjer och rutiner
f6r verksamheten for att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier (6 §). Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka i
arbetet med aktiva tgirder (118§) och beroende pd arbetsgivarens
storlek ska arbetet dokumenteras skriftligen (13 och 14 §§).

22 Prop. 2007/08:95 s. 139.
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Arbetsgivare har en utredningsskyldighet om denne fir kinnedom
om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt f6r trakasserier eller
sexuella trakasserier i samband med arbetet (2 kap. 3 § DL). Arbets-
givaren ska ocks vidta de dtgirder som skiligen kan krivas for att
forhindra trakasserier i framtiden. Bestimmelsen giller om en arbets-
tagare, praktikant, inhyrd eller inldnad person utsitts av nigon som
utfér arbete eller fullgér praktik hos arbetsgivaren. Att det ska vara
friga om trakasserier av nigon som utfor arbete eller fullgdr praktik
hos arbetsgivaren lades till for att fortydliga att arbetsgivarens ansvar
inte omfattar situationer nir t.ex. en leverantor eller en kund utsitter
en arbetstagare pd arbetsplatsen for trakasserier. I AD 2017 nr 61 an-
sdg Arbetsdomstolen att sexuella trakasserier mot en personlig assi-
stent frin en brukares sambo inte aktualiserade arbetsgivarens utred-
ningsskyldighet.

Tidigare Gverviganden kring tillimpningsomrddet

Det har diskuterats om diskrimineringsférbudet bér utvidgas till att
dven gilla trakasserier mellan arbetstagare. I forarbetena till diskri-
mineringslagen anges att detta diskuterats 1 flera tidigare lagstift-
ningsirenden, di det bl.a. uttalats att det kan antas vara mest effek-
tivt att ansvaret for att ingripa mot trakasserier vilar pd arbetsgivaren,
att alternativet att arbetskamrater f6r talan 1 domstol mot varandra
inte ir tilltalande och att trakasserier mellan arbetskamrater 1 vissa
fall kan behandlas 1 straffrittslig ordning genom att det utkrivs ett
personligt ansvar av den som utsitter en kollega pd arbetsplatsen for
t.ex. ofredande. Bland remissinstanserna féresprikades sdvil ett per-
sonligt ansvar f6r den som utsitter en kollega, som ett ansvar for en
arbetsgivare som inte gjort tillrickligt f6r att vidtagit rimliga dtgirder
for att forebygga och forhindra forekomsten av sidana trakasserier.
Regeringen konstaterade att det saknades tillrickligt beredningsunder-
lag for en reglering om férbud mot trakasserier mellan arbetstagare.”

Diskriminerande handlingar riktade mot arbetstagare frén vad
som kan kallas for tredje part omfattas inte heller av diskriminerings-
forbudet. Med tredje part avses i det hir sammanhanget andra in
arbetsgivare och de som utfér arbete eller fullgér praktik hos arbets-
givaren.

2 Prop. 2007/08:95 s. 141 {.
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Enligt férarbetena till diskrimineringslagen ansdg ett par remiss-
instanser att det borde dvervigas om inte arbetsgivare borde ha en
skyldighet att utreda och vidta skiliga dtgirder mot trakasserier dven
nir trakasserierna genomfors av andra dn arbetstagare, t.ex. av kun-
der eller elever. Enligt regeringen var det emellertid svirt att dver-
blicka konsekvenserna av en sddan utvidgning av arbetsgivarens ut-
rednings- och dtgirdsskyldighet. Frigor uppkommer t.ex. om hur
lingt arbetsgivarens utredningsskyldighet stricker sig 1 férhillande
till en kund som vid ndgot enstaka tillfille besgker en arbetsplats och
vilka dtgirder som rimligen kan krivas av arbetsgivaren for att for-
hindra fortsatta trakasserier i sidana fall. Det konstaterades ocksd att
det saknades beredningsunderlag f6r att besvara frigor kopplade till
en utvidgning av utrednings- och dtgirdsskyldigheten.**

Utredningen om wvissa fragor i diskrimineringslagen

I sammanhanget bor Utredningen om vissa frigor 1 diskriminerings-
lagen nimnas. I ett tilliggsdirektiv?® utvidgades utredarens uppdrag
till att dven omfatta att bedéma om det finns behov av ytterligare
tgirder for att skydda arbetstagare som diskrimineras, trakasseras
och hotas av personer som inte ir anstillda pd arbetsplatsen. T till-
liggsdirektivet anfors att anstillda i samband med metoo-uppropen
har vittnat om upplevd diskriminering och trakasserier frin t.ex.
kunder och brukare. Arbetsmiljéverket har dterkommande granskat
och gjort mitningar av férekomsten av sexuella trakasserier och tra-
kasserier pd grund av kon 1 arbetslivet. Arbetsmiljoundersokningen
frdn 2017 visar att omkring 6 procent av de sysselsatta hade varit
utsatta for sexuella trakasserier frin andra personer in chefer och
arbetskamrater minst nigon ging den senaste 12-manadersperioden.
Det kunde till exempel vara kunder, patienter, klienter, passagerare
eller elever som utsatt anstillda f6r trakasserier. Andelen var hogst
bland unga kvinnor i dldern 16-29 &r dir var fjirde person hade varit
utsatt. Av arbetsmiljoundersékningen framgdr det dven att omkring
en av tio min och tv4 av tio kvinnor hade varit utsatta for vild eller
hot om vild i arbetet minst nigon gdng under den senaste 12-méina-
dersperioden. Mot den bakgrunden anfér regeringen att det behover

2 Aa.s. 296.
% Dir. 2020:102.
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klargdras, utifrin nuvarande bestimmelser 1 diskrimineringslagen
och arbetsmiljolagstiftningen, om det finns behov av ytterligare &t-
girder for skydd av arbetstagare som diskrimineras, trakasseras och
hotas av personer som inte ir anstillda pa arbetsplatsen, exempelvis
av kunder eller brukare. Uppdraget ska redovisas senast den 1 decem-
ber 2021.%

Péfslider, talan och tillsyn

Den som bryter mot diskriminerings- eller repressalieférbudet ska
betala diskrimineringsersittning, som ir en speciell form av krink-
ningsersittning, till den som har krinkts av 6vertridelsen. Det giller
ocksd om en arbetsgivare inte uppfyller sin utrednings- eller dtgirds-
skyldighet vid trakasserier eller sexuella trakasserier. Nir ersitt-
ningen bestims ska sirskilt syftet att motverka sidana dvertridelser
av lagen beaktas. Vid brott mot diskriminerings- eller repressalie-
forbudet kan det ocksd bli friga om ekonomiskt skadestind (5 kap.
1§DL).

En arbetstagarorganisation kan enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371)
om rittegdng i arbetstvister, LRA, féra en medlems talan om &ver-
tridelser enligt diskrimineringslagen. Aven DO kan fora talan om den
som utsatts inte ir medlem 1 en arbetstagarorganisation eller orga-
nisationen inte vill féra talan och den enskilde medger det (6 kap.
2§DL).

DO utévar ocks3 tillsyn dver lagen. DO ska i1 férsta hand forséka
f3 dem som omfattas av lagen att frivilligt f6lja den, men har ocksd
en mojlighet att utfirda vitestoreligganden f6r att kunna utéva till-
syn eller att begira vitesforeligganden hos Nimnden mot diskrimi-
nering for att f3 en arbetsgivare att uppfylla sina skyldigheter att
bedriva ett arbete med aktiva dtgirder enligt lagen (4 kap. 1 och 4-
5 §§ DL).

Bestimmelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksg i lagen
(2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.

26 Dir. 2021:78.
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4.2.6  Beroringspunkter mellan arbetsmiljoregleringen
och diskrimineringslagen

Reglerna om arbetsmiljéns beskaffenhet och arbetstagarnas och arbets-
givarnas samverkan 1 arbetsmiljoéfrigor och diskrimineringslagens be-
stimmelser om aktiva dtgirder har tydliga beréringspunkter med
varandra. Aven arbetsgivarens skyldigheter, utefter kraven p arbets-
miljéns beskaffenhet, att bedriva ett systematiskt arbetsmiljéarbete
har sin motsvarighet i diskrimineringslagens krav pd arbetsgivaren
att bedriva ett fortldpande arbete med aktiva &tgirder. Bide arbets-
miljolagen och diskrimineringslagen reglerar alltsd krav som handlar
om att undersoka faror och risker och att arbeta férebyggande med
dessa.

4.3 Nya satt att organisera arbetet

Arbetslivet férindras och det uppkommer nya sitt att organisera
arbetet. Nir det giller inhyrda arbetstagare, s.k. bemanningsanstillda,
har detta reglerats genom lagen (2012:884) om uthyrning av arbets-
tagare och genom att arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen reg-
lerar vad som ska gilla for denna kategori. Enligt arbetsmiljolagstift-
ningen finns ett s.k. delat arbetsmiljoansvar mellan inhyraren och
arbetsgivaren (uthyraren).

P3 senare ar har sirskilt egenanstillda och individer som utfor
arbete via digitala plattformar uppmirksammats, se t.ex. delredovis-
ningen (Arbetsmiljoverkets dnr 2018/035377) av det uppdrag som
limnats av regeringen till Arbetsmiljoverket.

Uppdraget, som limnades den 20 juni 2018 (dnr A 2018/01348/
ARM), innebir att Arbetsmiljoverket ska genomféra ett pilotpro-
jekt i form av en tillsynsinsats med inriktning pd nya sitt att orga-
nisera arbete. Syftet ir att {8 6kad kunskap om arbetsmiljén dir arbete
organiseras i nya former. Arbetsmiljoverket ska ocks3 ta stillning till
om myndighetens befogenheter ir tillrickliga for att kunna pdverka
arbetsmiljon inom nya organisationsformer. Uppdraget ska slutredo-
visas 1 samband med drsredovisning for 2021.
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Aven nir det giller egenanstillda och individer som utfér arbete
via digitala plattformar blir en avgérande frdga om en individ ska kate-
goriseras som arbetstagare eller uppdragstagare. Det kan sjilvklart
vara mer eller mindre troligt att en individ som utfér arbete inom
ramen for ett visst uppligg ska betraktas som arbetstagare. Men 1
slutindan ir det genom en provning i det enskilda fallet som det fir
avgoras.
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5 En ny konvention
och rekommendation

5.1 Antagandet av konventionen
och rekommendationen

Konvention (nr 190) om avskaffande av vild och trakasserier i arbets-
livet och den dirtill hérande rekommendationen (nr 206) antogs vid
Internationella arbetskonferensens 108:e méte den 21 juni 2019. Rést-
siffrorna avseende konventionen var 439 fér, 7 réster mot och 30 ned-
lagda.

Arbetet med instrumenten tog sin bérjan nir ILO:s styrelse be-
slutade att ett standardsittande dmne om “Vild mot kvinnor och
min i arbetslivet” skulle behandlas vid internationella arbetskonfe-
rensens 107:e mote 1 maj—juni 2018. Beslutet fattades vid det 325:e sty-
relsesammantride som dgde rum 1 oktober-november 2015. Avsikten
med ett s.k. standardsittande dmne ir att behandlingen ska leda till
en ny konvention och/eller rekommendation.

Ett trepartiskt expertméte dgde rum 1 oktober 2016 dir slutsatserna
syftade till att ge vigledning till ILO:s styrelse i forberedelserna infér
arbetskonferensen. Expertgruppen genomforde bla. en diskussion om
och genomgéng av begreppen véld och trakasserier 1 arbetslivet och
en undersdkning av genusperspektivet avseende vild i arbetslivet.
Vidare gick expertgruppen igenom grupper av arbetare, yrken och
sektorer dir risken att utsittas for vald ir hoégre och riskfaktorer
avseende vild och trakasserier i arbetslivet. Vidare diskuterades hur
vald och trakasserier 1 arbetslivet kan hanteras och vilka brister som
borde dtgirdas genom ett eller flera nya ILO-instrument.’

' ILO: Report of the Director-General: Fifth Supplementary Report: Outcome of the Meeting
of Experts on Violence against Women and Men in the World of Work, GB.328/INS/17/5,
Appendix I.
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I enlighet med expertgruppens forslag ersattes termen ”vald” dir-
efter av ”v3ld och trakasserier”, i syfte att sikerstilla att tillimp-
ningsomridet blev tillrickligt vidstrickt.?

Arbetsbyrdn utarbetade sedan en preliminir rapport’ som beskrev
medlemsstaternas lagstiftning och praxis avseende véld och trakasserier
1arbetslivet. Rapporten innehdll ett frigeformulir som skickades ut
till medlemsstaterna i maj 2017. Medlemsstaterna uppmanades 1 sed-
vanlig ordning att skicka in sina synpunkter, efter samrdd med de
mest representativa organisationerna for arbetsgivare och arbetstag-
are. Baserat pd svaren utarbetade arbetsbyrdn en andra rapport* om
imnet som kommunicerades till medlemsstaterna. De tv rapporterna
lag till grund f6r den forsta behandlingen som dgde rum vid arbets-
konferensens 107:e méte 1 maj—juni 2018.

Mot bakgrund av slutsatserna vid arbetskonferensen forberedde
arbetsbyrin texter fér en konvention och en rekommendation som
sedan kommunicerades till medlemsstaterna, som pd samma sitt som
tidigare gavs mojlighet att limna synpunkter pd rapporten.” Arbets-
byrén publicerade direfter en rapport i tvi volymer® som l3g till grund
for den slutliga behandlingen vid arbetskonferensens 108:e mote 1
juni 2019, dd konventionen och rekommendationen antogs.

5.1.1 Konventionens syfte och innehall

Konventionen syftar till att skydda arbetstagare och andra personer
1 arbetslivet mot vald och trakasserier samt konsbaserat vald och
konsbaserade trakasserier 1 arbetslivet. Varje medlemsstat som ratifi-
cerar konventionen ska respektera, frimja och forverkliga allas ritt
till ett arbetsliv fritt frdn vald och trakasserier. Konventionen inne-
hiller framfor allt bestimmelser om arbetsmiljs, arbetsritt och diskri-

2ILO: Report of the Director-General: Fifth Supplementary Report: Outcome of the Meeting
of Experts on Violence against Women and Men in the World of Work, GB.328/INS/17/5,
Appendix I, point 33.

* ILO: Ending violence and harassment against women and men in the world of work, Report V (1),
International Labour Conference, 107 Session, Geneva, 2018.

*ILO: Ending violence and harassment in the world of work, Report V(2), International Labour
Conference, 107" Session, Geneva, 2018.

> ILO: Ending violence and harassment against women and men in the world of work, Report V (1),
International Labour Conference, 108 Session, Geneva, 2019.

¢ ILO: Ending violence and harassment in the world of work, Report V(2A), International Labour
Conference, 108% Session, Geneva, 2019 och ILO: Ending violence and harassment in the
world of work, Report V(2B), International Labour Conference, 108" Session, Geneva, 2019.
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minering. Instrumenten har ocksd koppling till bl.a. socialférsikrings-
ritt, straffritt och partsgemensamt arbete.
Konventionen bestir av dtta delar:

e definitioner,

e tillimpningsomride,

e Kirnprinciper,

e skydd och férebyggande,

e efterlevnad och rittsmedel,

¢ vigledning, utbildning och tgirder f6r att héja medvetenheten,
e metoder for tillimpning,

e slutbestimmelser.

5.1.2 Rekommendationen

Rekommendationen ska, pd ett icke bindande sitt, komplettera kon-
ventionen. Rekommendationen bestdr av fyra delar:

e kirnprinciper,
e skydd och forebyggande,
e efterlevnad, rittsmedel och stéd,

e vigledning, utbildning och medvetandegérande.

5.2 Mer om innehallet i konventionen
5.2.1 Ingressen

Inledningsvis erinras i konventionens ingress om andra relevanta in-
strument. Konventionen tar avstamp i Philadelphiadeklarationen,
som fastsldr alla minniskors ritt att arbeta 1 det materiella vilstindets
och kulturella utvecklingens tjinst. Aven relevansen av kiirnkonven-
tionerna bekriftas. Andra relevanta internationella instrument nimns
ocksd, nimligen den allminna forklaringen om de minskliga rittig-
heterna, den internationella konventionen om medborgerliga och
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politiska rittigheter, den internationella konventionen om ekono-
miska, sociala och kulturella rittigheter, samt konventionerna om av-
skaffande av rasdiskriminering och diskriminering av kvinnor, skydd
for migrantarbetare och deras familjers rittigheter samt fér personer
med funktionsnedsittning.

Konferensen erkinner att alla har ritt till ett arbetsliv fritt frin
vald och trakasserier, inbegripet kénsbaserat vild och kénsbaserade
trakasserier, samt att vild och trakasserier i arbetslivet kan utgora en
krinkning eller 6vergrepp av de minskliga rittigheterna, ir ett hot
mot lika mojligheter, dr oacceptabelt och ir oférenligt med anstindiga
arbetsvillkor. Medlemsstaterna anges ha ett viktigt ansvar for att under-
litta arbetet med att férebygga vald och trakasserier. Aven kopplingen
till kvalitén pd offentliga och privata tjinster och oférenligheten med
hillbara féretag nimns. Vikten av en inkluderande, helhetsinriktad
och jamstilldhetsintegrerande ansats lyfts fram. Slutligen lyfts vald i
nira relationer fram som nigot som kan inverka pd sysselsittning,
produktivitet, hilsa och sikerhet. Regeringar, arbetsgivar- och arbets-
tagarorganisationer kan bidra till att bl.a. uppmirksamma och ta itu
med konsekvenserna av vild i nira relationer.

5.2.2 Avsnitt | — definitioner

I artikel 1, som utgor avsnitt I 1 konventionen, definieras begreppen
véld och trakasserier samt konsrelaterat vild och kénsrelaterade tra-
kasserier.

Vild och trakasserier definieras som ett spektrum av oacceptabla
beteenden och handlingar som syftar till, resulterar 1 eller kan resultera
i fysisk, psykisk, sexuell eller ekonomisk skada. Aven hot om sidana
beteenden eller handlingar innefattas, och definitionen giller obero-
ende av om det dr en engdngshindelse eller nigot som intriffar upp-
repade ginger (artikel 1.1 a).

Definitionen av vild och trakasserier inbegriper dven kdnsbaserat
vild och kénsbaserade trakasserier. Det definieras i sin tur som vald
och trakasserier som riktas mot personer pd grund av deras kon eller
genus, eller som drabbar personer av ett visst kon eller genus pd ett
oproportionerligt sitt, och som inbegriper sexuella trakasserier (arti-

kel 1.1 b).
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Det stdr medlemsstaterna fritt att foreskriva ett gemensamt begrepp
eller separata begrepp for ovanstdende i definitioner i nationella lagar
och andra forfattningar (artikel 1.2).

5.2.3  Avsnitt Il - tillampningsomrade

Konventionens tillimpningsomride regleras 1 avsnitt II som bestar
av artikel 2 och 3.

I artikel 2.1 anges vilka personkategorier som omfattas av konven-
tionens skydd. Konventionen skyddar arbetstagare och andra per-
soner iarbetslivet. Det inbegriper anstillda, som det definieras i natio-
nell ritt, och andra som arbetar, oavsett avtalsrittslig status. Ovriga
som inkluderas ir personer som utbildar sig, inbegripet praktikanter
och lirlingar, arbetstagare som sagts upp, volontirer, arbetssékande
och platssékande. Slutligen omfattas personer som utévar befogen-
het, skyldighet eller ansvar som arbetsgivare.

Konventionen ir generellt tillimplig p8 arbetsmarknaden, oavsett
sektor, och dven i den informella ekonomin (artikel 2.2).

Konventionen ir tillimplig pd véld och trakasserier 1 arbetslivet
som intriffar under, ir knutna till eller hirror frin arbete pd vissa
angivna platser eller 1 vissa situationer. Utdver arbetsplatsen (arti-
kel 3.3 a) omfattas platser dir arbetstagaren tar en paus eller intar en
maltid (artikel 3.3 b), under arbetsrelaterade resor, sociala aktiviteter
o.d. (artikel 3.3 ¢), 1 arbetsrelaterad kommunikation (artikel 3.3 d), 1
ett boende som arbetsgivaren tillhandahiller (artikel 3.3 €) och vid resor
till eller frén arbetet (artikel 3.3 f).

5.2.4  Avsnitt lll - kdrnprinciper

Artikel 4-6 innehdller konventionens kirnprinciper och utgér av-
snitt IIT 1 konventionen.

Medlemsstater som ratificerar konventionen ska fér det forsta
respektera, frimja och forverkliga allas ritt till ett arbetsliv fritt frin
vald och trakasserier (artikel 4.1).

En central bestimmelse 1 konventionen ir artikel 4.2 som slir fast att:

Varje medlemsstat ska, i enlighet med nationell lagstiftning och f6rhall-

anden och 1 samrdd med representativa arbetsgivar- och arbetstagar-
organisationer, anta en inkluderande, helhetsinriktad och jimstilldhets-
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integrerande ansats for att férebygga och avskaffa vald och trakasserier
iarbetslivet. En sddan ansats ska beakta v3ld och trakasserier som inbegri-
per tredje part, 1 tillimpliga fall, och inbegripa att

a) forbjuda vild och trakasserier i lagstiftning,

b) sikerstilla att vild och trakasserier tas upp i relevanta policyer,

c) anta en dvergripande strategi for att genomféra dtgirder for att fore-
bygga och bekimpa vild och trakasserier,

d) uppritta eller stirka mekanismer for efterlevnad och kontroll,

e) sikerstilla att offer ges tillging till rittsmedel och st&d,

f) foreskriva sanktioner,

g) ta fram verktyg, vigledningar och utbildningar, och att medveten-
heten ska héjas, 1 tillgingliga format och pa limpligt sitt,

h) sikerstilla att det finns effektiva medel f6r granskning och utred-
ning vid férekomst av vild och trakasserier, till exempel av yrkesinspek-
tioner eller andra behériga organ.

Utredningen uppfattar att dessa bestimmelser i de flesta fall har en
nira koppling till andra delar av konventionen. Utredningen ater-
kommer till detta 1 avsnitt 6.

Vid antagandet och genomférandet av ansatsen enligt artikel 4.2
ska medlemsstaterna ta fasta pa de skilda roller och funktioner som
regeringar, arbetsgivare och arbetstagare och deras respektive orga-
nisationer har, och beakta att respektive roll har olikartad beskaffen-
het och omfattning. Det framgdr av artikel 4.3.

Artikel 5 knyter ithop arbetet med att férebygga och avskaffa vild
och trakasserier 1 arbetslivet med de grundliggande principerna och
rittigheterna 1 arbetslivet. Medlemsstaterna ska respektera, frimja
och férverkliga foreningsfriheten, den kollektiva férhandlingsritten,
avskaffandet av tvingsarbete, barnarbete och diskriminering samt
frimja anstindigt arbete med sikte pd att f6rebygga och avskaffa vild
och trakasserier 1 arbetslivet.

Enligt artikel 6 ska medlemsstaterna anta lagar, andra forfattningar
och policyer som sikerstiller ritten till likabehandling och icke-
diskriminering i arbetslivet. Det ska inbegripa kvinnliga arbetstagare
och arbetstagare och andra personer som tillhér en eller flera utsatta
grupper, eller grupper 1 utsatta situationer som drabbas oproportio-
nerligt av vild och trakasserier i arbetslivet.
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5.2.5  Avsnitt IV — bestammelser om skydd och férebyggande

Artikel 7-9 innehiller bestimmelser om skydd och férebyggande &t-
girder och utgor tillsammans avsnitt IV.

Enligt artikel 7 ska medlemsstaterna anta lagar och andra forfatt-
ningar f6r att definiera och férbjuda vdld och trakasserier i arbets-
livet, inbegripet kénsbaserat vald och konsbaserade trakasserier.

I artikel 8 anges att medlemsstaterna ska vidta limpliga dtgirder
for att forebygga vald och trakasserier 1 arbetslivet. Det ska enligt
punkt a inbegripa att erkinna myndigheternas viktiga roll vad giller
arbetstagare i den informella ekonomin. Enligt punkt b ska medlems-
staterna 1 samrdd med berérda arbetsgivar- och arbetstagarorganisa-
tioner och pd andra sitt identifiera 1 vilka sektorer eller yrken och
anstillningsforhillanden som arbetstagare och andra berérda perso-
ner dr mer exponerade for vdld och trakasserier. Slutligen ska med-
lemsstaterna vidta dtgirder for att effektivt skydda nimnda personer
(punkt c).

Av artikel 9 framgir 1 vilken utstrickning medlemsstaterna ska
anta lagar och andra forfattningar {6r att kriva att arbetsgivare ska
vidta dtgirder for att forebygga vald och trakasserier 1 arbetslivet.
I synnerhet ska arbetsgivare — 1 den utstrickning som ir praktiskt
mojligt — vidta ett antal uppriknade 3tgirder. For det forsta ska arbets-
givaren anta och genomfora en arbetsplatspolicy 1 samrdd med arbets-
tagare och deras representanter (punkt a). Vidare ska vild och trakas-
serier och &tf6ljande psykosociala risker beaktas i arbetsmiljohanteringen
(punkt b). Arbetsgivaren ska identifiera faror och bedéma riskerna
for vald och trakasserier, med deltagande av arbetstagare och deras
representanter. Arbetsgivaren ska ocksd vidta dtgirder for att fore-
bygga och kontrollera dessa faror och risker (punkt c). Arbetsgivaren
ska vidare ge arbetstagare och andra berérda personer information
och utbildning om faror och risker som identifierats och om de &t-
foljande férebyggande och skyddande dtgirderna. Det ska inbegripa
de rittigheter och skyldigheter arbetstagare och andra berérda perso-
ner har enligt den policy som avses i punkt a, det framgr av punkt d.
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5.2.6 Avsnitt V-VIII efterlevnad och rattsmedel m.m.

Avsnitt V innehiller bestimmelser om efterlevnad och rittsmedel.
Av artikel 10 framgir att medlemsstaterna ska vidta limpliga &tgirder
for att

a) sikerstilla vervakning och efterlevnad av nationella lagar och andra
férfattningar som rér vald och trakasserier i arbetslivet,

b) sikerstilla enkel tillging till limpliga och effektiva rittsmedel och
sikra, rittvisa och effektiva mekanismer och férfaranden f6r rapportering
och tvistlésning vid férekomster av vald och trakasserier i arbetslivet, som

1) forfaranden f6r anmilan och utredningar samt, dir s8 ir tillimp-
ligt, f6rfaranden for tvistlosning pd arbetsplatsen,

i1) férfaranden for tvistlésning utanfér arbetsplatsen,

ii1) domstolar eller skiljenimnder,

iv) skydd mot att anmilande, offer, vittnen och visselblsare utsitts
for repressalier,

v) rittsliga, sociala, medicinska och administrativa stoditgirder for
klagande och offer,

c) skydda den personliga integriteten {6r berérda personer och kon-
fidentialiteten, i méjligaste man och pd limpligt sitt, samt att sikerstilla
att krav pa personlig integritet och konfidentialitet inte missbrukas,

d) foreskriva sanktioner, dir sd dr tillimpligt, f6r vild och trakasserier
1arbetslivet,

e) foreskriva att offer for kénsbaserat vald och kénsbaserade trakas-
serier i arbetslivet ska ha verkningsfull tillgdng till férfaranden f6r an-
milan och tvistldsning, stéd, tjinster och rittsmedel som ir jimstilld-
hetsintegrerade, sikra och effektiva,

f) erkiinna konsekvenserna av vild i nira relationer och, i den utstrick-
ning som ir praktiskt mojlig, minska dess paverkan i arbetslivet,

g) sikerstilla att arbetstagare har ritt, utan att drabbas av repressalier
eller andra oskiliga foljder, att limna en arbetssituation som de har rim-
liga skal att anta utgdr en 6verhingande och allvarlig fara for liv, hilsa
eller sikerhet pa grund av vild och trakasserier och att de har skyldighet
att informera ledningen,

h) sikerstilla att yrkesinspektioner och andra relevanta myndigheter,
pa limpligt sitt, ir bemyndigade att hantera vild och trakasserier i arbets-
livet, inbegripet att utfirda foreligganden med krav pd tgirder med
omedelbar verkan och féreligganden om att avbryta arbete dir faran fér
liv, hilsa eller sikerhet ir 6verhingande, med férbehill for eventuell lag-
stadgad ritt att 6verklaga till en domstol eller en férvaltningsmyndighet.

Avsnitt VI vigledning, utbildning och &tgirder for att hoja medveten-
heten bestdr av artikel 11. Dir féreskrivs att medlemsstaterna i sam-
rid med representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer ska
striva efter att sikerstilla att vald och trakasserier 1 arbetslivet tas
upp 1 relevanta nationella policyer, t.ex. angdende jimstilldhet. Vidare
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foreskrivs att arbetsgivare, arbetstagare, deras organisationer och rele-
vanta myndigheter ska ges limpliga verktyg i form av t.ex. utbildning
om vald och trakasserier i arbetslivet och slutligen att initiativ ska
genomfdras, inbegripet kampanjer f6r att hja medvetenheten.

Angiende metoder for tillimpning, avsnitt VII, anges i artikel 12
att bestimmelserna 1 konventionen ska tillimpas genom nationella lagar
m.m. som ir férenliga med nationell praxis, och att det inbegriper
att befintliga arbetsmiljodtgirder utvidgas eller anpassas till att om-
fatta vald och trakasserier.

Slutligen foljer 1 avsnitt VIII, som utgors av artikel 13-20, kon-
ventionens slutbestimmelser om ratificering m.m.

5.3 Mer om innehallet i rekommendationen

Bestimmelserna i rekommendationen kompletterar bestimmelserna
1 konventionen och ska beaktas jimférda med dem.

I avsnitt I finns bestimmelser som relaterar till konventionens
avsnitt om kirnprinciper. Den ansats som ska antas och genomforas
enligt artikel 4.2 1 konventionen bor enligt rekommendationen han-
teras inom omradena arbete och sysselsittning, arbetsmiljs, jimstilld-
hets- och diskrimineringslagstiftning, och straffrittslig lagstiftning,
beroende pd vad som ir tillimpligt.

Det anges ocksd hur medlemsstaterna bor forhilla sig avseende
foreningsfrihet, organisationsritt och kollektiv férhandlingsritt i arbe-
tet med att forebygga och ta itu med vald och trakasserier i arbets-
livet. Det riknas upp ett antal ILO-instrument som bér beaktas,
jimte andra relevanta instrument.

Avsnitt IT behandlar skydd och férebyggande. Aven hir riknas
inledningsvis vissa instrument upp som bér beaktas 1 arbetsmiljo-
bestimmelser om vild och trakasserier.

Medlemsstaterna bor pd limpligt sitt ange att arbetstagare och
deras representanter ska delta i utformningen, genomférandet och
overvakningen av arbetsplatspolicyn enligt artikel 9 a 1 konventionen,
och det riknas upp vad som bér regleras 1 en sddan policy. Nir det
giller bedémningen av faror och risker enligt artikel 9 ¢ i konven-
tionen anges att den bor beakta faktorer som 6kar sannolikheten for
vald och trakasserier och att sirskild uppmirksamhet bor dgnas &t
vissa faror och risker.
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For sektorer eller yrken och arbetsférhdllanden dir sannolikheten
att utsittas for vald och trakasserier ir stérre bor medlemsstaterna anta
limpliga dtgirder, detsamma giller fér migrerande arbetstagare, sir-
skilt kvinnliga sddana. Resurser och stod bor ges till arbetstagare och
arbetsgivare och deras sammanslutningar i den informella ekonomin.

Under avsnitt IIT om efterlevnad, rittsmedel och st6d utvecklas
vad som kan eller bor inbegripas 1 dtgirder som ska vidtas enligt vissa
av bestimmelserna 1 motsvarande avsnitt 1 konventionen, dvs. arti-
kel 101 konventionen. Dirutdver anges bl.a. att uppdrag till nationella
organ med ansvar f6r yrkesinspektion, arbetsmiljé och diskriminering
bor omfatta vald och trakasserier 1 arbetslivet, och att féretridare for
exempelvis yrkesinspektioner bor ges utbildning i genusperspektiv.

Slutligen anges under avsnitt IV om vigledning, utbildning och
dtgirder for att hoja medvetenheten olika program, vigledningar och
kampanjer m.m. som medlemsstaterna bér finansiera, utveckla, genom-
fora och sprida.

54 Svenska ILO-kommitténs hantering

Frigan om ratifikation av konventionen och eventuella dtgirder med
anledning av rekommendationen har beretts 1 svenska ILO-kommittén.
Efter remiss till myndigheter och arbetsmarknadens parter beslutade
ILO-kommittén ett yttrande den 13 mars 2020 (ILO-kommitténs
dnr 52/2019).

I yttrandet identifierar ILO-kommittén ett antal oklarheter nir
det giller instrumentens &verrensstimmelse med svensk lagstiftning.
ILO-kommittén konstaterar att dessa oklarheter behéver analyseras
nirmare innan ett slutligt stillningstagande om ratificering kan goras.
Vidare konstaterar ILO-kommittén att det finns olika definitioner
av begreppen vald och trakasserier 1 svensk lagstiftning. Beroende pd
om det finns ett samband med en diskrimineringsgrund, vem som
utsitts och vem som utfér handlingarna blir olika regelverk tillimp-
liga som foreskriver olika skydd. Det ir enligt ILO-kommittén ocksd
oklart om det arbetsrittsliga regelverket omfattar samtliga grupper i
konventionen och om arbetsmiljolagen (1977:1160) omfattar vissa delar
av konventionens tillimpningsomrdde. Vid en bedémning av om
svensk ritt ir forenlig med konventionen méste dven straffritten och
andra relevanta rittsomriden beaktas.
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Vidare framgdr av ILO-kommitténs yttrande att remissinstanserna
har lyft ett antal frigor och oklarheter jimfort med svenska forhall-
anden nir det giller retkommendationen. Vissa remissinstanser anfér
ocks3 att rekommendationen ir omfattande och detaljerad i sin ut-
formning. ILO-kommittén konstaterar att reckommendationen visser-
ligen inte ir tvingande men bedémer samtidigt att 4ven rekommen-
dationen bér analyseras vidare.

ILO-kommitténs slutsats ir att det ir viktigt och angeliget att
arbeta for att avskaffa vdld och trakasserier 1 arbetslivet och bedémer
att ILO-konventionen nr 190 ir ett viktigt instrument i detta arbete.
ILO-kommittén anser dirfor att det ir efterstrivansvirt att Sverige
ratificerar konventionen.

Arbetsgivarrepresentanterna reserverade sig mot beslutet och arbets-
tagarrepresentanterna limnade ett sirskilt yttrande. Arbetsgivarrepre-
sentanterna anser att Sverige uppfyller de i konventionen stillda kra-
ven och att ndgon nirmare analys dirfor inte krivs innan ratifikation.
Av arbetstagarrepresentanternas sirskilda yttrande framgir att de
anser att flera artiklar 1 konventionen kriver en relativt omfattande
kartliggning samt ytterligare analys infor en ratifikation.

5.5 Konventionens ikrafttrdadande

Konventionen trider 1 kraft tolv m&nader efter den dag d ratifika-
tioner av tvd medlemsstater har registrerats hos generaldirektoren.
Direfter trider konventionen i kraft fér varje annan medlemsstat
tolv ménader efter den dag d& dess ratifikation har registrerats. Den
12 juni 2020 ratificerade Uruguay konventionen och den 25 juni 2020
ratificerade Fiji konventionen. Det innebir att konventionen tridde
i kraft den 25 juni 2021.

5.6 Konventionens behandling inom EU

Konventionen innehiller bestimmelser som faller inom EU:s och
medlemsstaternas delade befogenhet. Mot den bakgrunden krivs ett
bemyndigande av rddet innan medlemsstaterna kan ratificera kon-
ventionen. EU kan inte ratificera konventionen eftersom endast sta-
ter kan vara parter i en konvention enligt ILO:s stadga.
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Bestimmelserna om befogenhetsférdelningen mellan unionen och
medlemsstaterna finns i artiklarna 2-6 i férdraget om Europeiska
unionens funktionssitt (EUF-fordraget). Enligt artikel 4 1 EUF-
fordraget ska unionen ha delad befogenhet med medlemsstaterna
om den genom férdragen tilldelas en befogenhet som inte omfattas
av de omrdden som avses 1 artiklarna 3 och 6. I artikel 3 anges de
omraden dir unionen har exklusiv befogenhet och i artikel 6 listar de
omriden dir unionen har befogenhet att vidta dtgirder for att stodja,
samordna eller komplettera medlemsstaternas &tgirder. Enligt arti-
kel 3.2 har unionen exklusiv befogenhet att ingd ett internationellt
avtal, om ingdendet av avtalet féreskrivs 1 en unionslagstiftningsakt
eller om ingdendet ir nédvindigt f6r att unionen ska kunna utdva
sin befogenhet internt eller i den mén ing8endet kan pdverka gemen-
samma regler eller dndra rickvidden f6r dessa. Enligt artikel 4.2 b ar
socialpolitik, 1 friga om de aspekter som anges i férdraget, ett sddant
huvudomride dir unionen och medlemsstaterna har delade befogen-
heter. Enligt artikel 2.2 fir unionen och medlemsstaterna, nir for-
dragen tilldelar unionen en befogenhet som ska delas med medlems-
staterna pd ett visst omride, lagstifta och anta rittsligt bindande akter
pa det omradet. I dessa fall utévar medlemsstaterna sin befogenhet 1
den min som unionen inte har utévat sin befogenhet eller 1 den min
som unionen har beslutat att inte lingre utdva sin befogenhet.

Bestimmelser om socialpolitik, som konventionen huvudsak-
ligen tar sikte p4, finns i artikel 153.1 1 EUF-férdraget. Enligt artikeln
ska unionen understddja och komplettera medlemsstaternas verksam-
het inom omriden som giller bl.a. férbittringar av arbetsmiljon for
att skydda arbetstagarnas hilsa och sikerhet samt jimstilldhet mellan
kvinnor och min pd arbetsmarknaden och lika behandling av kvin-
nor och min p4 arbetsplatsen.

Artikel 157.3 1 EUF-f6rdraget anger dtgirder for att sikerstilla
tillimpningen av principen om lika mojligheter och lika behandling
av kvinnor och min i frigor som rér anstillning och yrke. P4 dessa
omriden kan Europaparlamentet och rdet genom direktiv anta be-
stimmelser om minimikrav. Konventionen innehéller ocks3 bestim-
melser som giller bl.a. icke-diskriminering och brottsoffers rittigheter.
I artiklarna 18 och 19 1 EUF-fordraget finns bestimmelserna om
icke-diskriminering. Enligt artikel 82 1 EUF-fordraget dr det mojligt
att faststilla minimiregler bl.a. om brottsoffers rittigheter.
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Vid tidpunkten nir detta betinkande firdigstilldes hade det dnnu
inte fattats nigot beslut i frdgan om bemyndigande.
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6.1 Artikel 1 — konventionens definition av vald
och trakasserier

Konventionens definition av vild och trakasserier fir uppfattas som
relativt bred. Det handlar om ett spektrum av oacceptabla beteenden
och handlingar eller hot om sidana. Det framgar ocksa att det ér till-
rickligt att ndgot intriffar en ging. Samtidigt ska dessa oacceptabla
beteenden eller handlingar syfta till, resultera i eller kunna resultera 1
fysisk, psykisk, sexuell eller ekonomisk skada. Nir det giller risk for
skada konstaterar utredningen att de engelska och franska versio-
nerna av konventionen bdda anvinder sig av begrepp som innebir att
det ska vara sannolikt (likely) att beteendet eller handlingen orsakar
skada. Det &terspeglas inte 1 den svenska dversittningen 1 nuliget,
dir begreppet kan resultera i anvinds, men miste beaktas 1 utred-
ningens arbete. Trots att definitionen fir uppfattas som bred innebir
den enligt utredningens uppfattning ett krav pd en viss nivd av all-
varlighet. Ar det friga om en enstaka hindelse bor kravet pa ett visst
allvar rimligtvis ocksg stillas hogre in om det rér sig om upprepade
fall. Motsatsvis kan flera hindelser av mindre allvarlig karaktir sam-
mantaget medfora skada eller innebira en risk for skada och dir-
igenom utgora trakasserier 1 konventionens mening.

Konventionens definition av vild och trakasserier inbegriper kons-
baserat vild och kénsbaserade trakasserier. Aven detta begrepp defi-
nieras 1 konventionen, men det bor sirskilt noteras att sittet som
definitionen dr uppbyggd pd medfér att 1 samtliga fall nir det i kon-
ventionen talas om vild och trakasserier inkluderar det dven kons-
baserat vild och konsbaserade trakasserier. I vissa fall anges detta ind4
uttryckligen, t.ex. 1 artikel 7, artikel 9 och artikel 11 b, men enligt ut-
redningens uppfattning hade detsamma gillt oavsett dessa tilligg.
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Frigan om att vilja mellan att foreskriva ett gemensamt begrepp
respektive separata begrepp (artikel 1.2) tar sikte pd om vild och
trakasserier ska behandlas utifrdn en gemensam definition eller sepa-
rata definitioner for vald respektive for trakasserier. Under férhand-
lingarna framférdes bl.a. forslag som innebar att de respektive begrep-
pen definierades separat. Forslaget fick inte stéd, och representanten
for EU:s medlemsstater m.fl. uttalade att ett gemensamt begrepp var
att féredra, men att bestimmelsen 1 artikel 1.2 ger tillricklig flexi-
bilitet for att begreppen ska kunna omsittas i lagstiftning.! Av arti-
kel 1.2 framgdr att medlemsstaterna i definitioner 1 nationella lagar
och andra férfattningar far féreskriva ett gemensamt begrepp eller
separata begrepp.

Frigan om uppsit i1 forhdllande till skada adresseras av konven-
tionen pd si sitt att det anges att oacceptabla beteenden och hand-
lingar som syftar till att skada omfattas. Men utredningen menar att
det inte ir mojligt att dra ndgra generella slutsatser om hur frigan
om uppsit eller oaktsamhet bor regleras utifrdn konventionen t.ex.
nir det giller att forbjuda vald och trakasserier. Det fir i stillet dver-
limnas till medlemsstaterna att ta stillning till 1 olika situationer ut-
ifrin vad som anges i konventionens definition och hur lagstiftningen
ir uppbyggd 1 respektive medlemsstat.

Utredningen uppfattar att skillnaden mellan begreppen vild och
trakasserier och konsbaserat vild och kénsbaserade trakasserier bara
far praktisk betydelse 1 ett avseende i konventionen. I artikel 10 e
anges nimligen vad som sirskilt ska gilla f6r offer f6r kénsbaserat
vald och koénsbaserade trakasserier nir det giller tillging till ritts-
medel m.m. Det ir den enda bestimmelsen i konventionen som ut-
tryckligen endast giller 1 férhillande till konsbaserat vald och kéns-
baserade trakasserier. Eftersom konsbaserat vild och kénsbaserade
trakasserier drabbar kvinnor och flickor oproportionerligt (jfr pre-
ambeln) fir det naturligtvis dven sirskild aktualitet i férhéllande till
exempelvis artikel 6 om ritt till likabehandling och icke-diskriminering.

En analys av innebérden av begreppen vald och trakasserier i kon-
ventionen i forhdllande till svensk ritt och av om det finns en skyl-
dighet att inf6ra definitioner finns i avsnitt 9 som behandlar artikel 7
om férbud mot vild och trakasserier.

! Provisional records 7B rev frin den 108:e ILO-konferensen, p. 194-202.
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6.2 Artikel 2-3 — konventionens tillampningsomrade
6.2.1 Personkategorier som skyddas — artikel 2

Vilka personkategorier som skulle omfattas av konventionens skydd
var féremdl for ingdende diskussioner vid forhandlingarna. Utred-
ningen uppfattar att avsikten var att stadkomma en konvention med
ett brett skydd, som ocks3 ir flexibel 1 forhillande till att arbetslivet
forindras och i férhéllande till férutsittningarna i de olika linderna.

Bestimmelsen som anger personkategorierna finns 1 artikel 2 under
rubriken tillimpningsomride. Inledningsvis anges att konventionen
skyddar arbetstagare och andra personer i arbetslivet. Vilka som av-
ses fortydligas direfter pd si sitt att det anges att detta inbegriper
anstillda, sisom de definieras 1 nationell lagstiftning och praxis, savil
som personer som arbetar oavsett avtalsrittslig status, personer som
yrkesutbildar sig inbegripet praktikanter och lirlingar, arbetstagare
som sagts upp, volontirer, arbetssékande och platssékande, samt slut-
ligen personer som utdvar befogenhet, skyldigheter eller ansvar som
arbetsgivare (artikel 2.1).

Konventionen ir generellt tillimplig pd arbetsmarknaden och in-
begriper dven den informella ekonomin (artikel 2.2).

Vilken eller vilka av de uppriknade kategorierna som innefattas i
begreppet arbetstagare respektive ir att betrakta som andra personer
ar inte helt tydligt utifrin bestimmelsens ordalydelse. Under férsta-
drsbehandlingen fanns motsvarande bestimmelse 1 inledningen under
rubriken definitioner, men placerades sedan 1 stillet under rubriken
tillimpningsomrdde. Olika innebérder av begreppet arbetstagare disku-
terades under processens ging. Infor de slutliga forhandlingarna
foreslog ILO:s sekretariat utifrin de synpunkter som limnats efter
forstadrsbehandlingen att bestimmelsen skulle utformas i princip s3
som den kom att antas av arbetskonferensen nir det giller formu-
leringen av personkretsen i artikel 2.1. Bland annat innebar det ett
tilligg av begreppet "andra personer”. Avsikten var att dverlimna defi-
nitionen av begreppet arbetstagare (eng. workers) till nationell lag-
stiftning och praxis, men inda se till att tillimpningsomradet och dir-
med skyddet blev vidstrickt.

En sddan tolkning fir dven anses logisk utifrdn att fortydligandet
att begreppet anstilld (eng. employee) definieras enligt nationell lag-
stiftning och praxis annars skulle vara betydelsel6st eftersom begrep-
pet anstilld inte dterkommer 1 konventionstexten. Utredningen upp-
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fattar mot denna bakgrund att hinvisningen till nationell ritt och
praxis dr avsedd att 6verlimna till medlemsstaterna att reglera vad
som avses med arbetstagare i konventionens mening.

Hur ndgon som utfér arbete ska kategoriseras ir emellertid inte
avgorande for om konventionen ir tillimplig 1 forhillande till den
personen eller inte eftersom tillimpningsomridet ir angivet pd ett
vidstrickt sitt och bl.a. inkluderar alla som arbetar oavsett avtals-
rittslig status.

For svenska forhillanden ir det utredningens uppfattning att det
oavsett inte ir nédvindigt att gora ndgon distinktion mellan arbets-
tagare och anstilld. Det svenska arbetstagarbegreppet fir betraktas
som vidstrickt® och ir tvingade, vilket innebir att oavsett hur parterna
kategoriserar avtalet dr det genom en bedémning av samtliga om-
stindigheter 1 det enskilda fallet som det avgérs.

Vilka dr dd 6vriga personkategorier som omfattas av konventio-
nens tillimpningsomrade? Under begreppet personer som arbetar oav-
sett avtalsrittslig status 1 artikel 2 faller alltsd olika typer av uppdrags-
tagare in. For att dterknyta till de olika sitt att organisera arbete som
beskrivs 1 avsnitt 4 innebir det att personer som utfér arbete — t.ex.
plattformsarbetare — civilrittsligt kan komma att kategoriseras som
arbetstagare respektive uppdragstagare beroende pd omstindigheterna
1 det enskilda fallet. Alltsd kommer en plattformsarbetare att om-
fattas av konventionen oavsett. Antingen som arbetstagare eller som
en person som arbetar oavsett avtalsrittslig status. Under konven-
tionens tillimpningsomrade faller ocksd personer som utfér arbete f6r
egen rikning, t.ex. jordbrukare.

I artikel 2.1 riknas ytterligare personkategorier som ska skyddas
upp. Nigra enhetliga definitioner fér dessa finns inte vare sig 1 inter-
nationella instrument eller enligt svensk ritt.

Personer som yrkesutbildar sig, inbegripet praktikanter och lirlingar
far forutsittas befinna sig pa en arbetsplats inom ramen fér sin ut-
bildning.

Att ndgon ir volontdr indikerar att personen utfor arbete utan att
f3 ndgon ersittning.

Arbetssokande och platssokande far uppfattas som personer som
soker arbete generellt respektive personer som séker en viss tjinst.

2 Jfr avsnitt 4 om den extensiva tolkningen av arbetstagarbegreppet bl.a. i férhéllande till jim-
stillda uppdragstagare i MBL.
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Betriffande de som utdvar befogenbet, skyldigheter eller ansvar som
arbetsgivare kan utredningen konstatera att de 1 manga fall ir att be-
trakta som arbetstagare.

Det anges ocks3 sirskilt att skyddet ska omfatta arbetstagare som
sagts upp. S3 linge anstillningen bestdr, dvs. inklusive under eventuell
uppsigningstid, ir en arbetstagare fortsatt att betrakta som sidan en-
ligt svensk ritt och har dirmed fortsatt samma skydd som tidigare.

Det bor noteras att det inte framgdr av artikel 2 vem som har an-
svar for att erbjuda det skydd som konventionen féreskriver. Vilket
ansvar som ska liggas pd olika aktérer far utlisas av artikel 2 tillsam-
mans med bestimmelser i andra delar av konventionen.

6.2.2  Platser och situationer dar skyddet ska finnas
—artikel 3

Medan artikel 2 anger tillimpningsomridet genom att féreskriva vilka
personkategorier som ska skyddas mot vald och trakasserier i arbets-
livet, ger artikel 3 nirmare besked om vilken koppling det ska finnas
till sjilva arbetet. Det gors genom att det anges pa vilka platser eller
1vilka situationer dessa personer ska skyddas. Det ska vara friga om
vald och trakasserier som intriffar i arbete, ir knutna till arbete eller
hirrér frin arbete pd nigon av dessa platser eller 1 ndgon av dessa
situationer.

Punkterna a-b i artikel 3 avser fysiska platser dir konventionens
skydd giller, nimligen p8 arbetsplatsen och platser i anslutning till
den. I begreppet arbetsplatsen inbegrips allmidnna och privata utrym-
men dir arbete utfors (punkt a). Konventionen giller ocksd pd andra
platser dn dir arbete utfors, dir arbetstagaren fir sin 16n, tar rast, eller
intar en mdltd eller utnyttjar utrymmen for toalett, tvitt/dusch, om-
byte m.m. (punkt b).

Punkterna c—d i samma artikel utvidgar konventionens skydd till
att dven gilla 1 vissa sammanhang eller situationer som kan dga rum
utanfor arbetsplatsen. Det idr f6r det forsta under arbetsrelaterade
utflykter, resor, utbildningar och sociala aktiviteter (punkt c). Fér
det andra giller skyddet i arbetsrelaterad kommunikation, dven nir
den sker genom tekniska hjilpmedel (punkt d).

Slutligen omfattar tillimpningsomradet ytterligare en fysisk plats
— boenden som tillhandahills av arbetsgivaren — och ytterligare en
situation — resor till och frin arbetet.
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Som framgdr ovan kommer utredningen terkomma till frigor om
tillimpningsomradet utifrin vad som ir relevant i respektive avsnitt.

6.3 Hur konventionen ska lasas — kopplingar
mellan kadrnprinciperna i artikel 4-6 och
ovriga delar av konventionen

Medlemsstaternas évergripande skyldighet enligt konventionen ir
enkelt uttryckt att arbeta med att motverka vald och trakasserier pd
bred front. Detta kan artikel 4.1, som ir den férsta bestimmelsen 1
avsnitt IIT om kirnprinciper, sigas ge uttryck f6r. Hur detta arbete
nirmare ska bedrivas framgdr av andra bestimmelser 1 konventionen.

Utredningen uppfattar att de flesta av de kirnprinciper som riknas
upp 1avsnitt III, inte minst de som finns i den centrala bestimmelsen
1artikel 4.2, har nira kopplingar till andra delar av konventionen dir
det nirmare anges hur principerna ska genomféras. I artikel 4.2, som
handlar om att anta en inkluderande, helhetsinriktad och jimstilld-
hetsintegread ansats for att férebygga och avskaffa vild och trakas-
serier 1 arbetslivet, ser utredningen féljande samband.

Artikel 4.2 punkt a om att férbjuda vald och trakasserier 1 lag-
stiftning har ett nira samband med artikel 7, dir det anges att med-
lemsstaterna ska anta lagar och andra férfattningar {6r att definiera
och férbjuda vld och trakasserier 1 arbetslivet.

Artikel 4.2 punkt b om att sikerstilla att v3ld och trakasserier tas
upp 1 relevanta policyer hor samman med artikel 11 punkt a. Enligt
den bestimmelsen ska medlemsstaterna striva efter att sikerstilla
att vald och trakasserier tas upp 1 relevanta nationella policyer om
t.ex. arbetsmiljé och jimstilldhet.

Artikel 4.2 punkt ¢ om att anta en dvergripande strategi for att
genomfora dtgirder for att forebygga och bekdmpa vild och trakas-
serier har inte ett lika tydligt samband med andra delar av konven-
tionen, men kan anses ha en koppling sdvil till artikel 8 som artikel 9.
Enligt artikel 8 ska medlemsstaterna vidta limpliga dtgirder for att
forebygga vald och trakasserier 1 arbetslivet, inbegripet dtgirder for
att effektivt skydda arbetstagare 1 den informella ekonomin samt
identifiera och skydda sirskilt utsatta arbetstagare och andra berérda
personer. Artikel 9 handlar om att medlemsstaterna ska foreskriva att
arbetsgivare ska vidta dtgirder for att f6rebygga vald och trakasserier.
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Punkt d—f och h 1 artikel 4.2 hor thop med bestimmelser i arti-
kel 10 enligt foljande.

Artikel 4.2 punkt d om att uppritta och stirka mekanismer fér
efterlevnad och kontroll har en koppling till artikel 10 punkta om
att sikerstilla 6vervakning och efterlevnad av nationella lagar och andra
forfattningar som rér vald och trakasserier i arbetslivet.

Artikel 4.2 punkt e om att offer ska ges tillgdng till rittsmedel hor
thop med punkt b 1 artikel 10 som bl.a. innehéller en upprikning av
hur tillgdng till limpliga och effektiva rittsmedel och sikra, rittvisa
och effektiva mekanismer och férfaranden f6r rapportering och tvist-
16sning kan sikerstillas. En koppling finns ocks3 till punkt e 1 arti-
kel 10 som innehiller sirskilda foreskrifter om forfaranden f6r anmilan
m.m. som ska gilla 1 férhdllande till offer for kénsbaserat véld och
konsbaserade trakasserier.

Artikel 4.2 punkt f liksom artikel 10 punkt d handlar om sanktioner.

Artikel 4.2 punkt h om effektiva medel f6r granskning, t.ex. yrkes-
inspektioner, har en koppling till artikel 10 punkt h, dir det anges att
yrkesinspektioner och andra relevanta myndigheter ska ha vissa be-
fogenheter for att hantera vald och trakasserier 1 arbetslivet.

Slutligen har punkt g om att ta fram verktyg, vigledningar och ut-
bildningar och héja medvetenheten ett samband med artikel 11
punkt b och ¢ som anger att medlemsstaterna ska striva efter att siker-
stilla att relevanta aktorer ges vissa verktyg pd limpligt sitt, t.ex. i form
av vigledning och utbildning, samt att initiativ ska genomféras, in-
begripet kampanjer for att hoja medvetenheten (artikel 11 punkt c).

Sambanden framgr av nedanstiende tabell.

Tabell 6.1 Férhallandet mellan kirnprinciperna i avsnitt 11l och dvriga delar
av konventionen

Karnprincip i artikel Lasas med artikel
42a 7
42b 11a
42¢ 8och9
4.24d 10a
4.2¢e 10 boch e
421 10d
42¢ 11 bochc
42h 10 h
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Ovriga bestimmelser i avsnittet om kirnprinciper har inte pi samma
sitt tydliga kopplingar till andra delar av konventionen. De handlar
i stillet om mer &vergripande skyldigheter och forhillningssitt, se
artikel 4.1 som nimns ovan, artikel 4.3 som beskriver hur artikel 4.2
ska genomforas, artikel 5 som anger att medlemsstaterna ska respek-
tera, frimja och forverkliga de grundliggande principerna och rittig-
heterna 1 arbetslivet, samt artikel 6 om att sikerstilla ritten till lika-
behandling och icke-diskriminering i arbetslivet.

6.4 Artikel 4 — en bred ansats

Som anges ovan kan artikel 4.1 siigas ge uttryck f6r medlemsstater-
nas vergripande skyldighet enligt konventionen och hur dessa ska
uppfyllas framgdr av andra bestimmelser. Artikel 4.2 ir en sddan be-
stimmelse. Dir framgdr inledningsvis att varje medlemsstat ska anta
en inkluderande, helhetsinriktad och jimstilldhetsintegrerande ansats
for att forebygga och avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet. Det
ska ske 1 enlighet med nationell lagstiftning och férhillanden och 1
samrdd med representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisatio-
ner. Det anges att en sddan ansats ska beakta v3ld och trakasserier
som inbegriper tredje part 1 tillimpliga fall. Direfter f6ljer en upp-
rikning av vad ansatsen ska innehdlla. Under rubriken kirnprinciper
1 rekommendationen anges att vid antagandet av ansatsen ska med-
lemsstaterna ta itu med vild och trakasserier i arbetslivet inom arbete
och sysselsittning, arbetsmiljo, jimlikhets- och icke-diskriminerings-
lagstiftning och inom straffrittslig lagstiftning, beroende pa vad som
ir tillimpligt (punkt 2).

En friga ir vad som avses med ansats. Utredningen uppfattar att
det dr ett sitt att nirmare beskriva och definiera det breda angrepps-
sitt som medlemsstaterna ska ha vid genomférandet av konventionen.
Det innebir att medlemsstaternas dtgirder kan spinna 6ver flera ritts-
omriden och totalt sett ska kunna betraktas som en inkluderande,
helhetsinriktad och jimstilldhetsintegrerad ansats. Det samrid som
ska ske med representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer
kan genomforas pd olika sitt 1 olika delar och inte minst genom del-
tagande 1 den hir utredningen. En viktig aspekt dr att ansatsen ska
antas 1 enlighet med nationell lagstiftning och férhillanden, vilket
méste anses ge medlemsstaterna utrymme f6r anpassning av konven-
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tionens bestimmelser i relation till nationella férhdllanden. Att an-
satsen ska beakta vild och trakasserier som inbegriper tredje part 7
tillimpliga fall ger mdjligen dven det ett visst handlingsutrymme &t
medlemsstaterna nir det giller att anpassa ansatsen till nationell lag-
stiftning och nationella forhdllanden pd si sitt att tredje part inklu-
deras dir det ir tillimpligt 1 sammanhanget.

Artikel 4.3 innehéller anvisningar om vad medlemsstaterna ska be-
akta vid antagandet och genomférandet av ansatsen, nirmare bestimt
att regeringar, arbetsgivare och arbetstagare och deras respektive orga-
nisationer har skilda och kompletterande roller och funktioner med
olikartad beskaffenhet och omfattning.

6.5 Hur konventionen ska genomféras — skyddet
behover inte vara identiskt i alla situationer

Utredningen kan konstatera att konventionens tillimpningsomride
ir brett och att den ir tinkt att skydda alla som utfér arbete pd
arbetsmarknaden.

Utredningen uppfattar emellertid att skyddet inte kan — och inte
heller behéver — se exakt likadant ut for alla individer pa arbetsmark-
naden i alla situationer. Egenféretagare har exempelvis ingen arbets-
givare som de stdr i ett beroendeférhdllande till och som kan arbeta
forebyggande for deras rikning.

Utredningen uppfattar att s linge alla grupper och individer om-
fattas av ett skydd pd det sitt konventionen kriver stiller konven-
tionen inte krav pd att skyddet ska se identiskt ut for alla 1 alla situa-
tioner. Den uppfattningen fr stéd av att ansatsen i artikel 4.2 ska
antas 1 enlighet med nationell lagstiftning och férhillanden, vilket
méste anses ge medlemsstaterna utrymme f6r anpassning av konven-
tionens bestimmelser i relation till nationella férhillanden.

Som pépekas ovan framgdr det inte av tillimpningsomradet vem
som har ansvar for att erbjuda det skydd som konventionen fore-
skriver. Vilket ansvar som ska liggas pd olika aktdrer fir utlisas av
artikel 2 tillsammans bestimmelser i andra delar av konventionen.
Det ligger i linje med att det 1 artikel 4.3 sirskilt framhalls att regeringar,
arbetsgivare och arbetstagare och deras respektive organisationer har
skilda och kompletterande roller och funktioner med olikartad be-
skaffenhet och omfattning. Konventionen riktar sig till medlems-
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staterna, och bara 1 artikel 9 dr det ett uttryckligt krav att medlems-
staterna i sin tur ska stilla krav pd arbetsgivare att vidta vissa dtgirder.
Det framgdr inte heller av de inledande bestimmelserna 1 arti-
kel 1-3 mot vems vald och trakasserier personkategorierna skyddas.
Eftersom det inte finns nigon avgrinsning i det avseendet innefattar
det enligt utredningens bedémning ocksd vild och trakasserier frin
tredje part i den utstrickning det drabbar nigon i de personkate-
gorier som anges 1 artikel 2 och sker pd ndgon av de platser eller 1 de
situationer som anges i artikel 3. Det far st6d av att tredje part ut-
tryckligen nimns i artikel 4.2. Som anges ovan ger det mojligen ett
visst handlingsutrymme it medlemsstaterna mot bakgrund av att an-
satsen 1 artikel 4.2 ska antas i enlighet med nationell lagstiftning och
forhallanden. A andra sidan innebir uttrycket att ansatsen inbegriper
tredje part, i tillimpliga fall, att det inte finns ndgon valfrihet pd sd
sitt att medlemsstaterna fritt kan vilja om det dr limpligt att ge ett
skydd mot vild och trakasserier frin tredje part eller inte.
Angiende metoder f6r tillimpning, avsnitt VII, anges 1 artikel 12
att bestimmelserna i konventionen ska tillimpas genom nationella
lagar m.m. som ir forenliga med nationell praxis, och att det inbegri-
per att befintliga arbetsmiljodtgirder utvidgas eller anpassas till att
omfatta vild och trakasserier. I rekommendationen anges, som fram-
gdr ovan, att vid antagandet och genomfdrandet av den ansats som
avses 1 artikel 4.2 1 konventionen ska medlemsstaterna ta itu med
vld och trakasserier inom arbete och sysselsittning, arbetsmiljo, jim-
likhets- och icke-diskrimineringslagstiftning och inom straffrittslig
lagstiftning, beroende pd vad som ir tillimpligt (punkt 2).

6.6 Utredningens arbetsmetod

Utredningens huvudsakliga uppdrag ir att utreda och ta stillning till
om svensk ritt dr forenlig med konventionen. Med andra ord ska
utredningen underséka om det finns hinder for ratifikation av kon-
ventionen, och 1 s fall foresld de forfattningsindringar och even-
tuella andra 4tgirder som behovs f6r att konventionen ska kunna
ratificeras. For att pd ett strukturerat sitt undersdoka om det finns
ratifikationshinder viljer utredningen en arbetsmetod som tar avstamp
1 kirnprinciperna i avsnitt IIT och gir igenom dessa med de artiklar 1
andra avsnitt av konventionen som kirnprinciperna har en koppling
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till enligt tabellen ovan. Syftet ir att géra en bedémning av hur och
om svensk ritt uppfyller konventionens krav i de olika delarna. For
att den bedémningen ska kunna géras méste hela tiden konventionens
definition av vdld och trakasserier enligt artikel 1 beaktas, liksom kon-
ventionens tillimpningsomrade enligt artikel 2-3.

I kartliggningen och bedémningen av om svensk gillande ritt
uppfyller konventionen kommer ett flertal rittsomriden, t.ex. arbets-
miljoritt, arbetsritt, diskrimineringsritt och straffritt, att aktualiseras
och dirmed lagstiftning med delvis olika tillimpningsomriden bl.a.
nir det giller personkategorier. Dirfér ir det enligt utredningens
uppfattning inte limpligt att redan inledningsvis géra en uttémmande
jimforelse av vilka personkategorier som omfattas av konventionen
respektive av den lagstiftning som kan komma att aktualiseras vid
genomgéngen av de materiella bestimmelserna i konventionen. Det
ir i vart fall inte mojligt att dra ndgra slutsatser av om konventionens
krav ir uppfyllda utifrin en sidan jimférelse. I stillet kommer nirmare
analyser att goras fortldpande i respektive avsnitt.

Utredningen gir nu 6ver till att analysera om Sverige uppftyller de
krav som uppstills 1 konventionens olika bestimmelser, med avstamp
1artikel 4.2.
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/ Framja och forverkliga
grundlaggande principer
och rattigheter

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra dtgirder for
att svensk ritt ska vara férenlig med konventionens bestimmelse
om att medlemsstaterna ska — med sikte pd att férebygga och av-
skaffa vald och trakasserier i arbetslivet — frimja och férverkliga
de grundliggande principerna och rittigheterna i arbetslivet.

Enligt artikel 5 ska alla medlemsstaterna, med sikte pd att férebygga
och avskaffa vild och trakasserier i arbetslivet, respektera frimja och
forverkliga de grundliggande principerna och rittigheterna i arbets-
livet, dvs. foreningsfrihet och verkningsfullt erkinnande av den kol-
lektiva forhandlingsritten, avskaffande av alla former av tvingsarbete
och obligatoriskt arbete, verkningsfullt avskaffande av barnarbete
samt avskaffande av diskriminering i anstillning och yrkesutévning,
samt frimja anstindigt arbete.

Artikel 5 knyter allts thop arbetet med att férebygga och avskaffa
véld och trakasserier i arbetslivet med ILO:s grundliggande principer
och rittigheter 1 arbetslivet. Dessa grundliggande rittigheter och
principer anses dterspeglas 1 de &tta s.k. kirnkonventionerna. Samt-
liga medlemsstater har en skyldighet att respektera och f6lja de grund-
liggande rittigheterna och principerna oavsett om de har ratificerat
konventionerna.' Kirnkonventionerna handlar om tvingsarbete, barn-
arbete, férenings- och organisationsritt och diskriminering. De ir kon-
vention nr 29 om tvings- eller obligatoriskt arbete (prop. 1931:32),
nr 87 om féreningsfrihet och skydd fér organisationsritten (prop. 1949:
162), nr 98 om organisationsritten och den kollektiva férhandlings-

!'Se ILO:s deklaration om grundliggande principer och rittigheter i arbetslivet (1998).
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ritten (prop. 1950:188), nr 100 om lika 16n (prop. 1952:47 och 1962:70),
nr 105 om avskaffande av tvdngsarbete (prop. 1958:46), nr 111 om
diskriminering (anstillning och yrkesutévning) (prop. 1959:23 och
1962:70), nr 138 om minimidlder (prop. 1974:6 och 1989/90:60) och
nr 182 om de virsta formerna av barnarbete (prop.2000/01:93).
Samtliga konventioner har ratificerats av Sverige. Exempel p3 viktiga
bestimmelser som genomfor kirnprinciperna i Sverige finns i 2 kap.
regeringsformen, RF, om de grundliggande fri- och rittigheterna.

Av 2 kap. 1§ 5 p. RF framgir att var och en gentemot det all-
minna ir tillférsikrad foreningsfrihet, dvs. frihet att sammansluta sig
med andra f6r allminna eller enskilda syften. I samband med den be-
stimmelsen bér dven lagen (1976:580) om medbestimmande i arbets-
livet nimnas.

I2 kap. 8 § RF stadgas att varje medborgare gentemot det allminna
ir skyddad mot frihetsberévande. Av forarbetena till regeringsformen
ska detta entydigt anses forbjuda forhillanden som liknar slaveri eller
tvingsarbete (se prop. 2000/01:93 s. 22 som giller ratifikation av kon-
vention nr 182 om de virsta formerna av barnarbete). Relevant for
forbudet mot tvingsarbete och barnarbete ir dven 4 kap. 1 a § brotts-
balken, BrB, om minniskohandel och 4 kap. 1 b § BrB om minnisko-
exploatering. Ang. icke-diskriminering se vidare avsnitt 8.

Mot bakgrund av att kirnkonventionerna ir ratificerade och de
grundliggande principerna och rittigheterna i arbetslivet ir infér-
livade 1 svensk ritt, blir kirnkonventionerna en naturlig del av arbetet
med att férebygga och avskaffa vald och trakasserier 1 arbetslivet.
Exempel pd hur det gors 1 praktiken framgir av avsnitt 10. Utred-
ningens bedémning ir att artikel 5 inte foranleder ndgra dndringar av
svensk ritt.
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8 R&tt till likabehandling
och icke-diskriminering

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra &tgirder fér
att svensk ritt ska vara férenlig med konventionens bestimmelse
om att anta lagar, férfattningar och policyer som sikerstiller ritten
till likabehandling och icke-diskriminering i1 arbetslivet.

Kraven enligt konventionen

Av artikel 6 framgdr att medlemsstaterna ska anta lagar, andra for-
fattningar och policyer som sikerstiller ritten till likabehandling och
icke-diskriminering i arbetslivet. Det ska inbegripa kvinnliga arbets-
tagare och arbetstagare och andra personer som tillhér en eller flera
utsatta grupper eller grupper i utsatta situationer som drabbas opro-
portionerligt av vald och trakasserier i arbetslivet.

Policyer om ritten till likabehandling och icke-diskriminering be-
handlas 1 avsnitt 10. I det hir avsnittet kommer relevanta lagar och
forfattningar behandlas.

I rekommendationen anges att hinvisningen till utsatta grupper
eller grupper 1 utsatta situationer ska tolkas 1 enlighet med tillimpliga
internationella arbetsnormer och internationella minniskorittsinstru-
ment (punkt 13).

Utover Philadelphiadeklarationen, som fastsldr alla minniskors
ritt att arbeta 1 det materiella vilstdndets och kulturella utvecklingens
janst, och ILO:s kirnkonventioner, (se avsnitt 7) omnimns andra
relevanta internationella instrument i1 konventionens ingress. De ir
den allminna férklaringen om de minskliga rittigheterna, den inter-
nationella konventionen om medborgerliga och politiska rittigheter,
den internationella konventionen om ekonomiska, sociala och kul-
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turella rittigheter, den internationella konventionen om avskaffan-
det av alla former av rasdiskriminering, konventionen om avskaffande
av all slags diskriminering av kvinnor, FIN:s internationella konven-
tion for skydd av migrantarbetare och deras familjers rittigheter och
konventionen om rittigheter for personer med funktionsnedsittning.

Under férhandlingarna diskuterades en indikativ lista for att exem-
plifiera eller tydliggora vilka som ir utsatta grupper eller grupper i
utsatta situationer. Den utgick till f6rman f6r hinvisningen till till-
limpliga internationella arbetsnormer och internationella minnisko-
rittsinstrument i punkt 13 i rekommendationen.' Nir det giller skyd-
det f6r hbtqi-personer, som var bland de grupper som fanns med 1
forslaget pd indikativ lista konstaterades vid férhandlingarna att sexuell
liggning och kénsidentitet inte uttryckligen nimns 1 internationella
konventioner om minskliga rittigheter. FN:s 6vervakningsorgan
har diremot slagit fast att diskriminering mot hbtqi-personer bryter
mot en rad konventioner om minskliga rittigheter, inklusive den
internationella konventionen om medborgerliga och politiska rittig-
heter, den internationella konventionen om ekonomiska, sociala och
kulturella rittigheter, den internationella konventionen om avskaf-
fandet av alla former av rasdiskriminering, och konventionen om
rittigheter f6r personer med funktionsnedsittning, m.fl. Nir det
giller ILO-instrument finns hinvisningar till sexuell liggning i tre
ILO-rekommendationer: nr 188 om privat arbetsférmedling, nr 200
om HIV och AIDS och arbetslivet och nr 205 om sysselsittning och
anstindigt arbete f6r fred och motstdndskraft. Det finns ocks8 utta-
landen frdn ILO:s Expertkommitté om att konsdiskriminering en-
ligt konvention nr 111 inkluderar socialt konstruerade roller och
ansvar som tillskrivs ett visst kon eller genus.?

Bestdmmelser om vt till likabehandling i svensk rdtt

Relevanta bestimmelser for ritten till likabehandling finns fér det
forsta i regeringsformen (RF). Dir framgdr att den offentliga makten
ska utdvas med respekt for alla minniskors lika virde (1 kap. 2 § RF).
Domstolar, férvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgif-
ter inom den offentliga forvaltningen ska i sin verksamhet beakta allas

! Provisional record nr 7B rev. frin den 108:e ILO-konferensen, p. 12961298, s. 102 {.
% Provisional record nr 7B rev. frén den 108:e ILO-konferensen, p. 1292, s. 101 f.
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likhet infér lagen och iaktta saklighet och opartiskhet (1 kap. 9 § RF).
Lag eller annan foreskrift fir inte innebira att nigon missgynnas
dirfor att han eller hon tillhér en minoritet med hinsyn till etniskt
ursprung, hudfirg eller annat liknande f6rhéllande eller med hinsyn
till sexuell liggning (2 kap. 12 § RF). Lag eller annan féreskrift fir
inte heller innebira att ndgon missgynnas pd grund av sitt kén, om inte
foreskriften utgor ett led i strivanden att dstadkomma jimstilldhet
mellan min och kvinnor eller avser virnplikt eller motsvarande tjinste-
plikt (2 kap. 13 § RF).

I regeringsformen finns ocksd en bestimmelse om att lag eller
annan foreskrift inte fir meddelas i strid med Sveriges dtaganden pd
grund av den europeiska konventionen angdende skydd fér de minsk-
liga rittigheterna och de grundliggande friheterna (Europakonven-
tionen, se 2 kap. 19 § RF). Europakonventionen giller som lag 1
Sverige, och innehiller bl.a. en bestimmelse om att fri- och rittig-
heterna enligt konventionen ska sikerstillas utan diskriminering pd
nigon grund sdsom kon, ras, hudfirg, sprik, religion, politisk eller
annan 3sikt, nationellt eller socialt ursprung, tillhérighet till natio-
nell minoritet, fdrmégenhet, bord eller stillning 1 &vrigt (artikel 14).
Nir det giller tilliggsprotokoll 12 till Europakonventionen med ett
generellt férbud mot diskriminering, som utstricker diskriminerings-
forbudet 1 konventionen s att det omfattar dtnjutandet av alla rittig-
heter vilka ir reglerade 1 lag, kan nimnas att Sverige varken under-
tecknat eller ratificerat protokollet.

Det kan nimnas att dven Europeiska unionens stadga om de grund-
liggande rittigheterna innehiller ett férbud mot diskriminering, dir
dven funktionshinder, &lder och sexuell liggning uttryckligen nimns
(artikel 21). Andra bestimmelser av intresse handlar om jimstilld-
het mellan kvinnor och min och rittigheter {6r barn, ildre, och per-
soner med funktionshinder (artikel 23-26).

Den svenska diskrimineringslagen bygger 1 stor utstrickning pa
EU-direktiv, de s.k. likabehandlingsdirektiven. Diskrimineringslagen
(2008:567), DL, syftar till att motverka diskriminering och frimja
lika rittigheter och méjligheter oavsett kon, konséverskridande iden-
titet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder. Inom
arbetslivet giller ett forbud mot diskriminering p4 angivna grunder.
Forbudet giller for arbetsgivare i férhillande till arbetstagare och
arbetssokande, jimte praktikanter och inhyrd eller inldnad arbets-
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kraft. Det giller dven for den som i arbetsgivarens stille har ritt att
besluta i frigor som rér nigon av dessa kategorier (2 kap. 1 § DL).
I diskrimineringslagen finns ocksd ett repressalieférbud som ska
skydda den som anmiler eller pitalar att ndgon handlat i strid med
lagen, deltar i en utredning eller avvisar eller fogar sigiarbetsgivarens
trakasserier eller sexuella trakasserier (2 kap. 18 § DL).

I samband med diskrimineringsgrunden funktionsnedsittning
kan ocksd nimnas att det i férarbetena till den bestimmelse som
definierar innebdrden av denna grund, som numera finns 1 diskrimi-
neringslagen, anges att personer med sjukdomar som kan férvintas
medfora begrinsningar av personens funktionsférméga i framtiden
ocksd ska omfattas av lagens skydd, s3 snart sjukdomen ir konsta-
terad. Som exempel angavs att vara birare av hiv-virus, vilket initialt
inte behéver innebira att sjukdomen begrinsar personens funktions-
férmdga, men om sjukdomen inte kan begrinsas eller botas blir per-
sonens hilsotillstdnd simre och personen kommer dirfor forr eller
senare dven att bli begrinsad i sin funktionsférméga.’

Nir det giller migrerande arbetstagare kan nimnas att Sverige
inte dr ett av det mindre antal linder som ratificerat FN:s internatio-
nella konvention for skydd av migrantarbetare och deras familjers
rittigheter och inte heller ILO:s konvention (nr 97) om migrerande
arbetare. Sverige har diremot ratificerat ILO:s konvention (nr 143)
om missbruk i samband med migration m.m. Den ratificerades
&r 1982 med forbehdll for en del, som sedan accepterades ar 1986.
Det skedde 1 samband med att den lag mot etnisk diskriminering an-
togs som sedan kommit att inférlivas i diskrimineringslagen.* Ut-
over skyddet mot diskriminering pd grund av etnisk tillhérighet ir
ocksd reglerna om arbetskraftsinvandring av betydelse.

Ett av kraven f6r att beviljas arbetstillstdnd ir att [6nen, forsik-
ringsskyddet och 6vriga anstillningsvillkor inte fir vara simre dn de
villkor som féljer av svenska kollektivavtal eller praxis inom yrket
eller branschen, 6 kap. 2 § utlinningslagen (2005:716).

Arbetstagarorganisationerna har en viktig roll 1 att se till att an-
stillningsvillkoren motsvarar svenska kollektivavtal eller vad som ir
praxis inom yrket eller branschen. Migrationsverket har ocksd moj-
lighet att kontrollera att forutsittningarna for arbetstillstdndet dr upp-

® Prop. 1997/98:179 5. 33 {.
* Konventionen anmildes for riksdagen &r 1975 (prop. 1975/76:126), ratificerades med fér-
behall &r 1982 (prop. 1981/82:146) och i sin helhet &r 1986 (prop. 1985/86:98).
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fyllda under tillstdndstiden. Arbetsgivarna har ocksé en straffsanktio-
nerad skyldighet att pd begiran av Migrationsverket limna uppgifter
om de anstillningsvillkor som giller f6r utlinningen, 6 kap. 6 b § ut-
linningsférordningen (2006:97) och 15 kap 10 § brottsbalken.

I delbetinkandet Ett férbittrat system for arbetskraftsinvandring,
SOU 2021:5, limnas férslag som idr avsedda att stirka arbetskrafts-
invandrares stillning pd arbetsmarknaden. Det férsta, som férordas
av utredningen, ir att det inférs en skyldighet for vissa arbetsgivare
att skicka in uppgifter om anstillningsvillkoren och anmila férsim-
ringar av dessa. Alternativt foresl3s att anstillningsavtalet bifogas an-
sokan om arbetstillstdnd. Enligt utredningen finns det inte tillrick-
liga skil att foresld att en arbetstagare vars arbetstillstind 3terkallas
ska ha ritt tll ersittning frin arbetsgivaren eller att beslut om ut-
visning ska ersittas med beslut om féretagsbot. Delbetinkandet har
remitterats och drendet bereds f6r nirvarande inom Regeringskans-
liet. Slutbetinkandet ska redovisas senast den 1 november 2021.

Sammanfattningsvis finns det frimst genom bestimmelser 1 re-
geringsformen och diskrimineringslagen en ritt ull likabehandling
och icke-diskriminering f6r utsatta grupper eller grupper i utsatta
situationer i arbetslivet. I férhillande till migrerande arbetstagare finns
det ocksd skydd genom de regler som giller for arbetskraftsinvand-
ring, vilket kan komma att forstirkas ytterligare om de f6rslag som
limnats 1 SOU 2021:5 genomfors. Artikel 6 foranleder dirfor inte
ndgra dndringar av svensk ritt.
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9 Forbud mot vald och trakasserier

9.1 Kravet pa att definiera och forbjuda vald
och trakasserier — artikel 4.2 a och 7

I den ansats som medlemsstaterna ska anta for att férebygga och
avskaffa vild och trakasserier i arbetslivet ingdr f6r det forsta att f6r-
bjuda vald och trakasserier 1 arbetslivet 1 lagstiftning (artikel 4.2 a).
Dirvid méste naturligtvis definitionen enligt konventionen beaktas,
vilket ocksd framgir uttryckligen av artikel 7. T artikel 7 preciseras
att medlemsstaterna ska anta lagar och andra férfattningar for att
definiera och férbjuda vild och trakasserier i arbetslivet, inbegripet
konsbaserat vald och konsbaserade trakasserier. I artikeln anges vidare
att de lagar och férfattningar som antas inte ska paverka eller strida
mot artikel 1, dir begreppen definieras (artikel 1.1) och dir det fram-
gir att det kan foreskrivas ett gemensamt begrepp eller separata be-
grepp for vald och trakasserier (artikel 1.2).

Den 6vergripande skyldigheten fo6r medlemsstaterna ir alltsd att
se till att v3ld och trakasserier 1 arbetslivet ir forbjudet 1 lagar och
andra forfattningar 1 medlemsstaten. Utredningen uppfattar diremot
inte att konventionen féreskriver en sjilvstindig skyldighet att defi-
niera vild och trakasserier. Om den lagstiftning som redan finns
bedéms tillricklig f6r att upptylla kravet pd forbud mot vild och tra-
kasserier 1 arbetslivet kan det t.ex. inte krivas att det trots det infors
nya definitioner. Detta giller inte minst mot bakgrund av att kon-
ventionen ska kunna tillimpas 1 linder med vitt skilda rittssystem.
Att nationell lagstiftning och nationella férhillanden ska beaktas vid
genomforandet framgdr av artikel 4.2. Det kan dirfor enligt utred-
ningens bedémning inte krivas enligt konventionen att alla medlems-
stater antar enhetliga definitioner som ska vara generellt tillimpliga
pd alla rittsomréden.

101



Forbud mot vald och trakasserier SOU 2021:86

9.2 Olika typer av forbud enligt svensk ratt

I det hir avsnittet ir det de bestimmelser 1 lagar eller andra forfatt-
ningar som innebir f6rbud mot vald och trakasserier som analyseras.
Ett forbud mot ett visst agerande kan ha olika karaktir — t.ex. bero-
ende pd om det ir straffrittsligt, offentligrittsligt eller civilritesligt
— och pd s3 sitt ge olika skydd. Vanligtvis ir ett férbud ocksd kopplat
till en sanktionsméjlighet och olika typer av férbud kan kategori-
seras utifrdn vilka sanktionsméjligheter som finns. Viktigt att notera
ir ocksd att olika rittssubjekt kan héllas ansvariga beroende pd vilken
typ av reglering det ir friga om.

Diskrimineringsférbudet ir ett exempel pd ett civilrittsligt sank-
tionerat férbud. Det innebir att konsekvensen av att bryta mot
forbudet dr en skyldighet att betala skadestind i form av diskrimi-
neringsersittning.

Den mest ingripande formen av férbud idr kriminalisering, dvs.
att ett visst handlande beliggs med straff. Inte minst nir det giller
vald ir det naturligt att sddana handlingar forbjuds inom ramen for
den straffrittsliga lagstiftningen och omhindertas genom rittsvisen-
dets férsorg.

Vald och trakasserier 1 arbetslivet regleras emellertid inte bara
genom regelritta forbud, utan 1 stor utstrickning genom att det finns
skyldigheter for en arbetsgivare att vidta dtgirder for att exempelvis
motverka férekomsten av vdld och trakasserier i verksamheten. S3-
dana skyldigheter av offentligrittslig karaktir finns inom den arbets-
miljorittsliga- och diskrimineringsrittsliga regleringen. Arbetsgivare
kan féreliggas vid vite att uppfylla sina skyldigheter, och inom arbets-
miljolagstiftningen kan dven straffrittsligt ansvar forekomma. Visst
arbete med att forhindra vald och trakasserier utfors ocksd av arbets-
marknadens parter gemensamt. Till dessa aspekter dterkommer ut-
redningen frimst 1 andra delar av betinkandet. I tv4 fall tycker ut-
redningen emellertid att arbetsgivarens skyldigheter dr sdana att det
fir en liknande effekt som ett férbud. Det giller arbetsgivarens
skyldighet att pd arbetsplatsen motverka krinkande sirbehandling
enligt 13 § foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljoé
(AFS 2015:4), OSA-foreskrifterna, och att motverka diskriminering
1 form av trakasserier och sexuella trakasserier enligt 3 kap. 6 § dis-
krimineringslagen (2008:567), DL. Dessa behandlas dirfér i det hir
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avsnittet, liksom relevanta straffrittsliga- och diskrimineringsritts-
liga forbudsbestimmelser.

9.3 Arbetsmiljoregleringen

9.3.1 Arbetsgivare ska klargora att krinkande sarbehandling
inte accepteras i verksamheten

Andamslet med arbetsmiljolagen (1977:1160), forkortad AML, ir
att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet och att 1 6vrigt uppnd en
god arbetsmiljo (1 kap. 1 § AML). Arbetsmiljéns beskaffenhet ska vara
tillfredsstillande med beaktande av arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen. Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehill
ska utformas s3 att psykiska och fysiska ohilsosamma belastningar
undviks. Det ska efterstrivas att arbetsférhéllandena ocksd ger moj-
lighet till social kontakt och samarbete (2 kap. 1 § AML). Enligt lagen
ska en arbetsgivare vidta alla dtgirder som behdvs for att férebygga
att arbetstagare utsitts for ohilsa eller olycksfall (3 kap. 2§ AML). Det
innefattar dirmed ocksg 3tgirder for att forebygga vild och trakas-
serier. Arbetsmiljélagen innehdller diremot inte nigot férbud mot
trakasserier eller andra former av krinkningar.

Arbetsmiljéverket har 1 féreskrifter meddelat nirmare reglering
om hur det systematiska arbetsmiljarbetet ska bedrivas genom fore-
skrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1), SAM.

Hur det systematiska arbetsmiljarbetet ska bedrivas nir det hand-
lar om den organisatoriska och sociala arbetsmiljén preciseras genom
OSA-féreskrifterna. De syftar till att frimja en god arbetsmiljé och
forebygga risk for ohilsa pd grund av organisatoriska och sociala
forhallanden 1 arbetsmiljon (1 §). En viktig del av OSA-féreskrifterna
ir arbetsgivarens skyldighet att férebygga och motverka krinkande
sirbehandling.

Begreppet krinkande sirbehandling anviinds i princip bara inom
arbetsmiljéritten och ir ett relativt brett begrepp. Aven sexuella tra-
kasserier och andra former av diskriminering ingdr 1 begreppet. Krin-
kande sirbehandling definieras i OSA-féreskrifterna som handlingar
som riktas mot en eller flera arbetstagare pd ett krinkande sitt och
som kan leda till ohilsa eller till att dessa stills utanfér arbetsplatsens
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gemenskap. Av Arbetsmiljoverkets vigledning till féreskrifterna’ fram-
gar att krinka innebir att genom ord eller handling férnedra nigon
eller ndgra. Sdrbebandling innebir att bli behandlad annorlunda in
andra pd ett obegripligt och orittvist sitt och att riskera att hamna
utanfor arbetsplatsens gemenskap. Dessa typer av hindelser ir kinslo-
missigt pifrestande, obehagliga och olustiga. I virsta fall kan det leda
till allvarlig psykisk ohilsa.?

Exempel pd krinkande sirbehandling ir enligt vigledningen till
foreskrifterna att inte bli hilsad p4, att bli utfryst, att bli personligt
uthingd eller att bli kallad fér elaka saker infér andra.” Upprepas den
krinkande sirbehandlingen och fortgdr den en lingre tid kan de
systematiska krinkningarna utvecklas till mobbning. Krinkande sir-
behandling kan ske personligen eller digitalt, t.ex. via mejl, sms och
sociala medier. Det finns inte nigot angivet krav pd att agerandet ska
vara uppsdtligt och det dr di framfér allt mottagarens uppfattning
som dr avgdrande.

Av 13 § OSA-féreskrifterna framgdr att arbetsgivaren ska klar-
gora att krinkande sirbehandling inte accepteras i1 verksamheten.
Arbetsgivaren ska ocksd vidta dtgirder f6r att motverka férhillanden
1 arbetsmiljéon som kan ge upphov till krinkande sirbehandling.
Arbetsgivarens tydligt formulerade skyldighet att klargora att krin-
kande sirbehandling inte accepteras 1 verksamheten fir enligt utred-
ningen nirmast uppfattas som en skyldighet for arbetsgivaren att
forbjuda krinkande sirbehandling pa arbetsplatsen. Bestimmelsen
far 1 vart fall en liknande verkan som ett férbud. Det f6rstirks av att
det av 14 § OSA-foreskrifterna framgir att arbetsgivaren méste ha
rutiner f6r hur krinkande sirbehandling ska hanteras. Kortfattat
innebir det att den som utsitts f6r krinkande sirbehandling ska ha
vetskap om t.ex. till vem p8 arbetsplatsen hen ska vinda sig f6r hjilp
och stdd. En arbetsgivare som inte efterlever sina skyldigheter enligt
13-14 §§ OSA-foreskrifterna kan dessutom foreliggas av Arbets-
miljoverket att vidta dtgirder. Ett sidant foreliggande kan forenas
med vite.

Utredningens uppfattning ir sammanfattningsvis att dven arbets-
givarens skyldigheter enligt OSA-féreskrifterna — tillsammans med
bestimmelser 1 diskrimineringslagen och inom straffritten som gis

! Vigledning till Arbetsmiljéverkets féreskrifter om organisatorisk och social arbetsmil;s,
AFS 2015:4, Arbetsmiljoverket 2016.

2 Aa.s. 56.

*Aa.s. 56.
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igenom nedan, kan beaktas nir det giller att bedéma om Sverige upp-
fyller kraven pd att f6rbjuda vald och trakasserier. Det giller inte minst
mot bakgrund av att det enligt artikel 4.2 ska tas hinsyn till nationell
lagstiftning och nationella férhéllanden vid genomférandet.

9.3.2  OSA-foreskrifternas tillampningsomrade

Tillimpningsomradet for foreskrifter som meddelas av Arbetsmiljo-
verket foljer arbetsmilj6lagens tillimpningsomride om inte annat
uttryckligen anges 1 féreskrifterna. Arbetsmiljolagen och féreskrif-
terna omfattar sdvil offentlig som privat sektor och giller i samtliga
verksamheter dir arbetstagare utfor arbete f6r arbetsgivares rikning
(se 1 kap. 2 § AML). I OSA-foreskrifterna anges att begreppen arbets-
givare och arbetstagare har samma innebérd som 1 arbetsmiljélagen.
I foreskrifterna anges dven att med arbetsgivare likstills de som hyr
in arbetskraft, i enlighet med 3 kap. 12 § AML. Det ir arbetstagare
med ett anstillningsférhéllande till en arbetsgivare som omfattas av
foreskrifterna.* Det spelar ingen roll vilken typ av anstillningsform
arbetstagaren har. Aven arbetstagare som sagts upp omfattas under
uppsigningstiden. De som genomgar utbildning eller ir under vard
1 anstalt omfattas diremot inte av bestimmelserna enligt 3 § OSA-
foreskrifterna, vilket ir en skillnad i forhdllande till arbetsmiljolagen.

Praktikanter och lirlingar, som {or sin utbildning deltar i arbetet
pa ett arbetsstille, ir dock normalt att betrakta som arbetstagare
dven vid en proévning utifrdn det civilrittsliga arbetstagarbegreppet.
Aven uppdragstagare kan omfattas av OSA-féreskrifterna om de vid
en helhetsbeddmning i det enskilda fallet ska anses vara arbetstagare.
Det giller dven f6r volontirer.

Personer som utdvar befogenhet, skyldigheter eller ansvar som
arbetsgivare enligt artikel 2 i konventionen omfattas av OSA-fore-
skrifterna om de ocks3 ir arbetstagare, t.ex. en mellanchef som 1 sin
tur har en chef med hogre befattning.

Som utvecklas 1 avsnitt 4 dr det Arbetsmiljéverkets uppfattning
att regleringen om krinkande sirbehandling tar sikte pd interna for-
hallanden pd arbetsplatsen och dirfér inte omfattar krinkningar frin
ndgon utanfor arbetsplatsen. I de allminna riden till 13 § OSA-fére-
skrifterna pdpekas att kravet pd arbetsgivaren att tillkinnage att krin-

tAa.
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kande sirbehandling inte accepteras pd arbetsplatsen kan uppfyllas
genom en policy, som alltsd riktar sig internt. OSA-féreskrifterna
fir dirfor bara relevans fér konventionens férbudsbestimmelse 1
forhallande till trakasserier frin kollegor och arbetsgivare.

Det betyder dock inte att sddant handlande frin personer utanfér
arbetsplatsen faller utanfor arbetsgivarens ansvar enligt arbetsmiljs-
lagen och SAM-foreskrifterna, se vidare avsnitt 4. Det betyder bara
att denna friga, liksom frigan om vild och hot om vild, ir reglerad
pa ett annat sitt och inte omfattas av den specificerade regleringen i
OSA-foreskrifterna.

Krinkande sirbehandling ir en riskfaktor som kan leda till ohilsa
1arbetet. Det dr bakgrunden till att arbetsgivaren ir skyldig att klar-
gora att det inte accepteras 1 verksamheten. Exakt var grinserna gir
fér vad som ska anses utgora krinkande sirbehandling som sker :
verksambeten 1 forhillande till de platser och situationer som nimns
1artikel 3 1 konventionen ir svért att {8 en tydlig bild av. Definitio-
nen av krinkande sirbehandling dr handlingar som riktas mot nigon
pa ett krinkande sitt som kan leda till ohilsa eller till att ndgon stills
utanfor arbetsplatsens gemenskap. Ett sddant beteende med de effek-
terna skulle kunna tinkas férekomma savil utanfér egentlig arbets-
tid som den egentliga arbetsplatsen pd ett sitt som indd kan anses
falla inom ramen {or verksambeten.

Det bor foljaktligen innebira att krinkande beteende under en
lunch som intas utanfor arbetsplatsen och utanfér arbetstid skulle
kunna omfattas om det har en konkret koppling till verksamheten.
Detsamma giller sociala aktiviteter m.m. (punkt ¢), boende som till-
handahills av arbetsgivaren (punkt e) och resor till och frin arbetet
(punkt f). Situationer dir arbetstagaren dker direkt till eller frin hem-
met vid t.ex. ett hembesdk inom hemtjinsten, omfattas regelmissigt,
liksom arbetsrelaterad utbildning, eftersom det faller inom ramen
for verksamheten.

Att exakt siga var grinsen gdr dr som antyds ovan alltsd inte moj-
ligt. Hur detta ska tolkas dr emellertid inte av avgdrande betydelse
for utredningens bedémning nir det giller uppfyllelsen av konven-
tionens krav 1 forbudsdelen.
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9.4 Diskrimineringslagstiftningen

9.4.1 Diskrimineringsforbudet innefattar ett férbud mot vissa
trakasserier

I diskrimineringslagen finns ett uttryckligt fé6rbud mot diskriminer-
ing. Tv3 former av diskriminering som férbjuds i lagen och som ir
relevanta for att uppfylla konventionens krav pd ett férbud ir trakas-
serier och sexuella trakasserier.

Trakasserier definieras som ett upptridande som krinker ndgons
virdighet och som har samband med nigon av de sju diskriminer-
ingsgrunderna kén, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning, sexuell liggning eller dlder (1 kap. § 4 p. DL). Trakasserier kan
avse fysiskt, verbalt eller icke-verbalt upptridande. Handlingarna eller
bemotandet ska innebira missgynnande 1 form av skada eller obehag
och pd s8 sitt krinka den enskildes virdighet. Det bér vara friga om
mirkbara och tydliga krinkningar, vilket innebir att helt bagatella-
rtade skillnader 1 bemétande inte bor betraktas som missgynnande
och dirmed inte heller som trakasserier.”

Exempel pd diskriminerande trakasserier ir nedsittande tillmilen
pa grund av den utsattes eller nigon annans tillhérighet eller anknyt-
ning till ngon av diskrimineringsgrunderna. Det kan handla om
rasistiska bilder, texter eller ett f6rlojligande eller fornedrande upp-
forande s3som kommentarer om nigons utseende.

Den som trakasserar ndgon mdste ha insiket i att beteendet krin-
ker ndgon pd ett sitt som kan utgéra diskriminering enligt nigon av
lagens sju diskrimineringsgrunder. Den som utsitts bér dirfor gora
klart f6r motparten att beteendet dr odnskat, s linge beteendet inte
ir s uppenbart krinkande att dven den som begdr krinkningen méste
forstd att beteendet upplevs som odnskat.® Det ir den som utsitts
som avgdr om beteendet eller handlingarna ir oénskat och krin-
kande. Bedomningen ska alltsd inte goras utifrdn vad som typiskt sett
kan ses som krinkande.” Diskrimineringsombudsmannen (DO) har
patalat att insiktskravet innebir en inskrinkning av skyddet som en-
ligt DO péverkar effektiviteten i regleringen negativt.

® Prop. 2007/08:95 s. 492-493.
©Aa.s. 493.
7 Se prop. 2007/08:95 s. 493 och jfr Lagridets yttrande i prop. 1997/98:177 s. 99.
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Sexuella trakasserier definieras som ett upptridande av sexuell natur
som krinker ndgons virdighet (1 kap. 4 § 5 p. DL). Handlingarna eller
bemotandet ska innebira missgynnande 1 form av skada eller obehag
och pd sd sitt krinka den enskildes virdighet. Upptridandet kan vara
verbalt, icke-verbalt eller fysiskt. Verbalt upptridande av sexuell natur
kan handla om ovilkomna férslag eller ptryckningar om sexuell sam-
varo. Exempel pd icke-verbalt upptridande av sexuell natur ir porno-
grafiska bilder, fé6remadl eller skrivet material. Fysiskt upptridande av
sexuell natur kan innefatta odnskad fysisk kontakt genom beréring,
nypande eller strykningar mot en annan persons kropp.® De grévsta
formerna av sexuella trakasserier ir olika typer av straffbara hand-
lingar, t.ex. vildtikt, sexuellt ofredande eller sexuellt utnyttjande, se
vidare avsnitt 9.5.

I likhet med vad som giller {6r trakasserier mdste den som ut-
sitter nigon for sexuella trakasserier ha insikt om att beteendet eller
handlingen ir odnskad. Det dr den utsattes subjektiva bedémning
som ir styrande fér om ett visst agerande dr odnskat och krinkande.
Den som utsitts bor foljaktligen gora klart for motparten att bete-
endet ir odnskat. Klargdrandet ir inte nédvindigt om beteendet
eller handlingen ir s8 uppenbart krinkande att dven den som begir
krinkningen mdste inse detta.

9.4.2  Diskrimineringsférbudets tillimpningsomrade

Diskrimineringstérbudet giller inom sdvil privat som offentlig sek-
tor. Forbudet giller pd tio olika samhillsomrdden 1 forhillande till
diskrimineringsgrunderna kon, kénséverskridande identitet eller ut-
tryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.

Utifrdn konventionens tillimpningsomrade ir férbudet mot dis-
kriminering 1 arbetslivet sirskilt relevant. Diskrimineringsférbudet
riktar sig i den hir delen till arbetsgivare och innebir ett f6rbud mot
att diskriminera den som hos arbetsgivaren ir arbetstagare, gor en
forfrigan om eller soker arbete, soker eller fullgor praktik eller stir
till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller in-
l8nad arbetskraft (2 kap. 1 § DL).

8 Prop. 2007/08:95 s. 494.
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Med arbetsstkande avses den som tydligt gett till kinna f6r en
arbetsgivare att han eller hon 6nskar en anstillning.” Eftersom dven
den som gjort en f6érfrigan om arbete ocksd kan beropa diskrimi-
neringsférbudet maste det anses skydda sivil arbetssokande som
platssékande (jfr artikel 2 1 konventionen).

Nir det giller personer som soker eller fullgor praktik innefattas
studerande som under studierna fullgér praktik och personer som
tar del av det arbetsmarknadspolitiska programmet arbetspraktik
eller annan arbetsmarknadspolitisk verksamhet med inslag av yrkes-
praktik."

En arbetsgivare kan vara en fysisk eller juridisk person och ir den
som sluter anstillningsavtal med ndgon. Férbudet giller dven den
som likstills som arbetsgivare med anledning av att den har ritt att 1
arbetsgivarens stille besluta 1 frigor som triffar ovan nimnda person-
kategorier (2 kap. 1 § 3 st. DL). En person som utévar befogenhet,
skyldigheter eller ansvar som arbetsgivare (jfr artikel 2) kan ocksd
skyddas av diskrimineringstérbudet om denne sjilv ir arbetstagare
och t.ex. blir diskriminerad av en person med hégre befattning.

Arbetstagare ir den som ir part i ett anstillningsavtal." Utgdngs-
punkten ir att det finns ett enhetligt arbetstagarbegrepp som ska
tillimpas oavsett om det ir friga om civilrittslig, skatterittslig eller
socialrittslig lagstiftning.”” Arbetstagarbegreppet 1 diskriminerings-
lagen far alltsd som utgdngspunkt anses bygga pd det civilrittsliga
arbetstagarbegreppet. Om ndgon som utfér arbete for arbetsgiva-
rens rikning och inte har ett anstillningsavtal, dvs. det foreligger inte
ett tydligt arbetsgivar- arbetstagarforhillande, och personen inte
heller ir inhyrd eller inldnad, ir det siledes omstindigheterna i det
enskilda fallet som fir avgéra om personen ir att betrakta som arbets-
tagare utifrdn det civilrittsliga arbetstagarbegreppet. Det innebir att
personer som betecknas som uppdragstagare kan skyddas av diskri-
mineringstérbudet om de vid en samlad bedémning ska anses vara
arbetstagare. Detsamma giller for volontirer. Nir det giller arbets-
tagare som sagts upp omfattas de av diskrimineringsférbudet under
uppsigningstiden oavsett om hen di utfér arbete eller inte.

% A.a.s. 497.

10 A, s. 497.

A, s. 497.

12 Killstrom och Malmberg, Anstillningsférhillandet — Inledning till den individuella arbets-
ritten (2019), s. 26.
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Aven forbudet mot diskriminering inom utbildningsomridet ir
relevant 1 férhéllande till konventionen. Den som bedriver verksam-
het som avses i skollagen (2010:800) eller annan utbildningsverksam-
het (utbildningsanordnare) far inte diskriminera nigot barn eller
ndgon elev, student eller studerande som deltar 1 eller soker till verk-
samheten. Anstillda och uppdragstagare 1 verksamheten ska lik-
stillas med utbildningsanordnaren nir de handlar inom ramen for
anstillningen eller uppdraget (2 kap. 5 § DL). I skollagen kallas den
verksamhetsansvarige fér huvudman och 1 diskrimineringslagen an-
vinds oftast begreppet utbildningsanordnare. Diskrimineringslagen
anger utbildningsanordnarens skyldigheter om denne fir kinnedom
om att t.ex. en elev eller studerande anser sig ha blivit utsatt for tra-
kasserier eller sexuella trakasserier. Studerande kan vara den som tar
del av yrkesutbildning." Skollagen reglerar diremot skolpersonalens
och huvudmannens skyldigheter avseende dessa hindelser di de inte
har nigot samband med en diskrimineringsgrund. Grinsdragningen
mellan ansvaret som utbildningsanordnaren har i1 2 kap. 5 § DL och
ansvaret for den som tar emot praktikanter enligt 2 kap. 1 § DL av-
gors delvis utifrin om det dr sddan diskriminering som intriffar pd
arbetsplatsen under omstindigheter som skolan inte kan utéva nigot
bestimmande inflytande 6ver. I sidana fall bor diskrimineringsfér-
budet for arbetsgivare gilla."

Diskrimineringsforbudet giller ocksd arbetssokande eller arbets-
tagare i arbetsmarknadspolitisk verksamhet (2 kap. 9 § DL) och vid s3-
vil virn- och civilplikt som frivillig militdr utbildning (2 kap. 15 § DL).

Diskrimineringsforbudet i arbetslivet giller bdde pd arbetsplatsen
och i alla situationer som har samband med arbetet. Férbudet giller
1 fridga om I6ne- och anstillningsvillkor, vid avslutande av anstillning,
liksom i férhillandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i dvrigt.”
Det innebir att dven hindelser utanfor den fysiska arbetsplatsen om-
fattas, om dessa har ett samband med arbetet, t.ex. vid tjinsteresor
och sociala aktiviteter sdsom personalfester.

13 Prop. 2007/08:95 s. 506.
Y Aa. s 137,
5 A.a.s. 139,
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9.4.3  Arbetsgivarens skyldighet att tydliggora att sexuella
trakasserier m.m. inte accepteras

Diskriminerande handlingar och beteenden frin andra idn arbets-
givaren eller den som 1 arbetsgivarens stille har ritt att besluta i fra-
gor som ror ndgon, dvs. t.ex. trakasserier mellan tvi kollegor, om-
fattas inte av diskrimineringsférbudet. Diremot har arbetsgivaren en
skyldighet att agera genom att utreda och tgirda iven sidana tra-
kasserier enligt 2 kap. 3 § DL. Av 3 kap. 6 § DL framgir det dess-
utom att en del i arbetet med aktiva dtgirder enligt diskriminerings-
lagen ir att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner {6r verksamheten
1 syfte att f6rhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressa-
lier. Det giller dven om det i arbetsgivarens undersékning inte fram-
kommit att det foreligger ndgra trakasserier eller ens risker fér den
formen av diskriminering eller f6r repressalier. Av férarbetena fram-
gdr att kravet pa riktlinjer dr avsett att gora det tydligt att bl.a. tra-
kasserier kopplade till en diskrimineringsgrund och sexuella trakas-
serier inte accepteras pd arbetsplatsen.'® Den hir skyldigheten fér
arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen ir med andra ord avsedd
att ha en motsvarande effekt som 13 § 1 OSA-foreskrifterna, dven
om det inte 1 lagtexten 1 diskrimineringslagen ir lika tydligt uttrycke
som en skyldighet att tydliggdra att vissa beteende inte accepteras pd
arbetsplatsen. Enligt bestimmelsens andra stycke ska arbetsgivaren
folja upp och utvirdera antagna rutiner och riktlinjer (3 kap. 6§
2 st. DL). Skyldighet att utreda och 3tgirda sidant beteende som ska
forhindras enligt 3 kap. 6 § 1 st. DL, exempelvis sexuella trakasserier
mellan arbetstagare, ir diremot reglerat 1 2 kap. 3 § DL, som anges
ovan. Den skyldigheten ir dessutom skadestdndssanktionerad (5 kap.
1§DL).

Som framgdr av avsnitt 4 har Utredningen om vissa frigor 1 dis-
krimineringslagen 1 uppdrag att beddma om det finns behov av ytter-
ligare dtgirder f6r att skydda arbetstagare som diskrimineras, trakas-
seras och hotas av personer som inte ir anstillda pd arbetsplatsen."”

16 Prop. 2015/16:135 s. 45.
7 Dir. 2020:102.
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9.5 Den straffrattsliga regleringen
9.5.1 Inledning

Straff eller annan pafoljd for brott kan bara démas ut mot enskilda
individer. Mot féretag kan ocksa féretagsbot démas ut om brott har
begitts inom foretagets verksamhet. Det ir polis, 8klagare och dom-
stolar som handligger den hir typen av drenden. Brott kan ocks3 vara
skadestdndsgrundande, dvs. ge den som brottet begds mot ritt till
ersittning.

I de flesta fall giller de straffrittsliga bestimmelserna generellt
oavsett vem som ir fordvare respektive offer och oavsett var den
brottsliga handlingen dger rum.

I vissa situationer giller dessutom ett starkare straffriteslige skydd,
t.ex. for tjinstemin 1 samband med myndighetsutévning, se 17 kap.
brottsbalken.

I vissa fall kan ett brott bara begds av en individ i en viss situation.
Arbetsmiljobrott kan t.ex. bara begds av ndgon som ir ansvarig for
arbetsmiljon 1 ett visst fall. Utredningen &terkommer till dessa be-
stimmelser 1 genomgangen nedan.

Ovriga relevanta bestimmelser finns t.ex. i 3 kap. brottsbalken
dir brotten mot liv och hilsa regleras. Aven brotten mot frihet och
frid 1 4 kap. brottsbalken aktualiseras, detsamma giller 5 kap. brotts-
balken om drekrinkning och sexualbrotten 1 6 kap brottsbalken. Ut-
redningen gir i det féljande igenom de viktigaste av de straffrittsliga
bestimmelserna som kan ha relevans f6r att uppfylla konventionens
krav.

9.5.2 Brott mot liv och hélsa

Den som tillfogar en annan person kroppsskada, sjukdom eller smiirta,
eller forsitter honom eller henne i vanmakt eller nigot annat sddant
tillstdnd, déms enligt 3 kap. 5 § BrB fo6r misshandel. Bestimmelsen
reglerar d4ven ringa brott. Om brottet ir grovt eller synnerligen grovt
aktualiseras 1 stillet ansvar enligt 3 kap. 6 § BrB.

Med kroppsskada avses inte bara typiska skador som exempelvis
sdr, svullnader eller benbrott utan dven funktionsrubbningar av skilda
slag, som forlamningar eller skador p syn eller horsel omfattas. Aven
annat, exempelvis att raka hiret av en person, kan bedémas som en
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kroppsskada. Sjukdom inbegriper psykisk sjukdom och psykisk invali-
ditet. Under sjukdom faller ocksd sidant psykiskt lidande som med-
for en medicinskt pdvisbar effekt, till exempel en psykisk chock. Med
smirta avses ett fysiskt lidande som inte ir alltfor obetydligt. Ut-
trycket "annat sddant tillstdnd” avser bl.a. en fullstindig eller partiell
forlamning eller bedévning av nigon annans kropp.'

9.5.3 Brott mot frihet och frid

I 4 kap. brottsbalken finns ett antal brott som riktar sig mot nigons
frihet och frid. Den som genom misshandel eller annars med vild
eller genom hot om brottslig girning tvingar nigon att gora, tila eller
underlita nigot kan domas f6r olaga tving. Om nigon med sidan
verkan utdvar tving genom hot att 3tala eller ange nigon annan fér
brott eller att limna menligt meddelande om nigon annan, déms
ocks3 for olaga tving, om tvinget ir otillborligt, 4 kap. 4 § BrB.

Om vissa girningar som ir straffbara var f6r sig har utgjort led 1
en upprepad krinkning av personens integritet kan girningsper-
sonen domas for olaga forfoljelse. Det giller t.ex. hemfridsbrott eller
olaga intrng enligt 4 kap. 6 § BrB, krinkande fotografering enligt
4 kap. 6 a § BrB, olovlig identitetsanvindning enligt 4 kap. 6 b § BrB,
olaga integritetsintrdng enligt 4 kap. 6 ¢ § BrB, skadegorelse enligt
12 kap. 1 § BrB eller forsok till sidant brott. Aven ringa skadegérelse
enligt 12 kap. 2 § BrB eller évertridelse av kontaktférbud med elek-
tronisk dvervakning eller évertridelse av kontaktforbud enligt 24 §
lagen (1988:688) om kontaktférbud omfattas av bestimmelsen om
olaga forfoljelse.

Den som hotar nigon med brottslig girning pd ett sitt som ir
dgnat att hos den hotade framkalla allvarlig ridsla f6r egen eller
annans sikerhet till person, egendom, frihet eller frid doéms enligt
4 kap. 5 § BrB {6r olaga hot. For straffbarhet krivs att hotet ir all-
varligt menat, men det ir tillrickligt att hotet dr dgnat att framkalla
allvarlig ridsla f6r att hotet ska verkstillas hos den hotade. Det krivs
alltsd inte att den hotade verkligen blir ridd. Fall d& det dr uppenbart
for den hotade att hotet inte dr allvarligt menat, faller dock inte inom
det straffbara omridet.

'8 Se SOU 2018:2 s. 50 och diri gjord hinvisning till Brottsbalken, en kommentar p3 internet,
kommentaren till 3 kap. 5 §.
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Ar 1993 delades bestimmelsen in i tvi grader genom att det in-
fordes en straffskala fér grova fall av olaga hot. Andringen motive-
rades med att det ansdgs att samhillet allmint sett borde reagera
stringare dn dittills mot angrepp pa den personliga integriteten. Det
anférdes att svira fall av olaga hot ibland kunde utvecklas till psykisk
terror och medfora svirt lidande och att det f6r sidan brottslighet
borde kunna démas till ett mycket stringt straff."”

Bestimmelsen om ofredande fick en ny lydelse genom lagstift-
ning som tridde i kraft den 1 januari 2018.*° Den som fysiskt antas-
tar nigon annan eller utsitter ndgon annan for stérande kontakter
eller annat hinsynslgst agerande déms, om girningen ir dgnad att
krinka den utsattes frid pd ett kiinnbart sitt, enligt 4 kap. 7 § BrB for
ofredande. Det straffbara handlandet bestar i att utsitta nigon for
ett hinsynslost agerande. Lagtexten innehéller en exemplifierande upp-
rikning av handlingssitt som kan utgéra ett hinsynslost agerande.

Det forsta exemplet, fysiskt antastar, motsvarar ofredanden genom
handgripligt antastande enligt paragrafens tidigare lydelse. Exempel
pd fysiska antastande kan vara att ligga krokben f6r ndgon, knuffa
ndgon, rycka eller slita 1 personens klider eller att tillfilligt hilla fast
personen.

Det andra exemplet avser ofredande genom stérande kontakter.
Formen f6r kontakterna saknar betydelse. Det kan alltsd vara friga
om sivil direkta kontakter vid fysiska sammantriffanden som kon-
takter via internet eller ndgot annat sitt att kommunicera. Kon-
takterna kan vara stérande p& grund av sitt antal eller pd grund av nir
och hur de sker. Av betydelse ir ocksd vad kontakterna inneburit.
Om det ir friga om nedsittande eller krinkande budskap kan ett
mindre antal kontakter eller meddelanden utgéra ett ofredande, jim-
fort med kontakter som dr harmlésa eller innehéllslésa.

Slutligen kan ofredande begds genom annat hinsynslost agerande.
Ett sddant agerande kan ske sdvil genom direkta angrepp pd sinnena
som genom angrepp via internet eller andra kommunikationsformer.
For att agerandet ska vara straffbart krivs att det kan beskrivas och
upplevas som hinsynslost. Exempel pd sddana hinsynslésa ageran-
den kan vara att allvarligt skrimma eller stéra nigon genom till
exempel hoga ljud eller pyroteknik. Aven mer subtila kontakter som
till exempel att nigon f6ljer efter nigon annan under en viss tid eller

Y Prop. 1992/93:141 5. 30 .
% Se prop. 2016/17:222.
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dterkommande stdr utanfér nigons bostad omfattas, férutsatt att
forfoljandet uppfattas av den som forfoljs och har viss varaktighet
eller frekvens.

Den tidigare praxis som finns kring ofredande genom hinsyns-
16st beteende bor 1 stor utstrickning kunna vara vigledande fér vad
som utgor ett hinsynsldst agerande. I viss begrinsad utstrickning
boér dven enstaka yttranden pd grund av sitt innehdll kunna anses ge
uttryck for ett hinsynsldst agerande. Férutom framfoérande av falska
dédsbud kan det vara friga om yttranden som ligger nira hot eller
som annars allvarligt krinker minniskovirdet eller rubbar trygg-
heten och tilliten till andra minniskor eller p& annat sitt ger uttryck
fér hat mot nigon. Exempel pd sidana yttranden kan, under forut-
sittning att girningen ocksg ir dgnad att krinka den utsattes frid pd
ett kinnbart sitt, vara att med emfas uppmana ndgon att ta livet av
sig eller att framféra grova och detaljerade krinkningar av sexuali-
serad eller vildsam natur. Det straffbara handlandet bestér 1 att ut-
sitta ndgon annan for ett hinsynslost agerande.

For att utgora ett straffbart ofredande krivs vidare att girningen
ir dgnad att krinka den utsattes frid pd ett kinnbart sitt. Med det
avses att det dr tillrickligt att girningen typiskt sett dr sddan att ndgons
frid krinks. Det forutsitts inte for straffansvar att nigon frids-
krinkning uppkommit i det enskilda fallet. Genom en sddan avgrins-
ning till typiska effekter undantas girningar som kan vara ovil-
komna, otrevliga eller obehagliga men som den enskilde rimligen ska
kunna tdla. Bedomningen av om girningen varit dgnad att krinka
ndgons frid pd ett kinnbart sitt ska goras utifrin de faktiska for-
hillandena 1 det enskilda fallet och med hinsyn till den enskilda mils-
dganden. Av betydelse blir di férutom angreppet som sidant dven
omstindigheterna kring det. Det innebir till exempel att ett agerande
som sker inom ramen for en hetsig och émsesidig meningsskilj-
aktighet inte behdver omfattas av straffansvar medan motsvarande
agerande om det sker opdkallat och ¢verraskande i storre utstrick-
ning kan vara fridskrinkande. Det bor dven beaktas om agerandet
riktar sig mot en sirskilt sirbar person — till exempel en person som
ir utsatt for trakasserier och mobbning — eller till ndgon som be-
finner sig i en beroendestillning, till exempel ett barn till den som
gor uttalandet. Aven den omstindigheten att agerandet sker infor
publik pd ett sitt som kan sigas férvirra krinkningen bor beaktas.
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En straffbar handling férutsitter att agerandet har utgjort ett
angrepp pd den privata sfir som varje minniska kan sigas ha ritt att
hilla fredad. Brottet fullbordas nir denna sfir évertrids. Angrepp pa
den fysiska sfiren ir straffbara dven om den angripne inte uppfattar
angreppet pd grund av exempelvis sémn eller medvetsléshet. For
andra ageranden krivs att den utsatte uppfattar angreppet. Angreppet
behéver dock inte uppfattas nir det foretas utan det kan ske vid en
senare tidpunkt. For dessa fall krivs for straffansvar att girnings-
personens uppsit ticker att den utsatte uppfattar angreppet.”'

Nir straffmaximum hojdes till ett rs fingelse 1993 anférdes att
omfattande och systematiska trakasserier, till exempel vid mobbning
eller annat psykiskt vild, kunde utgora sddana beteenden som be-
déms som ofredande, och att en girning som bedéms som ofredande
kan rymma lingvariga hinsynslosa beteenden som har ett straffvirde
som 1 extremfall kan &verstiga sex mdnaders straffmaximum. Som
exempel nimndes mycket omfattande och utdragen telefonterror
mot en tidigare partner. Ett annat fall var brott med politisk bak-
grund, och det uttalades att lingvarigt trakasserande med rasistiskt
motiv kan ha ett hogt straffvirde dven om girningarna i sig inte kan
hinféras under nigot annat straffbud in ofredande.”

Sedan 2018 finns ocksd brottet olaga integritetsintrang (4 kap.
6 ¢ § BrB), som aktualiseras nir ndgon sprider bild pa eller annan upp-
gift om exempelvis nigons sexualliv eller hilsotillstind. Det giller
under férutsittning att spridningen ir ignad att medfora allvarlig skada
for den som bilden eller uppgiften ror.”

9.5.4  Arekriankning

Den som utpekar ndgon sdsom brottslig eller klandervird i sitt lev-
nadssitt eller eljest limnar uppgift som ir ignad att utsitta denne f6r
andras missaktning, doms f6r fortal enligt 5 kap. 1 § BrB, om inte om-
stindigheter enligt andra stycket foreligger. I 5 kap. 2 § BrB finns en
bestimmelse om grovt brott.

Den som, i annat fall in som avses i 1 eller 2 §, riktar beskyllning,
nedsittande uttalande eller fsrodmjukande beteende mot nigon annan

2! Prop. 2016/17:222 5. 98 {.
2 Prop. 1992/93:141 s. 32.
¥ Se vidare prop. 2016/17:222.
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déms, om girningen ir dgnad att krinka den andres sjilvkinsla eller
virdighet, {6r forolimpning (5 kap. 3 § BrB).

S&dana brott fir som utgingspunkt bara 4talas av milsiganden.
Om vissa forutsittningar ir uppfyllda och det anses pdkallat ur all-
min synpunkt kan 3klagare dock vicka 4tal (5 kap. 5 § BrB).

9.5.5 Sexualbrott

Den nya s.k. samtyckeslagstiftningen for sexualbrott tridde i kraft
2018. Lagstiftningen innebir att grinsen {or straffbar girning numera
gir vid om deltagandet 1 en sexuell aktivitet ir frivilligt eller inte. Det
krivs inte att girningspersonen har anvint sig av vild eller hot eller
utnyttjat offrets sirskilt utsatta situation for att han eller hon ska
kunna démas for t.ex. vildtikt. Vidare har ett sirskilt oaktsamhets-
ansvar inforts f6r de allvarligaste sexualbrotten, oaktsam valdtikt och
oaktsamt sexuellt dvergrepp.”

Den som blottar sig fér ndgon annan pd ett sitt som ir dgnat att
vicka obehag eller annars genom ord eller handlande ofredar en per-
son pd ett sitt som ir dgnat att krinka personens sexuella integritet
kan démas for sexuellt ofredande (6 kap. 10 § 2 st. BrB). Med rekvi-
sitet “dgnat att” avses att det ska vara friga om girningar som typiskt
sett vicker obehag respektive krinker den andres sexuella integritet.
Offrets uppfattning om vad som ir krinkande har inte nigon av-
gorande betydelse. Hogsta domstolen har prévat rekvisitet 1 ritts-
fallen NJA 2018 s. 443 och 1 NJA 2018 s. 1091. Fér bedémningen
kan det vara av betydelse mot vem handlandet foretas och den kan
paverkas av sdvil tids- som miljoférhéllandena. Varje angrepp med
sexuell inriktning mot en enskild person ir inte dgnat att krinka den
personens sexuella integritet. Att anvinda kénsord och goéra andra
yttranden med sexuellt innehall faller utanfér tillimpningsomradet
om syftet dr annat dn rent sexuellt, t.ex. att uttala en svordom.

2020 &rs sexualbrottsutredning har haft i uppdrag bl.a. att analy-
sera tillimpningsomridet f6r sexuellt ofredande och bedéma om be-
stimmelsen dr indamalsenligt utformad. Utredningen har dven haft i
uppdrag att se dver straffskalorna fér sexualbrotten 1 6 kap. brotts-
balken och limna férslag pd de forindringar som kan behévas for att

2% Se vidare En ny sexualbrottslagstiftning byggd pa frivillighet, prop. 2017/18:177.
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de i tillricklig min ska spegla brottens allvar.”” Den 1 juni 2021 &ver-
limnade utredningen betinkandet Ett forstirkt skydd mot sexuella
krinkningar (SOU 2021:43).

9.5.6 Brott mot allman verksamhet

I 17 kap. brottsbalken finns brotten mot allmin verksamhet, som ger
ett forstirke straffritesligt skydd 1 vissa situationer. Den som med
vald eller hot om vald férgriper sig pd en tjinsteman i hans eller
hennes myndighetsutdvning eller fér att tvinga tjinstemannen till
eller hindra honom eller henne frin en &tgird i myndighetsutdv-
ningen eller himnas {6r en sidan dtgird doms enligt 17 kap. 1 § BrB
for vald eller hot mot tjinsteman. Detsamma giller den som pd mot-
svarande sitt forgriper sig mot en tjinsteman som tidigare har utévat
myndighet f6r vad han eller hon har gjort eller underlatit 1 myndig-
hetsutévningen. Om brottet ir grovt doéms for grovt vald eller hot
mot tjinsteman.

Den som pd ndgot annat sitt in som anges i1 § otillborligen utfor
en girning som syftar till att tvinga eller hindra en tjinsteman 1 hans
eller hennes myndighetsutévning eller att himnas f6r en 3tgird i myn-
dighetsutévningen, kan fillas till ansvar for férgripelse mot tjinste-
man enligt 17 kap. 2 § BrB. Detsamma giller den som hotar med en
sddan girning. Det krivs {6r ansvar ocksd att girningen medfér
lidande, skada eller annan oligenhet for tjinstemannen.

Arbetsgivarverket har framfort att straffrittsliga bestimmelser 1
flera fall saknas vid mindre allvarliga former av trakasserier mot
personer med arbetsuppgifter som innefattar myndighetsutdvning.
Arbetsgivarverket menar dirfor att det dr tveksamt om nuvarande
lagstiftning idr tillricklig 1 forhillande till konventionen nir det giller
denna grupp. Det beror enligt Arbetsgivarverkets synsitt pd att dven
mindre allvarliga trakasserier ofta innebir en risk for skada, dels 1
form av skada for en enskild arbetstagare (fysiskt, psykiskt och eko-
nomiskt) och dennes kollegor, dels i form av otillborlig pdverkan pd
tjinstemin. Detta riskerar att piverka rittssikerheten negativt och
utgdr 1 forlingningen ett hot mot demokratin och tilltron till stats-
forvaltningen. Med andra ord krivs det med detta synsitt mindre for
att konventionen ska anses tillimplig nir det giller denna grupp. Det

% Dir. 2020:5 och dir. 2020:75.
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kan handla om hot om sjilvmord, information frén enskild om att
hen vet pd vilken adress den statsanstillde bor, vilken forskola eller
skola den statsanstilldes barn gdr pa, telefonsamtal eller kontakt pd
annat medium med den anstilldas barn eller andra anhériga med
hilsningar till den statsanstillda, ogrundade orosanmilningar till social-
yansten eller andra ogrundade anmilningar till arbetsgivaren eller
andra myndigheter. Till kategorin kan ocksd hinféras vissa av de
enskilda &tal, ofta med tillhérande skadestindskrav eller stimnings-
ansokningar om skadestdnd (utan koppling till enskilda 3tal), som
vicks mot statsanstillda kopplade till dennes tjinsteutdvning. Arbets-
givarverket menar dirfor att tillimpningsomrade fér bestimmelsen 1
17 kap. 2 § BrB torde behéva utvidgas f6r att Sverige ska leva upp till
konventionens krav, och féreslir bl.a. att det ska ricka med en risk
for lidande, skada eller annan oligenhet. Arbetsgivarverket hinvisar
ocks3 tll en rapport frin Statskontoret (se vidare ang. rapporten av-
snitt 10.4.3), dir det framgdr att allt fler myndighetsanstillda blir ut-
satta for vild och hot 1 sitt arbete och att risken for vild, hot och
trakasserier mot myndighetsanstillda ir betydande. Arbetsgivarver-
ket har dven pikallat en 6versyn av bestimmelsen i en hemstillan till
regeringen. Utredningen dterkommer till Arbetsgivarverkets synpunk-
ter nedan.

Det kan ocks8 nimnas att den som sitter sig till motvirn eller
annars med vild forsoker hindra ngon 1 hans eller hennes myndig-
hetsutdvning enligt 17 kap. 4 § BrB kan démas f6r vildsamt mot-
stind. Det giller om inte ndgot av de allvarligare brotten 1 17 kap.
brottsbalken aktualiseras.

For att stirka det straffrittsliga skyddet f6r myndighetsutévning
skirptes nyligen straffskalan for grovt vald eller hot mot tjinsteman
till fingelse 1 ligst ett och hogst sex &r. Samtidigt infordes ocksd ett
nytt brott, sabotage mot bldljusverksamhet 1 13 kap. 5 ¢ § BrB, for
att stirka det straffrittsliga skyddet f6r de centrala bldljusverksam-
heterna. Dirigenom straffbeliggs att angripa eller p& annat sitt stéra
polis, riddningstjinst eller ambulanssjukvérd, om girningen ir ignad
att allvarligt férsvira eller hindra utryckningsverksamhet eller brotts-
bekimpande verksamhet.”®

I lagstiftningsirendet gillande sabotage mot bldljusverksamhet
konstaterades att vid sidan av bldljuspersonal finns ett flertal sam-
hillsnyttiga funktioner som 1 varierande utstrickning utsitts fér vald,

2 Prop. 2018/19:155.
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hot och trakasserier. I den mén det handlar om funktioner som syss-
lar med myndighetsutévning omfattas de i stor utstrickning av det
forstirkta straffrittsliga skyddet i 17 kap. brottsbalken. Det finns
emellertid andra i kretsen av viktiga samhillsfunktioner som faller
utanfoér det skyddet. Det giller bl.a. personal inom sjukvirden. T ut-
redningen som l3g till grund fér propositionen gjordes bedémningen
att det inte var mojligt eller limpligt att avgrinsa ett sidant forstirkte
skydd till vissa utpekade verksamheter eller yrkesgrupper. Utred-
ningen foreslog dirfor att ett forstirke straffritesligt skydd f6r sam-
hillsnyttiga funktioner skulle omfatta samtliga yrkesutévare genom
att en sirskild straffskirpningsgrund skulle beaktas om den tilltalade
med hot eller v8ld angripit nigon i eller med anledning av dennes
yrkesutdvning.”’

Regeringen konstaterade 1 propositionen att under senare r har
flera lagstiftningsdtgirder vidtagits som innebir ett skirpt straffritts-
ligt skydd mot véld, hot och trakasserier. Bland annat har straff-
skalorna for vissa allvarliga vildsbrott skirpts. Enligt regeringen
fanns det trots det behov av ytterligare lagstiftningsdtgirder for att
dstadkomma ett stirke straffritesligt skydd f6r vissa samhillsnyttiga
funktioner. Regeringen ansdg dock inte att utredningens forslag skulle
genomfoéras. Nackdelar som framforts av remissinstanserna var bl.a.
att straffskirpningsgrunden skulle innebira ett mycket stort till-
limpningsomride som ir svart att dverblicka, att det fanns risk att
straffskirpningsgrunden skulle {4 liten praktisk betydelse och att
den skulle riskera att omfatta situationer dir det inte ir motiverat att
l8ta kopplingen till yrkesutévning utgéra en forsvdrande omstin-
dighet. Flera remissinstanser pdpekade ocksd att dven ideellt arbete
— som inte omfattades av den féreslagna bestimmelsen — kunde ut-
gora en samhillsnyttig funktion och att skilen f6r ett utvidgat straff-
rittsligt skydd gjorde sig gillande ocksd ifrdga om sddant arbete. Frigan
om vilka samhillsnyttiga funktioner som ir i behov av ett forstirke
straffrittsligt skydd och hur ett forstirke straffrittslige skydd f6r dessa
samhillsnyttiga funktioner kan uppnds pa ett annat och mer inda-
mélsenligt sitt krivde enligt regeringen fortsatt utredningsarbete.”

Mot bakgrund av bl.a. nimnda uttalanden tillsatte regeringen den
14 maj 2020 utredningen Ett forstirke straffrittslige skydd for vissa
samhillsnyttiga funktioner och nigra andra straffrittsliga frigor.

7 SOU 2018:2.
2 Prop. 2018/19:155 5. 35 f.
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I direktivet anges bl.a. att nir utdvare av samhillsnyttiga funktioner
utsitts for vild, hot, trakasserier och andra brott utgér det inte bara
ett angrepp pa dem som personer utan i férlingningen dven pd det
demokratiska samhillet. Det straffrittsliga skyddet for dessa grupper
mdste dirfér vara indamdlsenligt och starkt. Utredningen ska dirfor
dverviga om det finns behov av &tgirder for att stirka detta skydd.
Utredningen ska vidare bl.a. ta stillning till om straffbestimmelsen
om vald eller hot mot tjinsteman ska delas upp och straffskalan for
vald mot tjinsteman skirpas samt om det finns behov av ett férstirkt
straffrittsligt skydd mot brott som riktar sig mot nigon som utévar
sin yttrandefrihet, sirskilt inom ramen fér yrkesmissigt bedriven
nyhetsférmedling eller annan journalistisk verksamhet. Det kan nim-
nas att det 1 direktiven ocksd hinvisas till Arbetsgivarverkets hem-
stillan om bl.a. en éversyn av bestimmelsen 1 17 kap. 2 § BrB. Upp-
draget ska redovisas senast den 17 januari 2022.”

9.6 Utredningens bedémning

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra dtgirder for
att svensk ritt ska var férenlig med konventionens bestimmelser
om att medlemsstaterna ska forbjuda vald och trakasserier i arbets-
livet.

9.6.1  Utgangspunkter for bedomningen

Konventionens évergripande krav i den hir delen ir att 1 arbetslivet
forbjuda vald och trakasserier 1 lag och annan forfattning. Konven-
tionen ska kunna tillimpas 1 linder med vitt skilda rittssystem och
nationell lagstiftning och nationella férhillanden ska beaktas vid
genomforandet (artikel 4.2). Om den lagstiftning som redan finns
bedoms tillricklig for att uppfylla kravet pd forbud mot véld och
trakasserier 1 arbetslivet menar utredningen att det inte kan krivas
att det trots det inférs nya definitioner. For det fall att svensk lag-
stiftning forbjuder vald och trakasserier 1 arbetslivet 1 den omfattning
som krivs enligt konventionen krivs det allts inte nigra ytterligare
dtgirder for att konventionen ska kunna ratificeras.

¥ Dir. 2020:54 och dir. 2021:45.
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Det bér 1 sammanhanget ocksd pdpekas att utredningen enligt
direktiven si lingt som mojligt ska virna befintliga regelverk och
system som giller f6r arbetstagare 1 Sverige, och sikerstilla att even-
tuella forfattningsforslag ansluter till den systematik och termino-
logi som anvinds i svensk ritt.

9.6.2  Ett vidstrackt straffrattsligt forbud

Nir det giller vald och allvarligare former av trakasserier, inklusive
allvarligare former av sexuella trakasserier, framstir det som uppen-
bart att svensk straffrittslig lagstiftning méter konventionens krav
pd att forbjuda vald och trakasserier 1 arbetslivet. Relevanta bestim-
melser finns t.ex. 1 3 kap. brottsbalken dir brotten mot liv och hilsa
regleras. Aven vissa av brotten mot frihet och frid i 4 kap. brotts-
balken aktualiseras. Det bor ocksd nimnas att sexualbrottslagstift-
ningen nyligen har reformerats och en samtyckesreglering inférts,
se 6 kap. brottsbalken. Det har under senare &r vidtagits flera lag-
stiftningsdtgirder som innebir ett stirkt straffrittsligt skydd mot
vald, hot och trakasserier. Bland annat har straffskalorna fér vissa
allvarliga valdsbrott skirpts och ett utdkat straffrittslige skydd for
den personliga integriteten inférts genom bl.a. brottet olaga integ-
ritetsintrdng.

I de flesta fall giller straffrittsliga bestimmelser generellt oavsett
vem som ir férovare respektive offer och oavsett var den brottsliga gir-
ningen dger rum. Det giller de relevanta bestimmelser 1 2—6 kap.
brottsbalken som gis igenom ovan. Frigan om tillimpningsomrade
1 férhéllande till vilka personer och platser som omfattas av konven-
tionen kriver dirfor inte en nirmare analys (jfr artikel 2-3). Alla 1
arbetslivet omfattas av bestimmelserna oavsett anknytning till arbetet.
Aven vild och trakasserier som riktas mot nigon frin t.ex. kunder
eller andra externa personer omfattas.

I vissa situationer giller dessutom ett starkare straffrittsligt skydd,
t.ex. for ginstemin i1 samband med myndighetsutévning enligt 17 kap.
brottsbalken. Det pdgir ocksd en utredning som har till uppgift att
utreda frigan om ett f6rstirke straffricesligt skydd f6r vissa samhills-
nyttiga funktioner.

Frigan blir snarast 1 vilken utstrickning mindre allvarliga former
av trakasserier ticks in av de straffrittsliga forbuden dvs. hur lingt
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de straffrittsliga forbuden mot sexuella trakasserier olaga hot och
ofredande stricker sig i férhllande till konventionen.

Enligt konventionens definition méste oacceptabla beteenden och
handlingar eller hot om sddana syfta till, resultera i eller kunna resul-
tera 1 fysisk, psykisk, sexuell eller ekonomisk skada. Det innebir en-
ligt utredningens uppfattning ett krav pd en viss nivd av allvarlighet.
Det bér t.ex. rora sig om risk for skada som framstdr som sannolik.
Ar det friga om en enstaka hindelse bor kravet pj allvar rimligtvis
ocksd stillas hogre in om det ror sig om upprepade fall.

Nir det giller olika former av verbala angrepp kan ett hot for-
anleda ansvar for olaga hot under forutsittning att det dr dgnat att
framkalla allvarlig ridsla f6r person. Mindre allvarliga verbala angrepp
kan 1stillet straffas som foértal eller f6rolimpning enligt bestim-
melserna 1 5 kap. brottsbalken. For férolimpning déms den som rik-
tar beskyllning, nedsittande uttalande eller f6rédmjukande beteende
mot ndgon annan om girningen ir dgnad att krinka den andres sjilv-
kinsla eller virdighet.

For fysiska angrepp som inte ir sd allvarliga att de utgér miss-
handel aktualiseras brottet ofredande. I det sammanhanget ir det
sirskilt av intresse att bedémningen av om girningen varit dgnad att
krinka nigons frid pd ett kiinnbart sitt ska géras med hinsyn till den
enskilda mélsiganden. Av betydelse blir d3 férutom angreppet som
sddant dven omstindigheterna kring det. Ett s3dant exempel kan vara
om det riktar sig mot en sirskilt sirbar person, t.ex. en person som
ir utsatt for trakasserier och mobbning eller ndgon som befinner sig
1en beroendestillning till den som gor uttalandet vilket skulle kunna
vara tillimpligt p4 arbetsrelaterade situationer. Aven den omstindig-
heten att agerandet sker infér publik pd ett sitt som kan sigas for-
virra krinkningen kan beaktas. Ofredande kan aktualiseras ocksd vid
verbala angrepp om det ir friga om storande kontakter eller annat
hinsynslost agerande. Ett sidant agerande kan ske sdvil genom direkta
angrepp pd sinnena som genom angrepp via internet eller andra kom-
munikationsformer.

Vid trakasserier som intriffar vid minst tv4 tillfillen kan brottet
olaga forfoljelse aktualiseras. Aven de girningar som ingér kan var
och en for sig innebira ett skydd mot vald och trakasserier, dvs. exem-
pelvis bestimmelserna om hemfridsbrott eller olaga intring enligt
4 kap. 6 § BrB, krinkande fotografering enligt 4 kap. 6 a § BrB, olov-
lig identitetsanvindning enligt 4 kap. 6 b § BrB, olaga integritetsintring
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enligt 4 kap. 6 ¢ § BrB, skadegorelse enligt 12 kap. 1 § BrB och ringa
skadegorelse enligt 12 kap. 2 § BrB.

Nir det giller sexuella trakasserier innebir bestimmelsen om
sexuellt ofredande ett férbud mot att med ord eller handlande ofreda
en person pa ett sitt som ir dgnat att krinka personens sexuella integ-
ritet. Aven hir kan det for bedémningen vara av betydelse mot vem
handlandet féretas och den kan pdverkas av sdvil tids- som miljs-
forhallandena.

Som framgir ovan har Arbetsgivarverket anfért till utredningen
att den nuvarande lagstiftningen inte innebir ett tillrickligt skydd
mot mindre allvarliga trakasserier 1 férhillande till personer vars
anstillning ir forenad med myndighetsutévning. Risken for skada
kan naturligtvis variera mellan olika yrkesgrupper, sivil som mellan
olika individer. Ett visst utrymme for att ta hinsyn till det finns 1 vissa
av de svenska bestimmelserna. I konventionen har det férhillandet
att en viss grupp ir sirskilt utsatt hanterats genom att medlemssta-
terna 8liggs sirskilda skyldigheter att identifiera vilka sektorer m.fl.
som dr mer exponerade f6r vald och trakasserier och vidta dtgirder
for att effektivt skydda sddana personer (se artikel 8 b—c). Utred-
ningen uppfattar emellertid inte att det direkt bor paverka vilken typ
av handlande som ska anses omfattas av konventionen enligt arti-
kel 1. Nir det giller risken f6r skada pa tilltron till statsforvaltningen
kan nimnas att det framgdr av konventionens ingress att medlems-
staterna ska erkinna att vald och trakasserier inverkar pd kvalitéten
pd sdvil offentliga som privata tjinster. Den risk fér skada som avses
1 definitionen 1 artikel 1 tar emellertid, som utredningen uppfattar
bestimmelsen, sikte pa risken fér skada hos enskilda individer. Ut-
redningen dterkommer till frigan om 4tgirder for sirskilt utsatta
grupper i avsnitt 10, och pAminner om det uppdrag som har limnats
till Utredningen om ett forstirkt skydd for vissa samhillsnyttiga
funktioner.

I utredningens arbete har det framforts att den svenska straff-
ritten 1 berorda fall inte dr tillricklig f6r att uppfylla kravet pa forbud
bl.a. pd grund av att vissa brott kopplade till trakasserier ir sddana att
det ofta finns bevissvirigheter samt att denna typ av brott ibland inte
prioriteras av rittsvisendet. Frigan ir di om detta ir omstindigheter
som innebir att svensk ritt inte ir férenlig med konventionen?

Beviskravet inom svensk straffritt kan uttryckas s8 att det f6r en
fillande dom i brottmal krivs att det ir stillt utom rimligt tvivel att
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den ulltalade har gjort sig skyldig till den girning som ligger till
grund for dtalet. Det dr grundliggande for en rittsstat. Det finns inga
krav i konventionen p3 att beviskravet ska vara utformat p3 ett visst
sitt for att uppfylla konventionen.

For det fall allvarligare brott skulle prioriteras framfér brott som
kan komma ifrdga vid mindre allvarliga trakasserier s ir det utred-
ningens uppfattning att det inte kan anses vara ett hinder for rati-
fikation.

Sammantaget gor utredningen bedémningen att de straffrittsliga
bestimmelserna ger ett vidstrickt skydd mot vld och trakasserier i
arbetslivet. Det pdgdr ocksi ett antal utredningar, bl.a. den nyss
nimnda om ett forstirkt skydd fér vissa samhillsnyttiga funktioner
som kan komma att paverka skyddet i positiv riktning.

9.6.3  Forbud eller forbudsliknande bestammelser i
diskriminerings- och arbetsmiljolagstiftningen

I forhdllande till vissa grupper aktualiseras dessutom ytterligare
forbud eller bestimmelser som f&r liknande verkan som ett férbud.

Arbetsgivarens férebyggande arbetsmiljdansvar innefattar en skyl-
dighet att arbeta mot krinkande sirbehandling. Arbetsgivarens tyd-
ligt formulerade skyldighet att klargora att krinkande sirbehandling
inte accepteras 1 verksamheten fir enligt utredningen nirmast upp-
fattas som en skyldighet f6r arbetsgivare att férbjuda krinkande sir-
behandling pd arbetsplatsen, med f6ljden att ingen tillits att utsitta
ndgon annan for krinkande sirbehandling p4 arbetsplatsen. Bestim-
melsen fir dirigenom 1 vart fall en liknande verkan som ett f6rbud.
Det forstirks avatt det av 14 § OSA-foreskrifterna framgir att arbets-
givaren méste ha rutiner for hur krinkande sirbehandling ska han-
teras. Kortfattat innebir det att den som utsitts for krinkande sir-
behandling ska ha vetskap om t.ex. till vem p4 arbetsplatsen hen ska
vinda sig f6r hjilp och stdd. En arbetsgivare som inte efterlever sina
skyldigheter enligt 13—14 §§ OSA-féreskrifterna kan dessutom fore-
liggas av Arbetsmiljoverket att vidta dtgirder. Ett sddant féreliggande
kan férenas med vite.

Krinkande sirbehandling ir ett relativt brett begrepp som inne-
fattar handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pi ett
krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller till att dessa stills
utanfér arbetsplatsens gemenskap. Aven sexuella trakasserier och
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andra former av diskriminering innefattas 1 begreppet. Till skillnad
fran diskrimineringslagen férutsitter inte OSA-foreskrifterna att tra-
kasserierna kan kopplas till nigon diskrimineringsgrund, och kriver
inte heller nigon insikt eller annan form av uppsit frin férévarens
sida. OSA-foreskrifternas tillimpningsomrade giller i verksamheter
dir arbetstagare utfor arbete for arbetsgivares rikning.

Alla arbetstagare och ¢vriga som vid en prévning ska betraktas
som arbetstagare och inhyrda omfattas.

Den som genomgdr utbildning eller ir under vérd 1 anstalt om-
fattas inte av bestimmelserna, vilket innebir ett nigot snivare till-
limpningsomride jimfoért med arbetsmiljélagen. I forhillande till
konventionens artikel 2 kan utredningen konstatera att OSA-fore-
skrifterna omfattar arbetstagare, vilket normalt dven innefattar per-
soner som yrkesutbildar sig, inbegripet praktikanter och lirlingar
samt arbetstagare som sagts upp under uppsigningstiden. Aven per-
soner som utdvar befogenheter, skyldigheter eller ansvar som arbets-
givare omfattas i de fall de ocksd ir arbetstagare. Eftersom OSA-fére-
skrifterna forutsitter ett anstillningsférhillande mellan en arbetsgivare
och en arbetstagare innebir det att vissa personkategorier 1 artikel 2
inte utan vidare omfattas av OSA-féreskrifterna. Det giller uppdrags-
tagare och volontirer, sdvida de inte vid en helhetsbedomning ska
betraktas som arbetstagare. En sidan beddmning méste goras utifrin
omstindigheterna i det enskilda fallet. Aven arbetssékande och plats-
sokande enligt konventionens artikel 2 faller utanfér OSA-féreskrif-
ternas tillimpningsomrade.

Eftersom OSA-foreskrifternas krav pd klargorande att krinkande
sirbehandling inte accepteras i1 verksamheten fir uppfattas ta sikte
pd interna forhillanden, omfattas inte trakasserier frin tredje part.
Definitionen av vad som utgor krinkande sirbehandling dr diremot
vid och fir med god marginal anses innefatta ett skydd enligt vad
konventionen kriver nir det giller skydd mot trakasserier.

Som utredningen tidigare konstaterat betyder det inte att sidant
handlande frin personer utanfor arbetsplatsen faller utanfor arbets-
givarens ansvar enligt arbetsmiljélagen och SAM-féreskrifterna, se
vidare avsnitt 4. Det betyder bara att denna friga, liksom frigan om
vald och hot om vald, ir reglerad pd ett annat sitt och inte omfattas
av den specificerade regleringen i OSA-féreskrifterna.

OSA-foreskrifterna giller som huvudregel oberoende av var arbetet
utfors. Arbetsgivaren har t.ex. skyldigheter dven vid arbete hemifrin.
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I forhillande till de platser och situationer som anges konven-
tionens artikel 3 bér samtliga kunna omfattas forutsatt att en arbets-
tagare utsitts fér krinkande sirbehandling av en kollega eller chef
enligt ovan.

Utredningen konstaterar vidare att det finns ett uttryckligt for-
bud mot diskriminering i diskrimineringslagen. Trakasserier som har
samband med nigon av diskrimineringsgrunderna och sexuella trakas-
serier utgor diskriminering. Det som dirigenom ir férbjudet ir upp-
tridanden som krinker nigons virdighet, och dir handlingarna eller
bemotandet innebir missgynnande i form av skada eller obehag. Det
ska vara friga om mirkbara och tydliga krinkningar, vilket ger uttryck
for en viss troskel avseende allvarligheten 1 beteendet eller handlingen.

Som tidigare angetts méste dven begreppet trakasserier enligt kon-
ventionen nd upp till en viss grad av allvarlighet, dels p& grund av att
det ska vara friga om ett oacceptabelt beteende, dels eftersom det
stills krav pd 1 vart fall risk f6r skada. Utredningen uppfattar dirfor
att dverensstimmelsen ir god mellan begreppet diskriminering i
diskrimineringslagen, som innefattar trakasserier och sexuella trakas-
serier, och definitionen av vild och trakasserier 1 artikel 1 1 konven-
tionen.

Kravet pd att den som trakasserar miste ha insikt 1 att beteendet
krinker ndgon pd ett sitt som kan utgora diskriminering enligt dis-
krimineringslagen har ingen motsvarighet 1 konventionen. Men ut-
redningen anser att ett sddant krav inte stir i strid med konventionen.
For att konventionen ska kunna implementeras i medlemsstater med
vitt skilda rittssystem méste det finnas utrymme att fylla ut den
nationella lagstiftningen 1 férhillande till konventionens bestimmel-
ser, vilket dr 1 linje med hinvisningen till nationell lagstiftning i
artikel 4.2.

Diskrimineringstérbudet kopplat till arbetslivet giller 1 huvudsak
for arbetsgivare 1 férhallande till arbetstagare, jimte praktikanter och
inhyrda eller inlinade arbetstagare. Diskrimineringsforbudet triffar
foljaktligen inte situationer dir andra dn arbetsgivaren eller ndgon
som har att besluta i dennes stille ir den som diskriminerar.

Det finns dock en skyldighet for arbetsgivaren att ha en riktlinje
for verksamheten 1 syfte att férhindra trakasserier med koppling till
en diskrimineringsgrund och sexuella trakasserier, som dr avsedd att
ge uttryck for att dessa former av diskriminering inte accepteras pd
arbetsplatsen. Det finns ocksd en undersdknings- och dtgirdsskyl-
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dighet for en arbetsgivare som far kinnedom om sidana trakasserier
mot nigon av de som skyddas av lagen av ngon som utfér arbete
eller praktik hos arbetsgivaren. Detta fir sammantaget enligt utred-
ningens bedémning motsvarande effekt p4 arbetsplatsen som ett for-
bud mot diskriminering.

Om det dr ndgon som inte hor tll den hir personkretsen, s.k.
tredje part, saknas diremot skydd.

I friga om vilka personkategorier som omfattas av diskriminer-
ingsforbudet 1 diskrimineringslagen, i férhéllande till konventionens
artikel 2, gor utredningen bedémningen att de flesta omfattas. Som
redogjorts for omfattas arbetstagare, arbetssékande och platssokande,
samt personer som yrkesutbildar sig, inbegripet praktikanter och
lirlingar av diskrimineringsférbudet. Det giller dven {6r personer som
sagts upp under uppsigningstiden samt personer som utdvar befogen-
heter, skyldigheter eller ansvar som arbetsgivare i de fall de ocksd ir
arbetstagare.

Utredningen konstaterar dock att volontirer inte utan vidare
omfattas av diskrimineringsférbudet eftersom det 1 s3 fall krivs att
de betraktas som arbetstagare utifrin en bedémning av omstindig-
heterna i det enskilda fallet. Gillande uppdragstagare bér relationen
vid en bedémning kvalificeras som ett arbetsgivar- och arbetstagar-
forhdllande eller en inhyrnings- eller inldnings situation fér att de
ska omfattas av diskrimineringslagen.

Diskrimineringsférbudet har ett relativt brett fysiskt tillimpnings-
omride s8 linge det finns ett samband med arbetet och handlar om
ritt personkrets. Som utredningen konstaterat i detta avsnitt giller
forbudet 1 alla situationer som har samband med arbetet och dven
hindelser utanfér det fysiska arbetsstillet om dessa har ett samband
med arbetet. Frigan om diskrimineringstérbudets tillimpningsom-
ride, 1 foérhillande till vilka platser som omfattas av konventionens
artikel 3, blir dirmed inte problematisk. Utredningen bedémer att
forbudet avser de platser och situationer som riknas upp 1 artikel 3 i
konventionen.
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9.6.4 Sammanfattande bedémning

Nir det giller vld och allvarligare former av trakasserier, inklusive
allvarligare former av sexuella trakasserier, framstar det som uppen-
bart att svensk straffrittslig lagstiftning méter konventionens krav
pd att forbjuda vald och trakasserier 1 arbetslivet. I de flesta fall giller
straffrittsliga bestimmelser generellt oavsett vem som ir férovare
respektive offer och oavsett var den brottsliga girningen dger rum.
Frigan om tillimpningsomride i férhallande till vilka som omfattas
av konventionen blir dirfér oproblematisk (jfr artikel 2-3). Den straff-
rittsliga lagstiftningen innehéller ocksd bestimmelser som férbjuder
mindre allvarliga trakasserier, exempelvis genom bestimmelserna om
olaga hot, ofredande och férolimpning. Sammantaget gér utredningen
bedémningen att de straffrittsliga bestimmelserna innebir ett vid-
strickt férbud mot vild och trakasserier 1 arbetslivet.

I forhillande il vissa grupper aktualiseras dessutom ytterligare
forbud eller bestimmelser som fir liknande verkan som ett férbud.

OSA-foreskrifterna innehiller en bestimmelse som 1 vart fall far
anses ha samma effekt som ett forbud, genom att arbetsgivare ska
klargora att krinkande sirbehandling, dir dven sexuella trakasserier
och andra former av diskriminering ingdr, inte accepteras i verksam-
heten. Alla arbetstagare och inhyrda omfattas av reglerna.

I diskrimineringslagen finns ett uttryckligt férbud mot diskrimi-
nering som innebir ett férbud mot trakasserier som har samband med
ndgon av diskrimineringsgrunderna och sexuella trakasserier. Férbudet
giller for arbetsgivare och andra som likstills med arbetsgivaren 1 for-
hallande till arbetstagare, praktikanter, den som gor en forfrigan om
eller soker arbete och inhyrda eller inlinade arbetstagare. Det finns
ocksd en skyldighet f6r arbetsgivaren att ha riktlinjer for verksam-
heten i syfte att férhindra trakasserier med koppling till en diskrimi-
neringsgrund och sexuella trakasserier, som ir avsedd att ge uttryck
for att dessa former av diskriminering inte accepteras pd arbetsplat-
sen. Arbetsgivaren har vidare en undersoknings- och dtgirdsskyldighet
om arbetsgivaren fir kinnedom om sddana trakasserier mot nigon
av de som skyddas av lagen som begitts av ndgon som utfér arbete
eller praktik hos arbetsgivaren. Detta fir sammantaget enligt utred-
ningens beddmning motsvarande effekt pi arbetsplatsen som ett

torbud.
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Utredningens uppfattning ir sammanfattningsvis att dven arbets-
givarens skyldigheter enligt OSA-féreskrifterna, tillsammans med
bestimmelser 1 diskrimineringslagen och inom straffritten, bor be-
aktas nir det giller att beddma om Sverige uppfyller kraven pj att
forbjuda vild och trakasserier. Det giller inte minst mot bakgrund
av att det enligt artikel 4.2 ska tas hinsyn till nationell lagstiftning
och nationella férhillanden vid genomférandet.

Utredningen gor dirfor beddomningen att det inte ir nédvindigt
med ndgra lagindringar eller andra &tgirder for att svensk ritt ska vara
forenlig med konventionens krav pd férbud mot vild och trakas-
serier 1 lagstiftning och annan férfattning. Som utredningen utvecklat
1avsnitt 6.5 kan genomférandet av konventionen inte innebira att det
1 svensk ritt behover genomféras ett identiskt skydd fér samtliga
individer pd arbetsmarknaden som omfattas av konventionen.
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10 Vald och trakasserier
| policyer m.m.

10.1 Kravet pa policyer och en dvergripande
strategi m.m.

10.1.1 Konventionens krav — artikel 4.2 b—c, 8 och 11 a

Medlemslinderna ska sikerstilla att vild och trakasserier tas upp 1
relevanta policyer (artikel 4.2 b). Av artikel 11 a framgar att de natio-
nella policyerna kan réra arbetsmiljo, jimstilldhet och icke-diskri-
minering och migration. Vidare ska medlemslinderna anta en dver-
gripande strategi for att genomfora dtgirder for att forebygga och
bekimpa vald och trakasserier (artikel 4.2 ¢). Av artikel 8 framgar att
medlemsstaterna ska vidta limpliga &tgirder for att forebygga vald
och trakasserier 1 arbetslivet som inbegriper att erkinna myndighe-
ternas funktioner for arbetstagare 1 den informella ekonomin, iden-
tifiera 1 vilka sektorer eller yrken och anstillningsférhéllanden som
arbetstagare och andra berérda personer dr mer exponerade for vild
och trakasserier samt vidta dtgirder for att effektivt skydda sddana per-
soner. Medlemsstaterna ska i sammanhanget av denna ansats samrida
med representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer. Med-
lemsstaternas skyldigheter att identifiera och vidta &tgirder for
sektorer eller yrken m.m. dir sannolikheten ir stdrre att utsittas for
vald och trakasserier har ocksd koppling till punkt 9-11 i rekommen-
dationen. I punkt 9 i rekommendationen anges exempel pd sektorer
eller yrken och arbetsférhillanden dir sannolikheten att utsittas for
vald och trakasserier ir stdrre sisom vid nattarbete, ensamarbete,
arbeten inom hilso- och sjukvard, besdksniring, sociala tjinster, ridd-
ningstjinster, hushillsarbete, transport, utbildning och underhillning.
I punkt 10 framgar att medlemsstaterna bor vidta lagstiftningsdtgir-
der eller andra &tgirder for att skydda migrerande arbetstagare, sir-
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skilt kvinnliga migrerande arbetstagare, oberoende av den migreran-
des status, 1 ursprungs-, transit- och destinationslinder som det ir
tillimpligt, frin vild och trakasserier i arbetslivet. For att underlitta
overgingen frin den informella till den formella ekonomin anges i
punkt 11 att medlemsstaterna bér ge arbetstagare och arbetsgivare 1
den informella ekonomin, och deras sammanslutningar, resurser och
stod for att forebygga och ta itu med vald och trakasserier i den in-
formella ekonomin.

Som anges 1 avsnitt 6 s finns det en koppling dven mellan arti-
kel 4.2 ¢ och artikel 9. Eftersom artikel 9 handlar om att foreligga
arbetsgivare att vidta tgirder for att férebygga vald och trakasserier
behandlas den separat 1 avsnitt 11.

10.1.2 Vad innebér relevanta policyer och en évergripande
strategi for svenska forhallanden?

Det f6rsta utredningen behéver ta stillning till ir vad som avses med
relevanta policyer respektive en dvergripande strategi i konventio-
nen, for att sedan kunna g vidare och gora en kartliggning av vilka
av de dtgirder som vidtas 1 Sverige som ir relevanta och undersoka i
vilken utstrickning de uppfyller konventionens krav.

Relevanta policyer far i svensk kontext anses ta sikte pé relevant
politik och politikomrdden dir vild och trakasserier behandlas.

En 6vergripande strategi fir anses ta sikte pd ett krav gentemot
medlemsstaterna pd att det ska finnas en relevant helhet {6r att fore-
bygga vald och trakasserier i arbetslivet. Denna helhet som ska skapa
en overgripande strategi fir for svenskt vidkommande anses bestd av
de riksdagsbundna milen kopplat till v3ld och trakasserier, regeringens
politiska inriktningar och samlade dtgirder 1 form av bl.a. strategier
och regeringsuppdrag till myndigheter. Kravet i artikel 4.2 b bor alltsd
inte tolkas for snivt 1 form av att det méste finnas en konkret pro-
dukt som utgér en 6vergripande strategi.

Eftersom konventionens krav riktar sig till medlemsstaterna ir
det dirfor relevant att utgd ifrn den funktion i Sverige som har man-
dat att besluta om ratificering dvs. riksdagen. Mot den bakgrunden ir
det dirfor sirskilt relevant att underséka riksdagsbundna mélen kopp-
lade till arbetsmiljs-, diskriminerings- och jimstilldhetsomridet samt
till arbetet motvald och trakasserier i arbetslivet. Till dessa kopplas
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dven regeringens politiska inriktningar och konkreta dtgirder i form
av bl.a. regeringsuppdrag till myndigheter.

I avsnittet behandlas dirfér huvudsakligen exempel pé regerings-
strategier och handlingsplaner inom olika departements sakomriden
med koppling till vild och trakasserier 1 arbetslivet. Strategierna
innehéller i de flesta fall en problembeskrivning och mél som utgér
grunden till dtgirder 1 form av t.ex. regeringsuppdrag till myndig-
heter. I strategiernas problembeskrivningar synliggors bl.a. olika ut-
satta grupper vilket ir relevant f6r kravet i artikel 8 p4 att identifiera
och vidta dtgirder avseende utsatta sektorer eller yrken m.m. som ir
mer exponerade f6r vild och trakasserier. Myndigheters statistik om
forekomsten av vdld och trakasserier och vilka som ir mer expone-
rade f6r sidana handlingar samt det partsgemensamma arbetet dr ocksd
viktiga verktyg. De olika insatserna som anges 1 detta avsnitt ska dock
inte uppfattas som en uttdmmande redogérelse fér Sveriges samtliga
insatser mot vald och trakasserier 1 arbetslivet.

I frdga om arbetstagare i den informella ekonomin (artikel 8 a och
punkt 11 i rekommendationen) kan viss vigledning av begreppet
informell ekonomi himtas frin ILO:s rekommendation (nr 204) om
dvergdngen frin den informella till den formella ekonomin och reger-
ingens skrivelse till riksdagen rérande rekommendationen.' Uppgif-
ter frin ILO visar att en stor andel minniskor befinner sig inom den
informella ekonomin, dvs. all ekonomisk verksamhet som bedrivs av
arbetstagare och ekonomiska enheter som inte 1 tillricklig utstrick-
ning omfattas av lagstiftning eller annan likvirdig reglering, med hogre
risk att hamna 1 fattigdom och 1 utsatthet dn personer inom den for-
mella ekonomin.” Vidare anges att enligt ILO karakteriseras arbete
inom den informella ekonomin av farliga och ohilsosamma arbets-
villkor, l18ga och oregelbundna inkomster, 1anga arbetsdagar och av-
saknad av forhandlingsritt, information och kompetensutveckling
samt 1 hog utstrickning av underordning och sdrbarhet. Personer inom
den informella ekonomin ir ofta dven exkluderade frin sociala skydds-
nit, sdsom hilso- och sjukvird eller socialférsikringar.

I svensk kontext ir bl.a. begreppet och innebérden av arbetslivs-
kriminalitet av sirskild betydelse i sammanhanget, vilket utredningen
dterkommer till. Vidare bor dven arbetsmarknadsparternas roll lyftas

! Se dven regeringens skrivelse 2016/17:71.
ZAa. s 4
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eftersom facklig organisering inom den informella ekonomin ir ett
viktigt instrument fér férbittrade villkor.’

Nir det giller de olika bestimmelsernas krav pd samrdd med re-
presentativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer bedomer ut-
redningen att begreppet samrad inte ska tolkas f6r snivt. Samrdd bor
kunna innefatta olika former av partsinflytande, t.ex. arbetsgivares
samverkan med arbetstagare och deras representanter inbegripet
skyddsombud. Det kan ocksd handla om arbetsmarknadsparternas
mojlighet till inflytande 1 regeringens och myndigheternas arbete
genom olika former av dialoger, samrdd och mgjligheten att yttra sig
over olika forslag genom remiss. Inom ramen f6r det ordinarie lag-
stiftningsférfarandet férekommer alltid ett remissférfarande till be-
rorda myndigheter och andra aktérer.

Konventionen anger bla. att medlemsstaterna ska ha en jimstilld-
hetsintegrerad ansats for att férebygga vald och trakasserier 1 arbets-
livet (jfr artikel 4.2 och 11 a). Den aspekten fdngas upp genom att den
svenska regeringens huvudsakliga strategi fér att genomféra jim-
stilldhetspolitiken ir jimstilldhetsintegrering. Det innebir att reger-
ingens politik inom samtliga omrdden ska genomsyras av ett jim-
stilldhetsperspektiv.

10.2 De dvergripande politiska malen inom arbetslivet,
jamstalldhetsomradet och diskrimineringsomradet

Arbetet mot véld och trakasserier 1 arbetslivet ir en del av flera natio-
nella politiska mél och inriktningar i form av bl.a. strategier inom
t.ex. arbetslivsomridet, jimstilldhetsomrddet och diskriminerings-
omridet. Det 6vergripande mélet f6r arbetslivspolitiken dr det av riks-
dagen beslutade mélet om goda arbetsvillkor och méjlighet till ut-
veckling 1 arbetet fér bdde kvinnor och min som riksdagen beslutat
om i budgetpropositionen fér 2012.* Milet for regeringens politik
mot diskriminering dr ett samhiille fritt frin diskriminering som ocksa
ir faststillt 1 budgetpropositionen f6r 2009.” Milet f6r jimstilldhets-
politiken ir att kvinnor och min ska ha samma makt att forma sam-
hillet och sina egna liv, vilket framgar av budgetpropositionen fér

* Se Union to unions skrift Informell ekonomi — en arbetsmarknad utan regler och rittigheter.
* Prop. 2011/12:1 utg.omr. 14 avsnitt 4.3, bet. 2011/12:AU2, rskr. 2011/12:88.
> Prop. 2008/09:1 utg.omr. 13, bet. 2008/09:AU1, rskr. 2008/09:115.
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2009.° Ett av de jimstilldhetspolitiska mélen ir att mins vild mot
kvinnor ska upphéra. Aven detta framgir av budgetpropositionen
for 2009.7

Den svenska regeringen har deklarerat att den ir en feministisk
regering, vilket innebir att regeringens politik inom samtliga omriden
ska genomsyras av ett jimstilldhetsperspektiv.® Jimstilldhetsinteg-
rering har varit regeringens beslutade strategi for att nd de jimstilld-
hetspolitiska milen sedan 1994.” Regeringens beslut om jimstilld-
hetsintegrering 1 Regeringskansliet for dren 2021-2025 (A2021/01442)
slar fast att jimstilldhetsintegrering omfattar allt arbete 1 Regerings-
kansliet, men pekar sirskilt ut fyra centrala processer: budgetpro-
cessen, myndighetsstyrning, lagstiftningsprocessen, EU-drenden och
ovrigt internationellt arbete. Jimstilldhetsintegrering beskrivs folj-
aktligen som en naturlig del 1 regeringens arbete. For att de jaimstilld-
hetspolitiska milen ska uppnds ir det av central betydelse att statliga
myndigheter jimstilldhetsintegrerar sin kirnverksamhet, dvs. arbetar
systematiskt med att sikerstilla att verksamheten bedrivs pd ett sitt
som frimjar jimstilldhet mellan kvinnor och min, flickor och pojkar.
For att stirka myndigheternas arbete med jimstilldhetsintegrering
har regeringen sedan 2013 bedrivit ett utvecklingsprogram om jim-
stilldhetsintegrering i myndigheter (JiM). Kortfattat har programmet
inneburit att de deltagande myndigheterna utvecklat sin verksamhet
s& att den bittre bidrar till att nd de jamstilldhetspolitiska mélen. I pro-
gramperioden 2020-2025 ska myndigheterna ocks3, 1 samverkan med
relevanta samhillsaktérer, bidra till att 6ka jimstilldheten i samhillet.'

I anslutning till de ovan redovisade évergripande riksdagsbundna
mélen for respektive omride finns dven mer preciserade politiska
inriktningar. Inriktningarna utgor grunden till de olika tgirder som
regeringen vidtar 1 form av t.ex. strategier, handlingsplaner och
regeringsuppdrag till myndigheter inom olika sakomrdden (jfr arti-
kel 4.2 b—c och 11 a). I detta avsnitt redogér utredningen for de stra-
tegier, handlingsplaner och konkreta tgirder i form av bl.a. regerings-
uppdrag inom arbetsmiljo-, diskriminering-, och jimstilldhetsomra-
det som ror vald och trakasserier 1 arbetslivet.

¢ Prop. 2008/09:1, bet. 2008/09:AU1, rskr. 2008/09:115.

7 Se dven prop. 2005/06:155.

8 Se faktablad: En feministisk regering, Jimstilldhet — en sjilvklarhet i ett modernt vilfirds-
sambhille, fér rittvisa och ekonomisk utveckling, mars 2019.

? Prop. 1993/94:147.

°Se uppdrag om att stédja arbetet med jimstilldhetsintegrering i statliga myndigheter
(A2020/02041).
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10.3 Vald och trakasserier i policyer inom
olika omraden

10.3.1 En god arbetsmiljo for framtiden — regeringens
arbetsmiljostrategi

Sveriges regering beslutade om en nationell femdrig arbetsmiljs-
strategi 2016-2020. I februari 2021 beslutade regeringen om en ny
femarig arbetsmiljostrategi. Den nya arbetsmiljéstrategin anger reger-
ingens langsiktiga politiska inriktning fér omrddet under de kom-
mande fem 4ren (skr. 2020/21:92). Det 6vergripande mélet f6r arbets-
miljostrategin ir, forutom det av riksdagen beslutade 6vergripande
malet {6r arbetslivspolitiken, dven regeringens mal om en arbetsmiljé
som férebygger ohilsa och olycksfall, som motverkar att mianniskor
utestings fran arbetet, som tar hinsyn till minniskors olika foruts-
dttningar och som bidrar till utveckling av bide individer och verk-
samheter'’.

I arbetsmiljostrategin bryts mélet fér arbetsmiljon ner 1 fyra del-
mal. Sirskilt relevant fér konventionen dr delmil “ett hilsosamt
arbetsliv — arbetslivet ska bidra till utveckling och vilbefinnande”
som innefattar krinkande sirbehandling, trakasserier och mobbning.
Ett annat relevantdelm3l dr “ett tryggt arbetsliv — ingen ska riskera
liv eller hilsa p.g.a. jobbet” som innefattar hot och vild. Delmil en
arbetsmarknad utan brott och fusk — en bristfillig arbetsmilj6 ska
aldrig vara ett konkurrensmedel” tar upp det myndighets- och parts-
gemensamma arbetet mot arbetslivskriminalitet. Omridet arbetslivs-
kriminalitet omfattar bl.a. 6vertridelser av arbetsmiljéregelverket som
inkluderar vald och trakasserier, skattelagstiftningen och viss vilfirds-
brottslighet. Det kan ocks3 handla om arbete utan arbetstillstind,
minniskoexploatering och minniskohandel (jfr artikel 8 a om infor-
mell ekonomi och artikel 11 a om migration). Fokus i arbetet ligger
pa branscher dir det dr mer vanligt fé6rekommande med osund kon-
kurrens, diribland bygg, transport-, stid- och restaurangbranschen.
Regeringen konstaterar att tillsyn av arbetsmiljén dr avgdrande for
att uppritthdlla skyddet for arbetstagare (jfr artikel 8 a-b).

Milsittningen om en god arbetsmiljé f6r framtiden innefattar att
alla som arbetar 1 Sverige ska ha en arbetsmiljé som gor det mojligt
att kunna och vilja arbeta ett helt arbetsliv. Alla har ritt till en trygg

"1 Prop. 2020/21:1 utg.omr. 14 avsnitt 5.1.
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och siker arbetsmiljé (jfr personkretsen i artikel 2). Vidare framgar
att ingen ska behéva arbeta 1 en miljo dir krinkande sirbehandling,
diskriminering eller trakasserier férekommer.

Utredningen kan konstatera att regeringen har en bred ansats
rorande arbetslivspolitikens mélsittning. Denna ansats stricker sig
delvis dven 6ver diskrimineringsomriddet och har ett genomgiende
fokus pd jimstilldhet (jfr artikel 11 a).

Av arbetsmiljdstrategin framgér att framtagandet av strategin och
de prioriterade omrddena innefattat flertalet dialoger med represen-
tanter frin arbetsmarknadens parter, Arbetsmiljéverket och Myn-
digheten f6r arbetsmiljokunskap (Mynak). Regeringen har dven gett
myndigheterna i uppdrag att ta fram dtgirdsplaner {6r att genomféra
strategin. Vidare anges att regeringen avser fortsitta med ett [pande
forum i syfte att tillsammans med arbetsmarknadens parter och myn-
digheter diskutera pigdende och planerade dtgirder inom strategins
omride samt de dtgirdsplaner som Arbetsmiljoverket och Mynak
ska ta fram (jfr artikel 4.2 och artikel 11 om partsmedverkan).

10.3.2 En strategi for lika rattigheter och méjligheter oavsett
sexuell laggning, konsidentitet eller konsuttryck

Arbetet 1 Sverige med att sikerstilla lika rittigheter och mojligheter
oavsett sexuell liggning, konsidentitet och konsuttryck har skett och
sker genom en rad strategiska insatser inom olika delar av samhillet.
Regeringen beslutade i januari 2014 om en strategi for lika rittig-
heter oavsett sexuell liggning, konsidentitet eller konsuttryck som
allgjimt dr gillande. Homosexuella, bisexuella och transpersoner (hbt-
personer) drabbas fortfarande av diskriminering och andra krink-
ningar 1 det svenska samhillet. Strategin frin 2014 ger en 6versiktlig
bild av situationen f6r hbt-personer i Sverige och ger ldngsiktiga in-
satser for att frimja strategins syfte. Flera insatser har vidtagits for
att frimja lika rictigheter och méjligheter oavsett sexuell liggning,
konsidentitet och kénsuttryck.

Ett antal fokusomrdden pekas ut och strategiska myndigheter
utses for att skapa férutsittningar f6r 6kad kunskap och likvirdigt
bemotande. I strategin aviseras ocksd uppdrag till andra myndigheter
samt forstirkta insatser 1 syfte att hoja medvetenheten och kun-
skapen om hbtq-personers situation. Strategin omfattar bl.a. fokus-
omridena véld, diskriminering och andra krinkningar (jfr artikel 11 a
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om icke-diskriminering). Med utgdngspunkt frdn 2014 4rs strategi
har en handlingsplan for hbtqi-personer, dvs. homosexuella, bisexu-
ella, transpersoner, personer med queera uttryck och identiteter samt
intersexpersoner, tagits fram for perioden 2020-2023.

Handlingsplan for bbtqgi-personers lika réttigheter och majligheter

Handlingsplanen innehéller konkreta dtgirder for att stirka hbtqi-
personers lika rittigheter och mgjligheter. Handlingsplanen innefattar
ett flertal fokusomriden som bl.a. avser att motverka diskriminering,
vild och andra krinkningar och 6kad kunskap inom arbetslivet (jfr
artikel 4.2 ¢). Handlingsplanen kompletterar den befintliga strategin
och arbetet med konkreta &tgirder f6r perioden 2020-2023. Strate-
gin och handlingsplanen utgér gemensamt grunden f6r det fortsatta
arbetet inom omréadet.

Regeringens mélsittning dr att hbtqi-personers utsatthet for vald,
diskriminering och andra krinkningar ska upphora. Ingen ska be-
héva utstd vald, diskriminering och andra krinkningar oavsett sexu-
ell liggning, konsidentitet eller konsuttryck. Det giller alla som lever
1 Sverige, dven den som soker asyl eller uppehillstillstdnd 1 Sverige.

Milsittning f6r arbetslivsomradet dr goda arbetsvillkor och moj-
lighet till utveckling 1 arbetet oavsett sexuell liggning, kénsidentitet
eller kdnsuttryck. Mynak arbetar pd uppdrag av regeringen med att
inhimta och sammanstilla kunskap om hbtg-personers arbetsmiljo,
med ett sirskilt fokus pa transpersoner (A2020/01002/MRB). Myn-
digheten ska beakta ett jimstilldhets- och likabehandlingsperspektiv
1 sitt arbete liksom férdjupa kunskapen om skillnader i arbetsfér-
hillanden mellan inrikes och utrikes fé6dda anstillda. Kunskapssam-
manstillningen delredovisades den 30 juni 2021. Slutredovisning till
Arbetsmarknadsdepartementet sker den 30 juni 2022.

138



SOU 2021:86 Vald och trakasserier i policyer m.m.

10.3.3 Nationell plan mot rasism

Det 6vergripande mélet f6r den nationella planen ir ett strategiske,
effektivt och samlat arbete mot rasism, liknande former av fientlig-
het och hatbrott 1 Sverige. Planen ska utgéra en grund och en in-
riktning fér arbetet inom de fem sirskilt viktiga strategiska omriden
som regeringen har identifierat och som ir:

e Mer kunskap, utbildning och forskning.

o Forbittrad samordning och uppféljning.

e Civila samhillet: kat stéd och fordjupad dialog.
o Forstirkt forebyggande arbete pd nitet.

e Ett mer aktivt rittsvisende.

Atgirderna i planen ska kopplas till av riksdagen faststillda mal for
de olika omriden som planen omfattar. Atgirder inom politikom-
ridena diskriminering och jimstilldhet dr tvd av de politikomriden
som samspelar med inriktningen 1 denna handlingsplan. Enligt pla-
nen frimjar ett effektivt arbete mot rasism mélet att nd ett samhille
fritt frdn diskriminering. En annan frdga ir hur diskriminering pa-
verkar olika gruppers villkor i1 arbetslivet. Inom ramen {6r arbetet med
den nationella planen mot rasism, liknande former av fientlighet och
hatbrott konstaterar regeringen att det krivs mer kunskap om hur
rasism och diskriminering pdverkar olika gruppers livsvillkor inom
ett brett spektrum av omriden (Ku2016/02629). Regeringen har bl.a.
dirfor gett linsstyrelserna 1 uppdrag att 6ka kunskap och medveten-
het bland aktorer p arbetsmarknaden om rasism (A2020/01514).

10.3.4 Handlingsplan: Till det fria ordets forsvar — atgarder
mot utsatthet for hot och hat bland journalister,
fortroendevalda och konstnérer

Handlingsplanen syftar till att stirka regeringens arbete mot dessa
gruppers utsatthet fér hot och hat (jfr artikel 4.2 b—c och artikel 8 b).
I handlingsplanen konstateras bl.a. att journalister som syns, dr pro-
filerade och har framtridande roller ir sirskilt utsatta. Det giller ex-
empelvis journalister som arbetar pd kvillstidningar och storstiders
morgontidningar, ledarskribenter och kolumnister, programledare
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och chefer med 6vergripande ansvar. Journalistpanelen visar att imnen
som handlar om bl.a. feminism, genus, invandring, integration och
rasism ofta leder till att journalister utsitts for trakasserier. Den
senaste undersokningen frn Institutionen fér journalistik, medier
och kommunikation vid Géteborgs universitet (2019) visar att hot
om sexuellt vild i princip endast drabbar kvinnliga journalister. Inom
ramen for regeringens handlingsplan Till det fria ordets férsvar
(Ku2017/02388/D) genomférs insatser mot hot och hat mot bl.a.
fortroendevalda och journalister.'

10.3.5 Nationell strategi for att forebygga och bekdmpa
mans vald mot kvinnor

Som en del i den jimstilldhetspolitiska skrivelsen ”Makt, mil och
myndighet — feministisk politik f6r en jaimstilld framtid” (Skr. 2016/
17:10) har regeringen 1 november 2016 beslutat en nationell strategi
for att forebygga och bekimpa mins vild mot kvinnor (jfr arti-
kel 4.2 b—c och 11 a om jimstilldhet). Strategin ir tiodrig och bérjade
gilla den 1 januari 2017."” Den inbegriper arbete mot hedersrelaterat
vald och fortryck samt mot prostitution och minniskohandel for
sexuella indamdl. Den innehdller dtgirder som stirker skydd och
stod till vildsutsatta kvinnor, insatser mot vald 1 samkénade relatio-
ner samt dtgirder som motarbetar destruktiv maskulinitet. Strategin
sitter ocksd fokus pd mins delaktighet och ansvar fér att stoppa
véldet. Jimstilldhetsmyndigheten arbetar med att mins vild mot kvin-
nor ska upphéra i enlighet med strategin och de regeringsuppdrag
som myndigheten fir pi omrddet. Regeringsuppdraget resulterade 1
rapporten Konsdiskriminering, sexuella trakasserier och ohilsaiarbets-
livet (2021:6) som ir intressant i detta sammanhang, vilket utred-
ningen iterkommer till.

2 Fér redovisning av insatser for att virna det demokratiska samtalet frin hot och hat se
utg.omr. 1, avsnitt 11.
13 Strategin kopplas till prop. 2005/06:155 om nya mal i jimstilldhetspolitiken.
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10.4 Sektorer m.m. som ar mer utsatta for vald
och trakasserier

10.4.1 Statistik — ett verktyg for att identifiera forekomsten
av vald och trakasserier m.m.

Myndigheternas statistik ir ett viktigt hjilpmedel f6r att identifiera
forekomsten av vald och trakasserier och vilka sektorer och yrken som
ir mer utsatta for sddant agerande samt andra faktorer (jfr artikel 8 b).

Av Arbetsmiljoverkets instruktion, férordningen (2007:913) med
instruktion fér Arbetsmiljoverket, framgér att myndigheten ska be-
driva verksamheten s3 att den frimjar méngfald och jimstilldhet och
en arbetsmiljo fri frn krinkande sirbehandling (4 a §). Vidare an-
svarar myndigheten for officiell statistik for arbetsmiljo och arbets-
skador." Det omfattar statistik om dédsolyckor 1 arbetet, anmilda
arbetsolyckor och arbetssjukdomar och dven anstilldas ohilsa och upp-
levda besvir. Arbetsmiljoverkets drliga rapport om arbetsmiljésta-
tistik (arbetsskaderapport) bygger pd arbetsskadeanmilningarna till
Forsikringskassan och ir ett relevant verktyg i sammanhanget. Arbets-
skaderapporten behandlar férekomsten av arbetsolyckor dir vld och
organisatoriska och sociala faktorer, bl.a. krinkningar och trakasserier
ingdr. Vidare ansvarar Arbetsmiljéverket f6r den officiella statistiken
om arbetsmiljé som utgors av urvalsundersokningarna Arbetsmiljo-
undersokningen och Arbetsorsakade besvir som ges ut vartannat ar.
Arbetsmiljdundersékningen genomfors av Statistiska centralbyrdn
(SCB) pa uppdrag av Arbetsmiljoverket och belyser 1 huvudsak hur
de som arbetar upplever sin arbetsmiljé. Ovan nimnda statistik ir
konsuppdelad. Arbetsmiljdundersokningen innehéller bl.a. frigor om
den fysiska arbetsmiljén, stress, krav och inflytande, fysiska eller
psykiska besvir som arbetet kan ha orsakat samt arbetsmiljdarbete.”
I arbetsmiljoundersdkningen ges bl.a. svar pd hur minga som anser
sig utsatta for vald och hot och krinkande sirbehandling sdsom sexu-
ella trakasserier. Det innefattar bl.a. jimforelser mellan yrkesgrupper.
Vidare behandlas informationen om risker att hamna 1 otrygga situa-
tioner dit arbetsforhillanden sisom ensamarbete kan kopplas (jfr
artikel 8 b och rekommendationens artikel 9).

*Se 2§ 7 p. 1 forordning (2007:913) med instruktion for Arbetsmiljoverket och férordning
(2001) om den officiella statistiken.
15 Se Arbetsmiljén 2019, Arbetsmiljdstatistik rapport 2020:2.
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Undersékningen om arbetsorsakade besvir kartligger hilsopro-
blem som orsakats av arbetet bland de sysselsatta pd den svenska
arbetsmarknaden. Det innefattar bl.a. arbetsorsakade besvir p.g.a.
vald och hot samt krinkande sirbehandling. Statistiken om arbets-
orsakade besvir anvinds av arbetsgivare thop med annat underlag i
det forebyggande arbetsmiljdarbetet och utgér underlag for inrike-
ningen av Arbetsmiljoverkets tillsyn. Forskare anvinder dven resul-
taten i undersékningen for sin forskning kring arbetshilsa.

Forutom Arbetsmiljoverkets &rliga arbetsskaderapport och urvals-
undersokningar fir myndigheten ocksd information genom anmil-
ningar om allvarliga arbetsskador till Arbetsmiljoverket enligt 3 kap.
3 a § AML. Arbetsmiljoverket sammanstiller sedan information om
hot och vild inom olika sektorer och yrken.

Brottstérebyggande ridet (Brd) genomfor drligen den Nationella
trygghetsundersokningen (NTU) 1 syfte att bl.a. underséka min-
niskors utsatthet f6r brott, upplevelse av oro och otrygghet. Upp-
gifterna 1 undersékningen ir uppdelad pd kon. I NTU 2006-2017
uppgav totalt 3,2 procent av de férvirvsarbetande 1 8ldern 20-64 &r
att de ett givet &r hade utsatts f6r ndgot brott mot person (hot, miss-
handel, trakasserier, rin eller sexualbrott) med anledning av sitt yrke.
Enligt undersékningen utsitts kvinnor oftare f6r hot med anledning
av yrket. Diremot uppger kvinnor och min ungefir lika ofta att de
utsatts for misshandel eller trakasserier i yrket. Personer med ut-
lindsk bakgrund uppger i stérre utstrickning att de utsatts for brott
mot person med anledning av yrket. Utsattheten for yrkesrelaterade
hot ir storre bland svenskfédda med utrikesfédda forildrar dn bland
andra svenskfodda och bland utrikesfédda. Personer med utlindsk
bakgrund uppger ocksd oftare att de utsatts for yrkesrelaterade trakas-
serier, diremot syns ingen skillnad mellan grupperna i andelen ut-
satta fér misshandel."®

Arbetsmarknaden ir kraftigt konsuppdelad dir endast omkring
en sjittedel av befolkningen arbetar inom ett yrke med jimn kons-
fordelning.” Yrken med storst risk for brott mot person dr bevak-
ning och sikerhet, t.ex. poliser och viktare, dir 21 procent uppger
att de utsattes ett givet ar. Direfter kommer personer sysselsatta inom
socialt arbete, t.ex. socialsekreterare, dir 14 procent uppger att de

' Utifrdn NTU har en kortanalys publicerats, se Brd kortanalys 3/2018 Yrkesrelaterad utsatt-
het fér brott, figur 1,s. 8-9.
17 P3 tal om kvinnor och min, SCB 2016.
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utsattes for yrkesrelaterat brott mot person. Den tredje mest utsatta
yrkesgruppen ir hilso- och sjukvirdspersonalen, t.ex. sjukskéter-
skor och virdbitriden, dir 6 procent uppgav att de utsattes ett givet
&r. Bdde kvinnor och min ir inriknade i den totala andelen ovan. Inom
vissa yrkesgrupper férekommer dock kénsskillnader 1 andelen ut-
satta. Att kdnsfoérdelningen inom yrket kan ha betydelse i férhil-
lande till utsattheten kan handla om skillnader i arbetsuppgifter, skill-
nader 1 utsatthet mellan kénen eller en kombination av bdda. Mot
den bakgrunden ir resultaten i undersékningen dven uppdelat efter
kén. Undersékningen visar att min anstillda inom socialt arbete ir
betydligt mer utsatta dn kvinnor i samma yrkesgrupp. Min ir ocks3
mer utsatta in kvinnor bland anstillda inom hilso- och sjukvard samt
bevakning och sikerhet. Kvinnor ir diremot mer utsatta 4n min
bland butiks- och kassapersonal och inom &vriga yrken." Att min ir
mer utsatta i kvinnodominerade yrken och omvint éverensstimmer
med att risken att utsittas f6r mobbning och trakasserier tycks oka
om man tillhér ett kén som ir underrepresenterat ps arbetsplatsen.”
Det kan dock dven finnas andra forklaringar till resultatet.

10.4.2 Regeringens arbetsmiljostrategi och utsatta sektorer
och yrken m.m.

Att vissa branscher pd arbetsmarknaden ir sirskilt utsatta for vald
och hot konstateras dven i regeringens arbetsmiljostrategi. Férutom
yrkena inom hilso- och sjukvidrden samt omsorg identifieras dven
skola och detaljhandeln som sirskilt utsatta yrken.” Regeringen upp-
ger att arbetsmiljostrategin arbetades fram 1 dialog med relevanta
myndigheter och arbetsmarknadens parter. Arbetsmarknadsparterna
har bist kunskap om hur férhillandena ser ut inom olika avtalsom-
riden. Deras bidrag med kunskap ir dirfor viktig for att identifiera
sektorer m.m. som ir mer exponerade for vild och trakasserier (jfr
artikel 8 b).

Ett prioriterat omréde 1 arbetsmiljdstrategin dr arbetet mot arbets-
livskriminalitet. I friga om vad begreppet arbetslivskriminalitet om-
fattar kan vigledning himtas fr&n promemorian Myndigheter i sam-

'8 Brd kortanalys 3/2018 Yrkesrelaterad utsatthet for brott, figur 1, s. 10.

1 Kunskapséversikt — Vald och genus i arbetslivet, Arbetsmiljéverkets rapport 2011:3.

2 Regeringens skrivelse 2020/21:92 En god arbetsmiljé fér framtiden — regeringens arbets-
milj8strategi 20212025, s. 25.
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verkan mot arbetslivskriminalitet (Ds 2021:1). Av promemorian
framgdr att arbetslivskriminalitet ir ett relativt nytt begrepp 1 Sverige
och som pd ett dvergripande plan kan sigas syfta pd brott och regel-
overtridelser som sker i arbetslivet. Ofta anses det ocksd vara en
grad av systematik i utférandet av de kriminella handlingarna. Det ir
tydligt att arbetslivskriminalitet anvinds som benimning foér en
forhdllandevis bred flora av regelbrott och évertridelser. De lagar och
regler som bryts utgér inte en samlad grupp i nigon annan mening,
och ir inte samlade under en enskild myndighet eller 1 ett samman-
hillet regelverk.”

Arbetskriminalitet omfattar, som tidigare nimnts, t.ex. évertri-
delser av arbetsmiljoregelverket. Arbetstagare riskerar ofta osikra
arbetsvillkor, 13ga loner, allvarliga krinkningar av sina rittigheter
och minskat skydd enligt arbetsritts- och socialskyddslagstiftningen.
Enligt regeringen ir en vilfungerande samverkan mellan relevanta
myndigheter av stor vikt f6r att arbetet mot arbetslivskriminalitet
ska vara effektivt och indamalsenligt (jfr artikel 8 om utsatta grup-
per, myndigheternas funktion i den informella ekonomin och &t-
girder). Det konstateras ocksd att samverkan mellan myndigheter
och arbetsmarknadens parter behéver utvecklas. Regeringen har fér-
nyat uppdraget till de dtta myndigheterna att samverka kring utveck-
ling av metoder och genomférandet av myndighetsgemensamma kon-
troller (A2021/00085). De &tta myndigheterna som samverkar ir
Arbetstormedlingen, Arbetsmiljoverket, Ekobrottsmyndigheten, For-
sikringskassans, Jimstilldhetsmyndigheten, Migrationsverket, Polis-
myndigheten och Skatteverket.

10.4.3 Atgéirder mot vald och trakasserier — ett urval
av regeringsuppdrag och rapporter

Under senare &r har det kommit rapporter om att allt fler myndig-
hetsanstillda blir utsatta for hot och vald i sitt arbete. Statskontoret
fick regeringens uppdrag att analysera myndigheternas arbete med
att férbygga och hantera hot, vdld och andra riskfaktorer riktat mot
deras anstillda.”” Av rapporten framgir att risken for att myndig-
hetsanstillda utsitts for trakasserier, hot och vild ir betydande. Om-
kring 90 procent av de 165 myndigheter som ingick i studien bedémde

21 Ds 2021:1 5. 17.
22 Regleringsbrev for budgetdret 2018 avseende Statskontoret.
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att det finns en risk for att deras anstillda utsitts for trakasserier,
hot eller vald i tjinsteutdévningen. Det konstateras att tjinstemin
med omfattande kontakter med externa kunder och klienter ir mer
utsatta. Aven yrkesroller dir en tjinsteman fattar beslut om indi-
viders ekonomi medfér risker. Det giller dven fér t.ex. anstillda vid
lirositen som har befogenhet att fatta beslut med potentiellt nega-
tiva foljder for individer.” Av rapporten framgér dven att myndig-
heter har vidtagit vissa dtgirder i syfte att hoja sikerheten genom att
ordna med lista dorrar, 6verfallslarm och sikerhetskontroll vid in-
passering m.m.**

Jimstilldhetsmyndigheten fick 1 uppdrag att genomfora en for-
studie och kartligga forskning om samband mellan jimstilldhet 1
arbetslivet och psykisk ohilsa. Regeringsuppdraget resulterade i rap-
porten Kénsdiskriminering, sexuella trakasserier och ohilsa i arbets-
livet (2021:6). De arbetsmiljéfaktorer som identifieras i rapporten
och som bedéms inverka pa forekomsten av sexuella trakasserier ir
om organisationsklimatet signalerar organisationens tolerans for tra-
kasserier. Aven organisationens sammansittning, dvs. om det ir ett
mans-, kvinnodominerat eller kénsblandat arbete eller yrke har bety-
delse.” Av rapporten framgar bl.a. att det ir vanligast att det ir min
som ir fordvare och det framfér allt dr kvinnor som utsitts for sexu-
ella trakasserier 1 arbetslivet. Yngre kvinnor utsitts 1 hogre grad in
ildre kvinnor. Det dr ocks8 vanligt att lesbiska kvinnor, kvinnor med
funktionshinder och kvinnor frin etniska minoriteter utsitts. Aven
kvinnor som har oregelbundna och osikra anstillningar ir mer utsatta.”

Berittelserna frdn metoo-uppropet synliggjorde att diskriminer-
ing och sexuella trakasserier féorekommer i minga branscher och 1
alla delar av samhiillet (jfr artikel 8 b). Med anledning av vittnesma&len
genom metoo-uppropet bjéd arbetsmarknadsministern och jim-
stilldhetsministern in arbetsmarknadens parter till ett samtal. Syftet
var bl.a. att diskutera tillgingliga verktyg, samverkan och eventuella
behov av dtgirder. Mot den bakgrunden fick Arbetsmiljéverket och
Diskrimineringsombudsmannen (DO) regeringens uppdrag att genom-
fora sirskilda informationsinsatser gillande arbetet mot sexuella

2 Myndigheternas arbete mot trakasserier, hot och vild, Statskontorets rapport 2018:19, s. 27.
2 Aa.s. 47.

» Kénsdiskriminering, sexuella trakasserier och ohilsa i arbetslivet, Jimstilldhetsmyndig-
hetens rapport 2021:6, s. 22.

26 Kénsdiskriminering, sexuella trakasserier och ohilsa i arbetslivet, Jimstilldhetsmyndig-
hetens rapport 2021:6, s. 20.
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trakasserier (jfr artikel 8 c).”” Myndigheterna utvecklade en gemen-
sam digital plattform med information om arbetsgivarens ansvar att
forebygga sexuella trakasserier. Myndigheterna fick sedan uppdrag
att vidareutveckla plattformen, vilket resulterade i mer information
och férbittringar gillande anvindarvinligheten. Vidare genomforde
myndigheterna tv4 storre informationskampanjer riktade till arbets-
givare.

DO har iven granskat hur nistan 500 arbetsgivare inom bygg-
och anliggningsbranschen, it-branschen samt hotell- och restaurang-
branschen har arbetat fér att forhindra trakasserier, sexuella trakas-
serier och repressalier. Granskningen visade att det fanns brister.
Upp till 80 procent av de granskade arbetsgivarna hade brister av-
seende riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier.” Vidare har DO inlett en uppféljning
av en tidigare granskning av kommuner och regioners arbete for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Av DO:s
rsredovisning framgdr att av de 282 kommuner och regioner som
inte blev godkinda vid forra granskningen har hittills cirka 40 pro-
cent visat pd fortsatta brister. DO:s tillsynsarbete visar att minga
arbetsgivare har fortsatt bristande kunskap om diskrimineringslagens
krav. Olika kunskapshéjande insatser har dirfor genomférts av DO
bl.a. i sociala medier och pd myndighetens hemsida. DO har vidare
identifierat och utbildat olika nyckelaktorer 1 syfte att de ska vara
padrivande i arbetet med aktiva dtgirder. Utredningen om vissa frigor
i diskrimineringslagen (dir. 2020:102) ir ocksd en relevant i samman-
hanget. Utredningen har bl.a. 1 uppdrag att bedéma om det finns
behov av skydd fér arbetstagare vid diskriminering, trakasserier och
hot av personer som inte ir anstillda p4 arbetsplatsen.

10.4.4 Vissa lagstiftningsatgarder kopplade till utsatta
sektorer och yrken

En lagstiftningstgird som vidtagits och som har biring pd persona-
lens exponering for trakasserier dr lag (2021:34) om tilltridesférbud
till butik. Lagen innebir bl.a. att en person kan forbjudas att £3 till-
tride till och vistas i en butik, om det pd grund av sirskilda omstin-

¥ Ku2018/00556/DISK, Ku2018/00557/DISK, A2019/01324/MRB, A2019/01325/MRB.
8 Se prop. 2020/21:1 utg.omr. 14, s. 35.
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digheter finns risk for att han eller hon kommer att begd brott i
butiken eller allvarligt trakassera nigon som befinner sig dir.

Regeringen har vidtagit flera dtgirder som innebir ett generellt
sett skirpt straffrittsligt skydd mot vild, hot och trakasserier.

Som nimnts under avsnitt 9 tillsatte regeringen en utredning med
uppdrag att verviga ytterligare dtgirder for att forstirka det straff-
rittsliga skyddet mot sexuella krinkningar (dir. 2020:5). Utredningen
fick bl.a. 1 uppdrag att se &ver straffskalorna fér sexualbrotten i 6 kap.
brottsbalken. Den 1 juni 2021 éverlimnande utredningen betinkan-
det Ett forstirkt skydd mot sexuella krinkningar (SOU 2021:43).
Det nya brottet sabotage mot blljusverksamhet tridde 1 kraft den
1 januari 2020. Det straffbeligger att angripa eller pd annat sitt stéra
polis, riddningstjinst eller ambulanssjukvérd, om girningen ir dgnad
att allvarligt forsvara eller hindra utryckningsverksamhet eller brotts-
bekimpande verksamhet. Dirtill har regeringen gett en utredare 1
uppdrag att ta stillning till vilka samhillsnyttiga funktioner som ir i
behov av ett forstirke straffritesligt skydd och hur ett sidant skydd
bor utformas (dir. 2020:54 och 2021:45). I uppdraget ingdr ocks3 att
bl.a. analysera behovet och limpligheten av en lagindring som inne-
bir att brottet vild eller hot mot tjinsteman delas upp och att straff-
skalan for vald mot tjinsteman skirps. Uppdraget ska redovisas senast
den 17 januari 2022. Regeringen har ocks8 stirkt skyddet sirskilt for
offentliganstillda, t.ex. genom beslut om férordningsindringar som
bl.a. innebir att de vanligast fdrekommande tjinstekorten inte lingre
behéver innehdlla uppgift om innehavarens fullstindiga namn eller
personnummer. Andringarna ska minska utsattheten for offentlig-
anstillda genom att begrinsa tillgdngen till deras personuppgifter.

10.5 Partsgemensamt arbete m.m.
Prevent

Prevent ir en ideell organisation som igs gemensamt av Svenskt
Niringsliv, LO och PTK. Prevent férmedlar information och ut-
bildning 1 syfte att forbittra arbetsmiljon. Prevent har bl.a. arbetat
fram webbverktyget "Forebygg sexuella trakasserier”. Verktyget be-
handlar definitionen av och exempel pd sexuella trakasserier samt
exempel pd arbetsmiljépolicy dir det framgdr att krinkande sirbe-
handling inte accepteras pd arbetsplatsen. Det innehéller en check-
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lista och en enkit. Checklistan syftar till att vara ett stod for chefer,
arbetsledare, skyddsombud och fackliga foretridare for att se till att
de 1 verksamheten féljer lagar och foreskrifter om sexuella trakas-
serier. Checklistan kan ocks8 anvindas for att 6ka kunskapen, bl.a.
utifrin lagkraven, om arbetsmiljé och sexuella trakasserier. Den kan
ocksd bidra till idéer om hur verksamheten kan arbeta for att minska
riskerna for sexuella trakasserier. Andra relevanta dtgirder 1 friga om
krinkande sirbehandling ir boken ”Jobba praktiskt mot krinkande
sirbehandling” och ”Inkludo — fér en schysstare arbetsplats” som ir
ett diskussionsunderlag baseras pd Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4), OSA, och
handlar bl.a. om vad som ir okej att siiga eller gora pd jobbet. Vidare
finns "Mejlskolan” som ir en minikurs fo6r den som vill lira sig mer
om arbetsmiljé, diribland krinkande sirbehandling och sexuella
trakasserier.

Minga yrkesgrupper utsitts for hot och vald i arbetslivet. I ut-
bildningen ”Konflikthantering i hotfulla situationer” konstateras att
det dr gynnsamt att utveckla sin f6rmdiga till konflikthantering och
lira sig de psykologiska principer som kan leda till spinda situatio-
ner. Inom omradet vild och hot finns ocksd podcasten "Hot och
vald pa jobbet”, webbverktyget ”Allt om stid — Hot, vild och sexu-
ella trakasserier”. Verktyget har tagits fram eftersom en del stidare
arbetar 1 miljoer dir det finns risk fér hot och vld samt sexuella
trakasserier. Webbplats och webbutbildningen *Schysst stall” ir ytter-
ligare ett verktyg som utbildar och informerar om sexuella trakas-
serier kopplat till verksamheter dir det inte minst 1 samband med
metoo-uppropen visats att sidant beteende férekommit. Vidare finns
utbildningsmaterial f6r HVB-verksamhet, utbildningen "Hat och hot
mot journalister” och webbutbildningar for sikerhet i butik, besoks-
niringen, bussférare, m.fl.

Partsrddet

Parterna som ingdr 1 Partsridet ir Arbetsgivarverket, Saco-S, Seko
och OFR/S, P, O. Partsrddet erbjuder arbetsmiljoéstod till arbets-
givarrepresentanter och fackférbund inom statliga verksamheter. P4
Partsridets hemsida finns samlad information och inspiration om
hur man hanterar olika krinkningar, hot, vild och otilliten paverkan.
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Det handlar om bl.a. férebyggande arbete mot nitmobbning i arbets-
livet, en artikel och férelisning om arbetsrelaterat hat pa nitet samt
webbinarium om hantering av hot och hat i sociala medier.

Partsrddet har dven en sirskild webbplats — Hot p8 jobbet — som
vinder sig till tjinstemin inom staten sisom till chefer, specialister
inom personal- eller sikerhetsfunktioner, skyddsombud, fackliga re-
presentanter eller medarbetare.

Suntarbetsliv

Suntarbetsliv drivs gemensamt av de fackliga organisationerna och
arbetsgivarorganisationerna SKR och Sobona. Suntarbetsliv vinder
sig till kommuner, regioner och kommunala féretag och erbjuder
verktyg och inspiration 1 arbetet for en frisk arbetsplats. P4 Sunt-
arbetslivs hemsida finns bl.a. olika utbildningar, skyddsronder och
checklistor inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet,
OSA-utbildningen som benimns som en gemensam bas f6r chefer
och skyddsombud. OSA-kollen och OSA-kompassen ir ytterligare
exempel pd kunskapsverktyg. Suntarbetsliv har ocksé st6d 1 arbetet
mot sexuella trakasserier samt information och utbildningar kopplat
till hot och vild inom olika sektorer.

Partsgemensamt avtal om vild och trakasserier

Partsavtalet pd EU-nivd ir relevant i férhillande till att limpliga 3t-
girder ska vidtas for att forebygga vald och trakasserier 1 arbetslivet
enligt artikel 8. De europeiska arbetsmarknadsparterna BUSINESS-
EUROPE/UEAPME, CEEP och ETUC triffade den 26 april 2007
ett europeiskt ramavtal om trakasserier och vald 1 arbetet. Svenskt
Niringsliv ir den svenska medlemsorganisationen i BUSINESS-
EUROPE. Medlemmar i den Nationella sektionen av CEEP i Sverige
ir Sveriges Kommuner och Regioner (SKR), Arbetsgivarverket, Kom-
munala Féretagens Samorganisation, Fastigo och Arbetsgivarfor-
bundet Pacta. De svenska medlemmarna 1 ETUC ir landsorganisa-
tionen 1 Sverige (LO), Tjinsteminnens Centralorganisation (TCO)
och Sveriges Akademikers Centralorganisation (Saco).

Avtalet innehiller skyldigheter f6r arbetsgivare nir det giller att
skydda arbetstagare mot trakasserier och vild pa arbetsplatsen som
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utfors av kollegor, mellan chefer och underordnad personal eller av
utomstdende parter som t.ex. klienter, kunder, patienter, elever m.fl.
Skyddet avser trakasserier och vald av fysisk, psykisk och/eller sexu-
ell karaktir. Foretagen miste klarligga att trakasserier och vald inte
accepteras. Hir markeras dven att principerna om virdighet, sek-
retess, opartiskhet och rittvis behandling ska foljas.

Trakasserier och vild beskrivs som féljden av ett oacceptabelt
beteende hos en eller flera personer som kan ta ménga olika uttryck,
varav vissa dr littare att identifiera dn andra. Trakasserier intriffar
nir en eller flera arbetstagare eller chefer upprepat och avsiktligt
skymfas, hotas och/eller fornedras i situationer relaterade till arbetet.
Med vild menas att en eller flera arbetstagare eller chefer angrips 1
situationer relaterade till arbetet. Valdet eller trakasserierna kan ut-
gora smirre fall av respektléshet till mer allvarliga handlingar, in-
klusive brottsliga handlingar. Trakasserier och vild kan utféras av en
eller flera chefer eller arbetstagare med syftet eller foljden att en
chefs eller arbetstagares virdighet krinks, dennes hilsa paverkas och/
eller en fientlig arbetsmiljo skapas. Avtalets bestimmelser dr generella
och giller alla arbetstagare utan att det forutsitts samband med
ndgon sirskild diskrimineringsgrund.

Det sjilvstindiga avtalet ska genomféras av avtalsparternas med-
lemsorganisationer, dvs. arbetsmarknadens parter pa nationell nivd
enligt de férfaranden och metoder som anvinds av arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationerna och medlemsstaterna och enligt det forsta
alternativet 1 artikel 139.2 1 Romférdraget (numera artikel 155 FEUF).
Avtalet bedomdes implementerat genom Arbetsmiljoverkets fore-
skrifter om vald och hot i arbetsmiljon (AFS 1993:2), Arbetsmiljs-
verkets foreskrifter systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1), SAM,
arbetsmiljolagen samt genom de checklistor, informationsmaterial
och utbildningar som Prevent erbjuder. Det genomférdes ocksg ett
seminarium med arbetsmarknadsparterna dir Arbetsmiljéverket och
Prevent deltog. Av avtalet framgér att medlemsorganisationerna ska
rapportera om genomférandet av avtalet till kommittén for den
sociala dialogen. Fem &r efter datumet f6r undertecknandet ska under-
tecknade parter utvirdera och se ver avtalet om ndgon av dessa parter
begir detta.
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Fackligt center for papperslosa

For att hindra att papperslésa och asylsokande utnyttjas pd arbets-
marknaden finns Fackligt center f6r papperslosa. Fackligt center for
papperslosa dr ett samarbete mellan de fackliga organisationerna
Akademikerférbundet SSR, Byggnads, Fackforbundet ST, Fastighets,
Handels, LO, SEKO, GS-facket, Vision, Virdférbundet, TCO,
Unionen, Transport, IF Metall, Elektrikerna, Livs och Hotell- och
restaurangfacket. Syftet med centret dr att hindra att papperslésa och
asylsokande utnyttjas pd arbetsmarknaden och ge hjilp till dem som
rakat illa ut. Papperslésa och asylsokande kan via centret 8 informa-
tion om sina rittigheter pd arbetsmarknaden och {8 rid om arbets-
villkor och arbetsmiljo.

I centrets informationsfolder Aven papperslésa har rittigheter pd
jobbet! finns information om att det ir férbjudet att anstilla personer
som saknar arbetstillstdnd och olagligt f6r dessa personer att arbeta.
Det innebir dock inte att de som arbetar utan arbetstillstind saknar
rittigheter utan arbetsmarknadens regler ska alltid f6ljas, dven fér den
som ir papperslos. Vidare framgdr att pappersldsa har en laglig rict
att inte bli diskriminerade och trakasserade. Sexuella trakasserier ir
aldrig tilldtna.

10.6 Utredningens bedomning

Bedémning: Det krivs inga lagindringar eller andra dtgirder for
att svensk ritt ska vara forenlig med konventionens bestimmelser
om att medlemsstaterna ska

— sikerstilla att vild och trakasserier tas upp i relevanta policyer

och

— anta en dvergripande strategi for att genomfora dtgirder for
att férebygga och bekimpa vild och trakasserier.

Av kartliggningen ovan framgdr att regeringen arbetar pé bred front
med arbetet mot vild och trakasserier 1 arbetslivet och som fér anses
ticka konventionens tillimpningsomrdde. Utredningen konstaterar
att arbetet mot vild och trakasserier innefattar politiska prioriter-
ingar inom arbetsmiljdomradet, diskrimineringsomridet, jimstilld-
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hetsomridet och inom det straffrittsliga omridet. Arbetet organi-
seras utifrin en inkluderande ansats i form av bl.a. policyer och stra-
tegier och dir sirskilt utsatta yrken eller sektorer identifieras och dit
vissa efterféljande tgirder kopplas. Myndighetsstyrningen i form
av bl.a. regleringsbrev och regeringsuppdrag férvintas ocksa leda till
att myndigheternas verksamheter bidrar till regeringens mal.

Som inledningsvis konstaterats ir den svenska regeringens huvud-
sakliga strategi for att genomfora jimstilldhetspolitiken just jim-
stilldhetsintegrering. Vidare har regeringen deklarerat att den ir en
feministisk regering vilket innebir att jimstilldhetsperspektivet ska
genomsyra samtliga delar av regeringens arbete. Strategierna och
handlingsplanerna stricker sig éver relevanta omrdden i konventio-
nen, t.ex. arbetsmiljo, jimstilldhet och icke-diskriminering (jfr arti-
kel 11 a).

Konventionen stiller krav pd partsmedverkan kopplat till med-
lemsstaternas olika insatser (artikel 4.2, 8 b och 11). Inom arbetslivs-
omrddet betonas 1 regeringens arbetsmiljostrategi sirskilt vikten av
att uppritthdlla och fordjupa trepartsarbetet med arbetsmarknadens
parter. Arbetsmiljdstrategin, som ticker omrddet vild och trakas-
serier i arbetslivet arbetades t.ex. fram 1 dialog med arbetsmarknads-
parterna. Enligt strategin kommer arbetsmarknadsparterna att delta
vid ett l6pande arbetsmiljoforum dir regeringen, arbetsmarknads-
parterna och myndigheterna ska diskutera pigdende och planerade
tgirder inom arbetsmiljdstrategins omrdde. Parterna kommer dven
kopplas till de dtgirdsplaner som Arbetsmiljéverket och Mynak har
regeringens uppdrag att foresla. Insatser pd diskrimineringsomridet
har ocks8 inneburit partsmedverkan.

Utover de olika strategierna m.m. som arbetsmarknadsparterna
kopplas till utfér parterna sjilva en hel del arbete f6r att forebygga
vald och trakasserier 1 arbetslivet. De har som tidigare konstaterats
dven bist kinnedom om verksamheterna inom ramen fér deras av-
talsomrdden, t.ex. 1 friga om kunskap om vilka sektorer och yrken
som dr sirskilt utsatta f6r vald och trakasserier. I friga om lagar och
forfattningar av relevans for att vidta limpliga &tgirder for att fore-
bygga vld och trakasserier inbegripet att identifiera sektorer m.m.
som ir mer exponerade for sidana beteenden samt att vidta dtgirder
for att skydda sddana personer (artikel 8 b—c) redogér utredningen
for dessa i avsnitt 11.
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Konventionen anger dven att medlemsstaterna ska erkinna myn-
digheternas viktiga roll nir det giller arbetstagare 1 den informella
ekonomin (artikel 8 a). Regeringen har i den nya arbetsmiljéstrategin
beslutat att arbetslivskriminalitet ska utgdra ett av strategins fokusom-
riden. Myndigheternas gemensamma arbete mot arbetslivskriminalitet
far enligt utredningen anses innebir ett erkiinnande av myndigheter-
nas viktiga roller vad giller arbetstagare 1 den informella ekonomin.
Det bor dock nimnas att olika myndighetsfunktioner kan ha olika
begrepp for att beskriva regeldvertridelser, fusk och arbetskraft som
saknar skyddsnit. I detta sammanhang anvinds samlingsbegreppet
arbetslivskriminalitet, vilket bl.a. beskrivs som ett brett begrepp som
tar sikte pd en bred flora av regelbrott och 6vertridelser. Begreppet
arbetlivskriminalitet och dess innebérd fir anses ha en ullricklig
motsvarighet med konventionens begrepp informell ekonomi. Myn-
digheternas gemensamma arbete fokuserar huvudsakligen pa bran-
scher dir det dr mer vanligt férekommande med osund konkurrens,
diribland bygg, transport-, stid- och restaurangbranschen. Vidare finns
Fackligt center f6r papperslosa som tillhandah8ller information och
stdd om vilka rittigheter den som arbetar utan arbetstillstdnd har.
Av informationsfoldern framgar bl.a. att dven papperslésa har en lag-
lig ritt att slippa diskriminering och trakasserier samt sexuella tra-
kasserier.

Enligt den statistik som 1 korthet presenterats 1 avsnittet framgar
att det dr vanligt férekommande att anstillda utsitts for vald och
trakasserier av tredje part. Forutom de regelverk som redan finns
pa plats (se t.ex. avsnitt 11 om artikel 9) ir en relevant 8tgird i sam-
manhanget Utredningen om vissa frigor i diskrimineringslagen
(dir. 2020:102) som regeringen tillsatt. Utredningen har bl.a. i upp-
drag att bedéma om det finns behov av skydd fér arbetstagare vid
diskriminering, trakasserier och hot av personer som inte r anstillda
pa arbetsplatsen. Aven de itgirder som innebir ett generellt sett skirpt
straffrittsligt skydd mot vald, hot och trakasserier dr av betydelse 1
sammanhanget.

Sammantaget beddmer utredningen att Sverige, 1 nuliget, fir an-
ses leva upp till konventionens krav om att sikerstilla att det finns
policyer m.m. mot véld och trakasserier 1 arbetslivet. Utredningen
kan konstatera att den nuvarande regeringen arbetar pd bred front
inom olika sakomrdden och flertalet relevanta dtgirder har vidtagits
och férvintas vidtas. Hur Sverige arbetar med dessa frigor och {6l;-
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aktligen lever upp till konventions krav i detta avseende kan komma att
indras beroende pd vilken regering Sverige har. De strategier och
regeringsuppdrag som nuvarande regering beslutat i syfte att b.la.
belysa férekomsten av vild och trakasserier, skapa sig en ligesbild
genom statistik och rapporter samt genomféra dtgirder behover alltsd
inte vara bestindig. Aven om Sveriges politiska prioriteringar till-
sammans med lagar, férfattningar kan komma att indras éver tid s3
innebir en ratifikation av konventionen att regeringen behéver rap-
portera till ILO om hur Sverige efterlever konventionens krav med
policyer och en 6vergripande strategi. Detta innebir ett sikerstil-
lande att det kontinuerligt behéver finnas politik och politikomréden
samt en helhet med 4tgirder avseende vald och trakasserier i arbets-
livet som ger Sverige en dvergripande strategi. Rapporteringskravet
1 kombination med arbetsmarknadsparternas méjlighet att rappor-
tera Sverige till ILO f{6r bristande efterlevnad av konventionskraven
far enligt utredningen anses utgora ett tillrickligt sikerstillande for
att dtgirderna forblir prioriterade och tillrickliga i den utstrickning
som krivs 1 férhdllande till konventionen.
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11  Arbetsgivarens
forebyggande arbete

11.1 Kravet pa att ge arbetsgivare ansvar for att
forebygga vald och trakasserier — artikel 9

Artikel 9 stiller krav pd att medlemsstaterna ska anta lagar och for-
fattningar om arbetsgivares ansvar fér att forebygga vald och trakas-
serier i arbetslivet. Det kan ses som en del i medlemsstaternas arbete
med att anta en 6vergripande strategi for att genomfora tgirder for
att forebygga och bekimpa vild och trakasserier enligt artikel 4.2 c.
I avsnitt 10 framgdr att utredningen uppfattar att med en dvergripande
strategi avses en helhet av alla dtgirder m.m. som vidtas fér att mot-
verka vild och trakasserier.

Det medlemsstaterna ska kriva av arbetsgivare ir att de vidtar limp-
liga dtgirder — i proportion till deras grad av kontroll — f6r att fore-
bygga vald och trakasserier. Det riknas ocksd upp ett antal tgirder
som detta forebyggande ansvar i synnerhet ska innefatta — 1 den ut-
strickning som det dr praktiskt mojligt.

De dtgirder som riknas upp ir f6r det férsta att arbetsgivaren ska
anta och genomféra en arbetsplatspolicy i samrdd med arbetstagare
och deras representanter (punkt a).

Vidare ska vald och trakasserier och dtféljande psykosociala risker
beaktas i arbetsmiljohanteringen (punkt b).

Arbetsgivaren ska identifiera faror och bedéma riskerna for vald
och trakasserier, med deltagande av arbetstagare och deras represen-
tanter. Arbetsgivaren ska ocksd vidta dtgirder for att forebygga och
kontrollera dessa faror och risker (punkt ¢). I avsnitt II punkt 8 i
rekommendationen anges ocks3 vilka faror och risker som bor dgnas
sirskild uppmirksamhet, nimligen sddana som hirror frén hur arbetet
organiseras o.d., som involverar tredje part och som hirrér frin diskri-
minering m.m.
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Arbetsgivaren ska slutligen ge arbetstagare och andra berérda
personer information och utbildning om faror och risker som identi-
fierats och om de dtféljande forebyggande och skyddande dtgirderna.
Det ska inbegripa de rittigheter och skyldigheter arbetstagare och
andra berérda personer har enligt den policy som avses i punkt a, detta
framgdr av punkt d.

Att kraven pd limpliga dtgirder ska std 1 proportion till arbets-
givarens grad av kontroll och att de uppriknade 3tgirderna 1 punk-
terna a—d ska vidtas i den utstrickning det dr praktiskt méjligt ger en-
ligt utredningens uppfattning uttryck fér att de krav som ska stillas
pd arbetsgivare miste vara rimliga utifrdn vad de har mojlighet att
paverka.

Under férhandlingarna diskuterades inneboérden av begreppen
grad av kontroll och i den utstrickning som dr praktiskt maojligt. ILO:s
sekretariat fortydligade att kraven pd att limpliga drgirder ska std i
proportion till arbetsgivarens grad av kontroll ska férmedla betydel-
sen av proportionalitet. Att de uppriknade dtgirderna i punkterna a—d
ska vidtas 1 den utstrickning det dr praktiskt majligt ger enligt utred-
ningen uttryck for en flexibilitet s3 att dtgirder kan anpassas till vad
som anses rimligt fér en specifik arbetsgivare, t.ex. 1 férhillande till
storlek och resurser i 6vrigt.'

Utredningen uppfattar att graden av kontroll och vad som ir prak-
tiskt majligt pdverkar vilken personkrets samt vilka platser och
situationer som omfattas av bestimmelsen (jfr artikel 2 och 3). Vad
det ir for personkrets, platser och situationer har t.ex. betydelse for
vilka praktiska méjligheter en arbetsgivare har att agera och vidta
dtgirder. Nir det giller ansvar i forhdllande till tredje part anges dess-
utom i inledningen till artikel 4.2 att det ska beaktas i tillampliga fall.

Arbetsgivares ansvar enligt artikel 9, miste 1 férsta hand omfatta
ett ansvar 1 férhdllande till de egna anstillda eftersom det ir den rela-
tionen som ligger 1 begreppet arbetsgivare. I artikel 9 punkta och ¢
anges att arbetet ska ske i samrdd med respektive deltagande av arbets-
tagare och deras representanter, men 1 6vrigt pekas inte ndgra sirskilda
personkategorier ut. I punkt d anges dock att arbetstagare och andra
berirda personer ska tillhandahéllas information och utbildning om
identifierade faror och risker och att detta ska inbegripa arbetstaga-
res och andra berérda personers rittigheter och skyldigheter med av-
seende pd arbetsplatspolicyn. Detta ir enligt ILO:s sekretariat ett

! Provisional records 7B rev. frin den 108:e ILO-konferensen, p. 649.
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sitt att ytterligare tydliggora att de skyldigheter som olika aktorer
har i férhallande till olika personkategorier varierar enligt konven-
tionen.” Den principen framgir av artikel 4.3. Enligt resonemanget
ovan uppfattar utredningen féljaktligen att punkt d inte kan ta sikte
pd samtliga personkategorier som riknas upp 1 artikel 2. Vilka som far
anses vara berérda personer f6r svenskt vidkommande och om detta ir
tillrickligt f6r att uppfylla konventionen dterkommer utredningen till.

11.2 Generellt om arbetsgivares férebyggande arbete
enligt svensk ratt

Forebyggande arbete enligt arbetsmiljélagen

Arbetsmiljslagen (1977:1160), forkortad AML, idr en ramlag som
preciseras genom arbetsmiljéférordningen (1977:1166) och de fore-
skrifter som Arbetsmiljéverket utfirdar. Arbetsgivare har enligt svensk
ritt ldngtgdende skyldigheter att arbeta forebyggande med arbets-
miljéfrigor, vilket ocksd inkluderar ett ansvar f6r att férebygga vald
och trakasserier, internt pd arbetsplatsen sdvil som 1 férhéllande till
tredje part. Den grundliggande utgdngspunkten ir att arbetsmiljon
ska vara tillfredsstillande med hinsyn till arbetets natur och den sociala
och tekniska utvecklingen i samhillet. Teknik, arbetsorganisation och
arbetsinnehdll ska utformas s3 att arbetstagaren inte utsitts for fysiska
eller psykiska belastningar som kan medféra ohilsa eller olycksfall.
Arbete ska planliggas och anordnas sd att det kan utforas i en sund
och siker milj6 (2 kap. 1-2 §§ AML).

Arbetsgivaren har en skyldighet att vidta alla dtgirder som behovs
for att forebygga att arbetstagare utsitts for ohilsa eller olycksfall
(3 kap. 2 §1 st. AML). Arbetsmiljéregelverket handlar inte bara om att
skydda arbetstagarna mot skador och ohilsa utan dven om att striva
efter det goda arbetet for alla. Arbetsgivare och arbetstagare ska sam-
verka for att dstadkomma en god arbetsmiljo (3 kap. 1a § AML).
Kravet markerar det msesidiga ansvaret att bidra till en god utveck-
ling av arbetsmiljén. Arbetstagarnas inflytande och samarbete med
arbetsgivarna har ansetts vara viktiga férutsittningar for att kunna
skapa goda arbetsforhéllanden. Nirmare bestimmelser om samverkan
finns 1 6 kap. arbetsmiljolagen.

?Report V (1) Ending violence and harassment in the world of work, International Labour
Conference 108 session, 2019, s. 9.
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En arbetsgivare ska vidta alla dtgirder som behovs for att fore-
bygga ohilsa eller olycksfall. En utgdngspunkt i arbetsgivarens fore-
byggande ansvar ska vara att allt sddant som kan leda till ohilsa eller
olycksfall ska dndras eller ersittas s att risken f6r ohilsa eller olycks-
fall undanréjs (3 kap. 2 § AML). I forarbetena konstateras att flera
viktiga samhillsfunktioner ssom transporter, sjukvird och ridd-
ningstjinst inte kan fullgdras utan att arbetstagare utsitts f6r nigon
form av risk for ohilsa eller olycksfall. Det anges vidare att det dirfor
inte kan vara avsett att varje arbetsgivare som inte kan sikerstilla att
arbetstagarna undgir sjukdom eller olycksfall i arbetet bryter mot
arbetsmilj6lagens krav.’ Det ir féljaktligen nédvindigt med en nyan-
serad bedémning nir det giller kravstillande pd arbetsmiljon. De
insatser som krivs for att forbittra arbetsmiljon fir inte vara orim-
liga i forhéllande till de resultat som kan uppnis.*

Arbetsgivaren har en skyldighet att systematiskt planera, leda och
kontrollera verksamheten pd ett sitt som leder till att arbetsmiljon
uppfyller krav p en god arbetsmiljé. Arbetsgivaren ska utreda arbets-
skador, fortlopande undersoka riskerna i verksamheten och vidta de
tgirder som foranleds av detta. De dtgirder som behovs for att fore-
bygga ohilsa och olycksfall i arbetet ska omedelbart genomféras och
annars tidsplaneras (3 kap. 2a§ 1 st. AML). Bestimmelsen utgor
arbetsgivarens ansvar {or det systematiska arbetsmiljoarbetet. Kravet
1 andra stycket pd att arbetsgivaren ska dokumentera arbetsmiljon 1
verksamheten ir ett stod till detta arbete. Arbetsmiljoverkets fore-
skrifter om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1), SAM, ut-
vecklar och preciserar hur arbetsgivaren ska gi tillviga for att upp-
fylla sitt arbetsmiljoansvar.

Att arbetstagare ska medverka i arbetsmiljoarbetet och delta 1
genomférandet av de dtgirder som behovs for att dstadkomma en
god arbetsmiljo framgdr av 3 kap. 4 § AML. Det regleras dven i olika
foreskrifter. Av samma bestimmelse framgir arbetstagarens skyldig-
het att folja givna instruktioner och anvinda skyddsanordningar samt
iaktta den forsiktighet 1 6vrigt som behovs f6r att forebygga ohilsa

och olycksfall.

? Prop. 1990/91:140 s. 192.
* Prop. 1990/91:140 s. 192 med hinvisning till prop. 1976/77:149 s. 253.
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Forebyggande arbete enligt diskrimineringslagen

Reglerna om arbetsmiljons beskaffenhet och arbetstagarnas och arbets-
givarnas samverkan 1 arbetsmiljofrigor har ocksd berdéringspunkter
med diskrimineringslagens (2008:567), DL, bestimmelser om aktiva
dtgirder. Aktiva dtgirder ir ett férebyggande och frimjande arbete
for att inom en verksamhet motverka diskriminering och pd annat
sitt verka for lika rittigheter och mojligheter oavsett kén, kénséver-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller &lder
(3 kap. 1 § DL). Arbetet med aktiva &tgirder har likheter med det
systematiska arbetsmiljdarbetet 1 arbetsmiljolagen. Enligt 3 kap.
2 § DL ska det forebyggande och frimjande arbetet bedrivas genom
att det underséks om det finns risker f6r diskriminering eller repres-
salier eller om det finns andra hinder for enskildas lika rittigheter
och mojligheter i verksamheten. Vidare ska orsaker till upptickta risker
och hinder analyseras, de férebyggande och frimjande dtgirder som
skiligen kan krivas ska vidtas och arbetet ska foljas upp och utvir-
deras. Arbetet med aktiva dtgirder ska genomforas fortlopande och
dtgirder tidsplaneras och genomféras sd snart som mojligt (3 kap.

3§DL).

Avrbetet kan bedrivas samlat

Av forarbetena till diskrimineringslagen framgdr att ett arbete med
aktiva dtgirder bor utgd frén en undersokning av den egna verksam-
heten. Eftersom arbetsgivare har en skyldighet att bedriva ett syste-
matiskt arbetsmiljdarbete genom arbetsmiljslagen kan ett sddant arbete
med fordel dven innefatta en undersékning av riskerna for diskri-
minering.’

® Prop. 2015/16:135 s. 37.
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11.3  En arbetsplatspolicy om vald och trakasserier
—artikel 9 a

Konventionens krav och utgingspunkter for bedomningen

Artikel 9 punkt a handlar om att arbetsgivare ska anta och genom-
fora en arbetsplatspolicy om vild och trakasserier. Det ska ske 1 sam-
rid med arbetstagare och deras representanter. Vad en sidan policy bor
innefatta ges exempel pd i avsnitt II punkt 7 i rekommendationen.
Det kan bl.a. innefatta att ange att vald och trakasserier inte kommer
att tolereras, att nirmare ange arbetstagares och arbetsgivarens rittig-
heter och skyldigheter samt information om férfaranden foér an-
milan och utredningar.

Utredningen uppfattar att konventionen inte stiller upp nigra
formkrav nir det giller hur arbetsplatspolicyn ska utformas. Det finns
t.ex. inte krav pd att den ska vara skriftlig eller att den ska utformas
som ett specifikt dokument med just den titel som konventionen anger.

Befintliga bestimmelser med en innebérd som ir 1 linje med vad
konventionen kriver finns i arbetsmiljslagen, Arbetsmiljoverkets fore-
skrifter och 1 diskrimineringslagen och beskrivs nedan.

En arbetsmiljopolicy enligt foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete

Systematiskt arbetsmiljdarbete som metod utgér grunden i allt arbets-
miljdarbete och tar sikte pd alla tinkbara arbetsmiljorisker 1 en verk-
samhet. Det inkluderar alltsd dven vald och trakasserier.

Enligt SAM-foreskrifterna ska det finnas en arbetsmiljopolicy
som beskriver hur arbetsférhdllandena 1 arbetsgivarens verksamhet
ska vara for att ohilsa och olycksfall 1 arbetet ska férebyggas och en
tillfredsstillande arbetsmiljo uppnis. Policyn ska vara konkret 1 sin
utformning s dtgirderna kan f6ljas upp. Det ska finnas rutiner, dvs.
pd forvig bestimda tillvigagdngssitt, f6r hur detta systematiska
arbetsmiljoarbete ska bedrivas. Arbetsmiljépolicyn ska dokumente-
ras skriftligen om det finns minst 10 arbetstagare i verksamheten
(5 § SAM). Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna, skyddsombuden och
elevskyddsombuden méjlighet att medverka i det systematiska arbets-
miljdarbetet (4 § SAM). Enligt Arbetsmiljéverkets allminna rdd ir
det viktigt att arbetstagarna deltar 1 det dagliga systematiska arbets-
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miljdarbetet och exempelvis rapporterar risker, ger forslag pa &t-
girder och limnar synpunkter p4 resultatet av genomforda dtgirder.
Arbetstagarnas deltagande 1 arbetsmiljdarbetet ska dven inbegripa
arbetet med arbetsmiljépolicyn och rutinerna.® Den enskilde arbets-
tagarens ansvar regleras 1 3 kap. 4 § AML. Varje arbetstagare har en
viktig funktion i arbetsmiljoarbetet dir arbetstagaren pd eget initia-
tiv medverkar och ir aktiv. Ansvaret handlar bl.a. om att f6lja givna
foreskrifter.

Atgirder som inte genomférs omedelbart ska féras in i en skrift-
lig handlingsplan. I planen ska det framgd nir dtgirderna ska vara
genomforda samt vem som ska se till att de genomférs (10 § SAM).
Handlingsplanen tjinar som ett strategiskt dokument f6r olika arbets-
miljodtgirder, bide pd kort och ling sikt, dess prioritetsordningar
m.m. I ett litet féretag kan handlingsplanerna utgéra arbetsplats-
policyn.”

Hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i1 vissa sir-
skilda avseenden framgdr av och preciseras dven 1 andra foreskrifter
som Arbetsmiljoverket meddelat och som utredningen dterkommer
till 1 avsnitten nedan. Kraven pd att ge arbetstagare m.fl. mojlighet
att medverka i det systematiska arbetsmiljdarbetet m.m. giller alltsd
dven 1 dessa andra foreskrifter.

SAM-foreskrifterna giller f6r arbetsgivare och med arbetsgivare
likstills den som hyr in arbetskraft (1 § SAM). I anslutning till be-
stimmelsen om arbetstagares deltagande i det systematiska arbets-
miljéarbetet anges 1 de allminna riden att dven chefer och arbetsledande
personal, till exempel vd 1 ett aktiebolag och forvaltningschef 1 en
kommun, ir arbetstagare, liksom vikarier, prov- och projektanstillda.
Det anges ocks3 att elever, virnpliktiga och andra som tjinstgér inom
totalférsvaret och personer pd virdinstitutioner som utfér anvisat
arbete likstills med arbetstagare, vilket ir 1 linje med att dessa om-
fattas av de flesta bestimmelser som giller arbetstagare enligt arbets-
miljélagen (1 kap. 3 § AML). Slutligen anges att ocks3 praktikanter
och lirlingar ir arbetstagare.

¢ Se kommentaren till 4 § AFS 2001:1 (SAM).
7 Se kommentaren till 5 § AFS 2001:1 (SAM).
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Arbete for att motverka krinkande sirbehandling
enligt OSA-foreskrifterna

Av Arbetsmiljsverkets féreskrifter om organisatorisk och social arbets-
miljo (AFS 2015:4), OSA, framgdr att arbetsgivaren ska klargora att
krinkande sirbehandling inte accepteras i verksamheten. Krinkande
sirbehandling definieras som handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pd ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller
att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Arbetsgivaren ska
vidta dtgirder f6r att motverka forhdllanden i arbetsmiljén som kan
ge upphov till krinkande sirbehandling (13 § OSA). Arbetsgivaren
ska ocksd se till att det finns rutiner f6r hur krinkande sirbehandling
ska hanteras. Av rutinerna ska det framgd hur informationen kom-
mer att hanteras och hur de utsatta kan {8 hjilp (14 § OSA).
Kraven i OSA-féreskrifterna dr precis som alla andra foreskrifter
pd arbetsmiljdomridet en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Arbetsgivaren har foljaktligen en skyldighet att fortldpande under-
soka och riskbedéma verksamheten vilket dven omfattar férekoms-
ten av krinkande sirbehandling, inbegripet trakasserier, sexuella
trakasserier och andra former av diskriminering. De risker som finns
i verksamheten ir en viktig utgdngspunkt nir arbetsmiljopolicyn ska
formuleras. Om arbetsgivaren vid undersékningen av verksamheten
kommer fram till att det finns en risk f6r krinkande sirbehandling
ska de dtgirder som inte kan vidtas omedelbart ing 1 en handlings-
plan. Det framgdr av de allminna riden till 13 § OSA att arbetsgiva-
ren kan klargéra att krinkande sirbehandling inte accepteras 1 verk-
samheten genom en skriftlig policy, t.ex. i arbetsmiljépolicyn.
Foreskrifterna giller {6r alla arbetsgivare, och med dem likstills
de som hyr in arbetskraft (2-3 §§ OSA). Den som genomgér utbild-
ning eller dr under vrd i anstalt ska inte likstillas med arbetstagare
vid tillimpningen av féreskrifterna (3 § 3 st. OSA). I forhéllande till
arbetsmiljolagen dr begreppet arbetstagare enligt de allminna riden
till 2 § OSA avsett att ha samma innebérd, med undantag fér de som
uttryckligen inte ska likstillas med arbetstagare enligt 3 § OSA,
nimligen den som genomgir utbildning eller ir under vérd i anstalt.
Det bor innebira att vriga personkategorier som omfattas av arbets-
miljlagen dven omfattas av OSA-foreskrifterna. Det innebir att den
som tjinstgdr enligt lagen (1994:1809) om totalférsvarsplikt och
annan som fullgor 1 lag foreskriven tjanstgoring eller som deltar 1
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frivillig utbildning f6r verksamhet inom totalférsvaret ska omfattas.
Det innebir dven att praktikanter och lirlingar som utfér arbete pd
ett arbetsstille normalt omfattas av OSA-féreskrifterna eftersom de
normalt fir betraktas som arbetstagare.

Foreskrifterna om vdld och hot

Arbetsmiljéverkets foreskrifter om vld och hotiarbetsmiljén (AFS
1993:2) giller arbete dir det kan finnas risk f6r vald eller hot om vald
(18). Foreskrifterna fokuserar pd olika riskforebyggande dtgirder
som arbetsgivare ska vidta, men reglerar dven krav pd uppféljande
dtgirder vid tillbud och hindelser med vild eller hot om vald. Fore-
skrifterna saknar uttryckliga definitioner men i allminna riden till
foreskrifterna anges att véldet kan variera frdn mord till trakasserier
1 form av hot via brev eller telefon.

Av foreskrifterna framgdr vidare att arbetet ska ordnas s att risk
for vild eller hot om vald s 1angt som mojligt férebyges (3 §). Fore-
skrifterna omfattar alla situationer dir arbetstagare utsitts f6r vald
och hot om vild, dvs. dven nir det kommer frin nigon som inte
tillhér arbetsplatsen, tredje part. Eftersom foreskrifterna om vild
och hot ir en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet dr arbets-
givaren ansvarig for att kontinuerligt underséka och riskbedéma
verksamheten nir det giller férekomsten av vild och hot om vald.
Arbetsgivaren ska dven ge arbetstagare m.fl. méjlighet att medverka
1 enlighet med SAM-foreskrifterna. Det innebir ocksd att arbets-
miljérisker sisom vild och hot kan behéva ingd 1 arbetsplatspolicyn
och handlingsplanerna.

Vissa risker identifieras direkt 1 de allminna rden ull foreskrif-
terna. Riskerna handlar huvudsakligen om arbetsférhillanden som
bidrar till en f6rhojd risk f6r att personalen inom vissa yrken och
sektorer utsitts f6r vald eller hot om vald. Att arbeta med eller ha
ansvar for t.ex. varor, féremal eller pengar kan ofta vara férenat med
risker. Sidana situationer férekommer inom bl.a. handeln, bank-,
post- och restaurangverksamhet eller nir klienter ifrgasitter bedém-
ning av bidragsstorlek inom socialtjinsten. Aven arbetstagare som
har, eller uppfattas ha, en makt- eller myndighetsfunktion kan vara
utsatta for en okad risk enligt foreskriften. Angriparen kan vara en
kund, klient, patient, elev eller intagen. Denna risk kan foreligga i
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minga klientinriktade arbeten sdsom inom socialtjinsten, virden,
rittsvisendet, kriminalvirden och skolan. Vidare anges att det kan
ricka med att representera en myndighet eller organisation som an-
griparen har nigot otalt med f6r att utsittas f6r olika former av hot
eller vild. Andra yrkesgrupper som exponeras i stérre utstrickning
for hot eller vald ir de som har som uppgift att skydda andra arbets-
tagare, allminhet eller lokaler frin upprérda personer och brottslingar
m.fl. Det handlar huvudsakligen om poliser, viktare och dven recep-
tionspersonal. Ett sirskilt problem dr nir angriparen t.ex. ir en vérd-
tagare som ir psykiskt sjuk, senildement eller utvecklingsstérd och
inte helt kan svara f6r sina handlingar. Den typen av vald och hot kan
ske oprovocerat och ibland helt oavsiktligt. Sidana situationer kan
férekomma inom psykiatrisk och geriatrisk vard, socialvird och om-
sorgsverksamhet.*

Riktlinjer och rutiner enligt diskrimineringslagen

Som nidmns ovan stiller ocksd diskrimineringslagen krav pd riskbe-
démningar och dokumentation av verksamheten som knyter an till
arbetet med aktiva dtgirder. Aktiva dtgirder ir ett férebyggande och
frimjande arbete for att bl.a. motverka diskriminering inom en verk-
samhet (3 kap. 1§ DL). Av 3 kap. 6 § DL framgar det att en del i
arbetet med aktiva dtgirder ir att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och
rutiner for verksamheten 1 syfte att férhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Det giller dven om det i arbetsgivarens
undersdkning inte framkommit att det foreligger nigra trakasserier
eller ens risker for den formen av diskriminering eller for repressa-
lier. Av f6rarbetena framgir att kravet pd en policy eller riktlinjer gor
det tydligt att bl.a. sexuella trakasserier och trakasserier inte accep-
teras pd arbetsplatsen.” Arbetsgivaren har vidare en skyldighet att
f5lja upp och utvirdera dessa riktlinjer. Atgirderna som arbetsgiva-
ren ska genomfora ska tidsplaneras och genomféras si snart som
mojligt (3 kap. 3 § 2 st. DL). Arbetsgivare ska skriftligen dokumen-
tera arbetet med aktiva &tgirder om de vid ingdngen av kalendergret
sysselsatte 25 eller fler arbetstagare (3 kap. 13 § DL). I férarbetena
anges att det inte generellt gir att ange vilka dtgirder en arbetsgivare

% Se allminna rdd om tillimpningen av Arbetarskyddsstyrelsens féreskrifter (AFS 19932) om
3tgirder mot vild och hot i arbetsmiljén, s. 6.
? Prop. 2015/16:135 s. 45.
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eller utbildningsanordnare bér genomféra. Relevanta dtgirder fir
beddmas utifrin omstindigheterna i det enskilda fallet.” Vilka 4t-
girder som fir anses skiliga kan variera fran fall till fall. Det kan
diremot inte anses forenligt med lagstiftningen att konstaterade pro-
blem limnas helt utan 3tgird, eller att de dtgirder som vidtas ir be-
tydelseldsa. Skilighetsbedomningen bor goras med hinsyn till resur-
ser, behov och andra omstindigheter i det enskilda fallet."

Arbetsgivaren har ocksd en utredningsskyldighet om denne fir
kinnedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakas-
serier eller sexuella trakasserier i samband med arbetet. Arbetsgiva-
ren ska ocksd 1 férekommande fall vidta de dtgirder som skiligen kan
krivas for att forhindra trakasserier i framtiden (2 kap. 3 § DL). Be-
stimmelsen giller férutom arbetstagare dven om en praktikant, in-
hyrd eller inldnad person utsitts av ndgon som utfér arbete eller full-
gor praktik hos arbetsgivaren.

11.4 Beakta vald och trakasserier och atfoljande
psykosociala risker i arbetsmiljohanteringen
—artikel 9 b

Enligt artikel 9 punkt b ska arbetsgivare beakta vild och trakasserier
1 arbetsmiljohanteringen.

Som framgdr ovan har arbetsgivaren enligt arbetsmiljolagen ett
dvergripande och ldngtgdende ansvar {6r arbetsmiljén. Arbetsgiva-
ren ska planligga och anordna arbetet sd att det kan utférasien sund
och siker miljo (2 kap. 1-2 §§ AML). Det innebir att arbetsgivaren
har en skyldighet att organisera arbetet s att personalen inte utsitts
for skadlig psykisk belastning, vilket trakasserier i form av t.ex.
utskillningar eller provokationer kan leda till. Oron for att bli utsatt
for hot och vald pd arbetet, utgoér ocksd en psykisk belastning som
paverkar arbetsmiljén negativt. Det systematiska arbetsmiljoarbetet
ska ingd som en naturlig del i den dagliga verksamheten och omfatta
alla fysiska, psykologiska och sociala férhillanden som har betydelse
for arbetsmiljon (3 § SAM). I de allminna rdden till SAM-foreskrif-
terna beskrivs begreppet ohilsa. Det anges att ohilsa kan vara sjuk-
domar enligt medicinska, objektiva kriterier samt kroppsliga och

10 Prop. 2015/16:135 s. 38.
MAa s 38.
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psykiska funktionsstérningar av olika slag som inte ir sjukdom 1i
objektiv mening. Exempel pa det senare ir olika former av stress-
reaktioner och belastningsbesvir. Sddana tillstind kan leda till sjuk-
dom. Styrkan 1 upplevelserna, varaktigheten och férmdgan att fun-
gera som tidigare avgdr om ohilsa foreligger.

Som utredningen redogjort for tidigare s ansvarar arbetsgivaren
for att arbetet ordnas s att risk f6r vald eller hot om vald s8 ldngt
som det ir mojligt forebyggs (3 § vald och hot foreskrifterna). I de
allminna rdden till v3ld och hot féreskrifterna konstateras att min-
niskor reagerar olika i en vdldssituation. Reaktionen beror pd hur man
uppfattat vad som hint, om man var beredd eller inte p4 det intrif-
fade, om man var ensam och om man varit med om hot- eller vilds-
hindelser tidigare. Vetskapen om att det finns en risk att utsittas fér
vald eller hot kan 1 sig medféra en stark psykisk press 1 arbetet. Lidande
kan motverkas genom forebyggande dtgirder, vilfungerande rutiner
och ett bra omhindertagande av den som rikat ut for vald eller hot.

Vald och krinkande sirbehandling, inbegripet trakasserier, sexu-
ella trakasserier och andra former av diskriminering, ska f6ljaktligen
beaktas i arbetsmiljohanteringen genom kravet pa systematiskt arbets-
miljdarbete. Psykosociala aspekter innefattas i det systematiska arbets-
miljdarbetet. Arbetstagarna, skyddsombuden och elevskyddsombuden
ska involveras i detta arbete.

11.5 Identifiera faror och bedéma riskerna for
vald och trakasserier samt vidta forebyggande
atgarder - artikel 9 ¢

Enligt artikel 9 punkt ¢ ska arbetsgivare identifiera faror och bedéma
riskerna f6r vdld och trakasserier, med deltagande av arbetstagare
och deras representanter, samt vidta dtgirder for att férebygga och
kontrollera dessa faror och risker.

Att arbetsgivare ska bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete
innebir att de kontinuerligt ska identifiera olika arbetsmiljérisker.
Arbetsgivaren har en skyldighet att underséka, riskbedéma, dtgirda
och f6lja upp verksamheten pd ett sddant sitt att ohilsa och olycks-
fall i arbetet forebyggs och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnis
(8-11 §§ SAM). Kravet pd att arbetsgivaren ska systematiskt risk-
beddma verksamheten enligt 3 kap. 2 a § AML fir dven anses ta sikte
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pd vald och trakasserier frin tredje part. Arbetsgivarens skyldigheter
1det avseendet kan handla om att organisera arbetet s att personalen
inte utsitts for skadlig psykisk belastning vilket trakasserier 1 olika
former kan leda till (se dven avsnitt 4).

I forhdllande till risken fér vdld och hot om vild anges 1 kom-
mentaren till 2 § féreskrifterna om hot och vald, att det r viktigt att
gora en bedémning av risken f6r vald och hot bide f6r arbetsplatsen
1 sin helhet och for enskilda arbetssituationer, t.ex. arbete med eller
transport av viss patient, klient, pengar eller virdefullt gods och att
en noggrann kartliggning av arbetet kan vara nédvindig.'” Vissa sir-
skilt riskutsatta situationer och yrken identifieras ocksa.

Nir det giller konventionens krav pd att férebyggande dtgirder
ska vidtas med anledning av de faror som identifierats ir arbets-
givares skyldigheter enligt foreskrifterna om vald och hot relevanta.
I foreskrifterna stills krav pd arbetsgivare att arbetet ska ordnas s&
att vild eller hot om vild s8 lingt som méjligt f6rebyggs (3 §). Vidare
ska sirskilda sikerhetsrutiner finnas for arbete som kan medféra risk
for vald eller hot om vald. Rutinerna ska hillas aktuella och foljas
upp l6pande och vara kinda av alla arbetstagare som kan bli berérda
av riskerna. Innebir en arbetsuppgift pataglig risk for vild eller hot
om vald fir den inte utféras som ensamarbete (8 §). Allminna bestim-
melser om ensamarbete finns i Arbetsmiljoverkets kungorelse om
ensamarbete (AFS 1982:3). I 5 § foreskrifterna om ensamarbete an-
ges att vid starkt psykiskt pafrestande arbete som utférs som ensam-
arbete ska efterstrivas att arbetstagare kan f3 direktkontakt med
arbetskamrater eller andra minniskor. I féreskrifterna om férsta hjil-
pen och krisstod (AFS 1999:7) finns regler som ror det psykiska och
sociala omhindertagandet som kan behéva vidtas 1 samband med
olyckor, akuta krissituationer och liknande allvarliga hindelser som
kan utlosa krisreaktioner. En kris kan utlgsas av ovanliga och ovin-
tade hindelser, exempelvis en arbetsolycka eller en situation dir nigon
blivit utsatt f6r vild eller hot.” Eftersom vissa yrkesgrupper oftare
utsitts for psykiskt pafrestande situationer sd ska det finnas bered-
skap och de rutiner pd varje arbetsstille for forsta hjilpen och kris-
stdd som behovs med hinsyn till verksamhetens art, omfattning och

sirskilda risker (5 §).

12 Se kommentarer till 1 § AFS 1993:2.
> Arbetsmiljoverkets broschyr, Férsta hjilpen och krisstéd (ADI 534), s. 3.

167



Arbetsgivarens forebyggande arbete SOU 2021:86

Enligt OSA-foreskrifterna har arbetsgivare en skyldighet att vidta
dtgirder for att motverka forhillanden i1 arbetsmiljon som kan ge
upphov till krinkande sirbehandling (13 § OSA). Av allminna riden
till bestimmelsen framgar att ett gemensamt arbete avseende bemo-
tande och upptridande kan bidra till att motverka krinkande sir-
behandling. Omstindigheter som kan ha betydelse f6r uppkomsten
av krinkande sirbehandling ir t.ex. konflikter, arbetsbelastning, arbets-
fordelning, forutsittningar for samarbete och konsekvenser av for-
indringar. Krinkande sirbehandling fir uppfattas ta sikte p4 interna
forhillanden pd arbetsplatsen och dirmed inte omfatta krinkningar
frdn tredje part (se avsnitt 4).

Arbetet med aktiva dtgirder enligt diskrimineringslagen har som
konstaterats mdnga beréringspunkter med det systematiska arbets-
miljoarbetet nir det giller verksamhetens arbetstérhillanden avse-
ende den fysiska och psykosociala arbetsmiljén. Det innebir att om
arbetsgivaren, inom ramen for sitt systematiska arbetsmiljarbete,
idven beaktar diskrimineringsperspektivet —i de delar dtgirderna enligt
regleringen 1 diskrimineringslagen och arbetsmiljoregelverket kan
samordnas — s fir arbetet med aktiva dtgirder 1 den delen av verk-
samheten ocksd anses vara utfért."* I skyldigheten att undersoka
arbetsforhillandena ingdr att undersoka bl.a. risken for diskriminer-
ing, dvs. exempelvis trakasserier eller sexuella trakasserier. Vad som
avses med trakasserier och sexuella trakasserier definieras i 1 kap.
4 § DL. Undersokningen kan ta sikte pi om det férekommer krin-
kande bilder eller budskap p8 arbetsplatsen, hur jargongen ir och om
det forekommer sexistiska eller pd annat sitt nedsittande skimt.
Detta arbete bor kunna integreras i det arbete som ska utféras enligt
bestimmelserna om krinkande sirbehandling i OSA-foreskrifterna.
Vid en sddan integrering behover arbetsgivare ha klart for sig vad
som behover goras f6r att uppfylla bade reglerna i diskriminerings-
lagen och arbetsmiljéreglerna.” I arbetsgivarens arbete med aktiva
tgirder ingdr forutom att underséka om det finns risker for diskri-
minering ocksd en skyldighet att underséka om det finns andra hin-
der f6r enskildas lika rittigheter och méjligheter i verksamheten, att
analysera orsaker till upptickta risker och hinder, att vidta de fore-
byggande och frimjande tgirder som skiligen kan krivas, och att
folja upp och utvirdera arbetet.

14 Prop. 2015/16:135 5. 43.
5 Aa.s. 43.
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I arbetet med aktiva tgirder ska arbetsgivare och arbetstagare
samverka (3 kap. 11 § DL). Samverkansskyldigheten {or arbetsgiva-
ren innebir att den normalt genomfors med de fackliga organisatio-
ner som finns hos arbetsgivaren eller pa arbetsplatsen. De nirmare
formerna for samverkan far parterna komma &verens om, t.ex. genom
kollektivavtal. Om det saknas facklig representation fir arbetsgivaren
ta stillning till hur arbetstagarna pd limpligaste sitt kan beredas moj-
lighet till samverkan. Samverkansskyldigheten omfattar hela arbetet
med aktiva dtgirder, dvs. frdn undersékning och analys till eventuella
dtgirder som behodver vidtas samt uppféljning och utvirdering. Sam-
verkan ska alltsd vara en del av arbetet 1 samtliga de steg som ingir i
arbetet med aktiva dtgirder och omfatta de delar av verksamheten
som det arbetet omfattar.'

11.6 Tillhandahalla arbetstagare och andra berérda
personer information och utbildning om
identifierade faror och risker for vald och
trakasserier m.m. — artikel 9 d

Enligt artikel 9 punkt d ska arbetsgivare tillhandah8lla arbetstagare
och andra berdrda personer information och utbildning, i tillgingliga
format och pd limpligt sitt, om identifierade faror och risker och
itfoljande forebyggande och skyddande dtgirder. Det ska inbegripa
arbetstagares och andra berérda personers rittigheter och skyldig-
heter med avseende pd den policy som avses i punkt a.

En viktig del i arbetet mot mélet att dstadkomma en god arbets-
milj6 enligt den svenska arbetsmiljolagstiftningen ir arbetsgivarens
skyldigheter att se till att arbetstagaren fir god kinnedom om de
forhillanden, under vilka arbetet bedrivs, och att de informeras om
de risker som kan vara férbundna med arbetet. Arbetsmiljélagens
samverkansregler ir en viktig del i att identifiera risker och forbitt-
ringsbehov 1 syfte att uppnd en god arbetsmiljs. Arbetsmiljolagen
ger en ritt for arbetstagarsidan att delta redan pé planeringsstadiet i
arbetsmiljéfrigor, t.ex. vid framtagandet av handlingsplaner enligt
3 kap. 22§ AML (se dven 4 § SAM) och vid planering av nya eller
indrade lokaler, arbetsmetoder och av arbetsorganisation (se vidare
6 kap. 4 och 9 §§ AML). Vidare ir det arbetsgivarens ansvar att siker-

16 Aa.s. 104
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stilla att arbetstagaren har tillricklig utbildning for att kunna utféra
arbetsuppgifterna pd ett sikert sitt. Det innebir att arbetsgivaren
ansvarar for att endast arbetstagare som har fatt tillrickliga instruk-
tioner fir tilltride till omrdden dir det finns en pitaglig risk for
ohilsa eller olycksfall (3 kap. 3 § AML). Krav pa relevant uppgifts-
fordelning i verksamheten och kunskaper hos bl.a. chefer, arbets-
ledare eller andra arbetstagare finns dven 1 6-7 §§ SAM.

Nir det giller den organisatoriska och sociala arbetsmiljén som
innefattar krinkande sirbehandling regleras kunskapskravet 16 § OSA.
Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om
hur bl.a. krinkande sirbehandling férebyggs samt se till att det finns
forutsittningar att omsitta dessa kunskaper i praktiken (6 § OSA).
Av de allminna riden till bestimmelsen foreslas att kunskaper kan
ullforas genom att utbilda chefer, arbetsledare och skyddsombud
tillsammans. Utbildningen kan ges av féretagshilsovird eller en annan
resurs med kompetens inom omradet. Utdver kravet pd kunskaper
och klargorandet att krinkande sirbehandling inte accepteras i verk-
samheten ska arbetsgivaren ha mal f6r den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Syftet med mélen ir att frimja hilsa och 6ka organisa-
tionens férmdga att motverka ohilsa. Att arbetstagare ska f3 mojlig-
het att medverka i arbetet med att ta fram mélen bér vara ett effektivt
sitt att nd ut med information om arbetsmiljén till berérda. Aven
kravet pd att det ska finnas rutiner for hur krinkande sirbehandling
ska hanteras ir relevant i sammanhanget. Av rutinerna ska det framg3
vem som tar emot information om att krinkande sirbehandling
forekommer, vad som hinder med informationen, vad mottagaren
ska gora, och hur och var de som ir utsatta snabbt kan {3 hjilp. Arbets-
givaren ska goéra rutinerna kinda for alla arbetstagare (14 § OSA).

Nir det giller konventionens krav pd information och utbildning
1 forhdllande till foreskrifterna om vald och hot s3 uppstills krav pd
att arbetstagarna ska ha tillricklig utbildning och information och f3
tillrickliga instruktioner f6r att kunna utféra arbetet sikert och med
tillfredsstillande trygghet (4 §). Arbetstagarna ska ocksd ha mojlig-
het att kalla pd snabb hjilp vid en vilds- eller hotsituation (7 §).
Foreskrifterna innehéller vidare krav pd uppféljande dtgirder i form
av att tillbud och hindelser ska dokumenteras och utredas. Arbets-
tagare som utsatts for vald och hot om vald ska dven snabb {3 hjilp
och stdd f6r att lindra sdvil fysisk som psykisk skada (10-11 §§).
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I friga om information och utbildning i férhillande till arbetet
med aktiva dtgirder enligt diskrimineringslagen har arbetsgivaren
viss informationsskyldighet kopplat till samverkan. Skyldigheterna
innebir ett ansvar for arbetsgivaren att forse en arbetstagarorganisa-
tion som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal med den in-
formation som behovs for att organisationen ska kunna samverka i
arbetet med aktiva §tgirder (3 kap. 12 § DL). Aven kravet p3 sam-
verkan med arbetstagarna i arbetet med aktiva dtgirder bér innebira
att arbetstagarna fr viktig information.

Arbetsgivares ansvar enligt konventionens artikel 9 miste 1 forsta
hand omfatta ett ansvar 1 férhéllande till de egna anstillda eftersom
det dr den relationen som ligger 1 begreppet arbetsgivare. Det dr ocksd
utredningens uppfattning att det ir det som avses med begreppet
arbetstagare 1 konventionen (se avsnitt 6).

Arbetsgivarens skyldighet enligt konventionen ska gilla 1 f6r-
héllande till arbetstagare och andra berirda personer. Det innebir en-
ligt utredningen en begrinsning i férhillande till den personkrets
som omfattas av konventionen enligt artikel 2. Som framgir under
avsnitt 11.1 uppfattar utredningen, bl.a. med stéd av ett uttalande
frén ILO:s sekretariat, att artikeln inte kan ta sikte p& samtliga per-
sonkategorier som riknas upp 1 artikel 2.

Nir det giller i vilken utstrickning arbetsgivaren ska ha skyldig-
heter gentemot berérda personer miste ocksd beaktas att dtgirderna
ska std proportion till arbetsgivarens grad av kontroll och ligga inom
ramen for vad som ir praktiskt mojligt.

Den arbetsplatspolicy som arbetsgivaren ska ha enligt punkt a och
som ska kommuniceras till berorda personer enligt punkt d, upp-
fattar utredningen som en policy som ror interna férhillanden och
boér f6ljas upp med vissa mellanrum. Det handlar om att exempelvis
ange att visst beteende inte accepteras pd arbetsplatsen eller att ge
hinvisningar om vart den som blivit utsatt ska vinda sig. Att infor-
mera och utbilda om sddana férhillande framstdr som mest naturligt
1 forhdllande till personer som inte vistas helt tillfilligt pa arbets-
platsen och personer som stir under arbetsgivarens arbetsledning
och kontroll. Ju mindre anknytning till arbetet en person har desto
mindre proportionerligt och praktiskt mojligt framstér det att arbets-
givaren ska informera och utbilda personen.

I svensk ritt avgrinsas arbetsgivarens ansvar i férsta hand av arbets-
miljolagens respektive diskrimineringslagens tillimpningsomride. Som
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redogjorts for 1 avsnitt 4 fir det svenska arbetstagarbegreppet be-
traktas som vidstrickt och ir tvingade, vilket innebir att oavsett hur
parterna kategoriserar avtalet ir det genom en bedémning av samt-
liga omstindigheter i det enskilda fallet som det avgérs om nigon ir
arbetstagare. I arbetsmiljoregelverket likstills dven vissa personkate-
gorier med arbetstagare vilket innebir att de omfattas av regelverkets
skydd och férebyggande insatser. Det innebir att personer som ut-
ovar befogenheter, skyldigheter eller ansvar som arbetsgivare om-
fattas i egenskap av arbetstagare. Aven personer som yrkesutbildar
sig inbegripet praktikanter och lirlingar omfattas. Dessa personer
betraktas 1 regel som arbetstagare 1 svensk kontext. Personer som
betecknas som uppdragstagare och volontirer omfattas i de fall de
vid en bedémning anses vara arbetstagare. Aven inhyrda arbetstagare
omfattas. Arbetsgivarens skyldigheter enligt diskrimineringslagen giller
1 forhéllandet till arbetstagare, arbetssokande, praktikanter och in-
hyrda eller inldnade arbetstagare. Detta dr enligt utredningen en rim-
lig avgrinsning utifrdn vad som ir proportionerliga dtgirder inom
ramen f6r arbetsgivarens kontroll enligt konventionen.

Regeringen har den 17 juni 2021 tillsatt en utredning om utdkade
mojligheter att uppritthilla en god arbetsmiljé (dir. 2021:44). Av kom-
mittédirektiven framgdr att regeringen anser att arbetsmiljoregel-
verket behover ses dver for att utreda férutsittningarna for ett ut-
vidgat ridighetsansvar f6r att méta en del av de utmaningar som det
moderna arbetslivet f6r med sig. Syftet ir att det 1 s hog grad som
mojligt ska rdda forutsigbara och trygga forhillanden si att den som
utfor arbetet kan tillférsikras en trygg och god arbetsmiljo oavsett
hur arbetet har organiserats. Uppdraget ska redovisas senast den
17 juni 2022. Ett utvidgat ridighetsansvar bér dven kunna omfatta
arbetsgivares skyldigheter avseende vild och trakasserier, vilket 1 s3
fall kan férbittra uppfyllelsen av den aktuella bestimmelsen ytterligare.

11.7 Utredningens bedomning

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra dtgirder fér
att svensk ritt ska vara forenlig med konventionens bestimmelser
om att anta lagar eller andra férfattningar om arbetsgivares ansvar
for att férebygga vald och trakasserier.
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Det medlemsstaterna ska kriva av arbetsgivare enligt artikel 9 ir 1
korthet att arbetsgivare vidtar limpliga dtgirder — i proportion till deras
grad av kontroll — f6r att férebygga vild och trakasserier. De &tgir-
der som det férebyggande ansvaret i synnerhet ska innefatta — i den
utstrickning som det ir praktiskt mojligt — ir att anta och genom-
fora en arbetsplatspolicy, att beakta vald och trakasserier och &t-
foljande psykosociala risker 1 arbetsmiljohanteringen, att identifiera
faror och bedéma riskerna f6r vald och trakasserier, och vidta 3t-
girder for att f6rebygga och kontrollera dessa faror och risker, samt
slutligen ge utbildning och information till arbetstagare och andra
berorda personer.

Arbetsgivaren har enligt svensk ritt ett lingtgiende ansvar for
arbetsmiljon, vilket innefattar en skyldighet att arbeta f6rebyggande
mot vald och trakasserier. Inom ramen fér det systematiska arbets-
miljdarbetet ska arbetsgivaren kontinuerligt arbeta med riskbedém-
ningar, inklusive psykosociala risker, dtgirder och uppféljning. Alla
former av vdld och trakasserier pd arbetsplatsen som kan medfora
ohilsa omfattas av arbetsgivarens skyldighet att férebygga och 3t-
girda risker i enlighet med det systematiska arbetsmiljdarbetet (jfr
2 kap. 1 § och 3 kap. 2 § AML).

I foreskrifterna om véld och hot och OSA-foreskrifterna speci-
ficeras hur arbetsgivaren, férebyggande och genom &tgirder, ska
arbeta nir det giller frigor om vald och hot om vald och frigor om
bl.a. krinkande sirbehandling.

I diskrimineringslagen anges hur det férebyggande arbetet mot
diskriminering i form av trakasserier, dvs. ett krinkande upptridande
som har samband med en diskrimineringsgrund och sexuella trakas-
serier, ska bedrivas. Arbetsgivaren ska undersoka riskerna fér trakas-
serier och sexuella trakasserier, analysera orsakerna till upptickta risker,
vidta de forebyggande och frimjande dtgirder som skiligen kan kri-
vas och f6lja upp och utvirdera arbetet (3 kap. 2 § DL).

Arbetsgivaren ska ha en arbetsmiljopolicy (5§ SAM) som kan
innehélla sdvil frigor om vald och hot om vild som frigor om krin-
kande sirbehandling om sidana risker har identifierats i arbetsgiva-
rens undersdkning och riskbedémning av verksamheten inom ramen
for det systematiska arbetsmiljdarbetet. Arbetsgivaren ska samverka
med berdrda parter, och dven pd annat sitt informera och utbilda sin
personal, vilket féljer av bide arbetsmiljlagen och SAM-féreskrifterna.
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Foreskrifterna om vald och hot stiller krav pa att arbetsgivaren
vidtar riskforebyggande dtgirder. Foreskrifterna innehiller ocksd ett
uttryckligt krav pd att arbetstagarna ges tillricklig utbildning, infor-
mation och tillrickliga instruktioner for att kunna utféra arbetet
sikert. Som alltid ska arbetsmiljdarbetet utféras enligt metoden for
det systematiska arbetsmiljdarbetet. Det innebir att de arbetsmiljo-
risker 1 form av vdld och hot om vild som regleras i foreskrifterna
om vald och hot ocksd kan ingd i arbetsgivarens arbetsplatspolicy
och handlingsplaner.

Arbetsgivaren ska klargora att krinkande sirbehandling inte accep-
teras 1 verksamheten och ha rutiner {6r hur krinkande sirbehandling
ska hanteras (13-14 §§ OSA). Arbetsgivaren ska ocksé vidta dtgir-
der for att motverka férhdllanden 1 arbetsmiljén som kan ge upphov
uill krinkande sirbehandling. Ett klargérande om att krinkande sir-
behandling inte accepteras kan t.ex. goras 1 en skriftlig policy eller
genom att frigan tas upp 1 arbetsmiljépolicyn, men det finns ingen
skyldighet att klargérandet ska ha en viss form.

Utredningen kan inte utlisa att det finns nigot sirskilt formkrav
pa hur en policy ska utformas enligt konventionen, eller att det méste
rora sig om ett samlat dokument med en viss benimning. Att det
finns olika sitt f6r arbetsgivare att dstadkomma ett klargdrande enligt
13 § OSA fir dessutom ses som ett uttryck for att dtgirderna ska
kunna anpassas till olika arbetsgivares omstindigheter. Det ligger vil
1 linje med att de dtgirder som krivs enligt konventionen ska vara
limpliga 1 proportion till arbetsgivares grad av kontroll och genom-
foras utifrdn vad som ir praktiskt mojligt.

Inom ramen for arbetet med aktiva dtgirder enligt diskriminer-
ingslagen har arbetsgivaren en skyldighet att ha riktlinjer och rutiner
for verksamheten i1 syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakas-
serier och repressalier (3 kap. 6 § 1 st. DL). Aven detta miste betrak-
tas som ett krav pd en policy i konventionens mening.

OSA-foreskrifterna anses endast triffa krinkande sirbehandling
inom ramen f6r arbetsplatsen, dvs. inte frin utomstdende i1 form av
anhoriga till brukare etc., s.k. tredje part. Detsamma giller enligt diskri-
mineringslagen, som dessutom bara giller 1 forhillande wll trakas-
serier i form av krinkande upptridande som har samband med en
diskrimineringsgrund och sexuella trakasserier. Av arbetsgivarens vid-
strickta ansvar f6r arbetsmiljon enligt 3 kap. arbetsmiljolagen foljer
ind3 att alla former av vald och trakasserier pd arbetsplatsen som kan
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medfora ohilsa omfattas av arbetsgivarens skyldighet att vidta fore-
byggande dtgirder — oavsett vem som utfor valdet eller trakasserierna.
Foreskrifterna om vald och hot omfattar dven sddant agerande frin
personer utanfor arbetsplatsen. Om sddana risker identifieras bor de
ocks3 tas upp i arbetsmiljépolicyn.

Det kan visserligen ses som en brist att arbetsgivarens arbets-
miljépolicy bara behéver innefatta frigor om vild och trakasserier
om sidana risker har identifierats. Samtidigt fir dven detta betraktas
som ett sitt att beakta vad som ir limpliga &tgirder 1 férhéllande till
forutsittningarna for olika arbetsgivare. Till det méste ocksa liggas
att det finns andra skyldigheter enligt arbetsmiljé- och diskriminer-
ingsregelverket som beskrivits ovan och som bidrar till att uppfylla
kravet pd en arbetsplatspolicy mot vald och trakasserier.

Vad som ir limpliga dtgirder 1 férhillande till vilken grad av kon-
troll arbetsgivaren har 6ver olika omstindigheter och 1 vilken ut-
strickning det ir praktiskt méjligt att genomfora de uppriknade &¢-
girderna bor ges betydelse dven i forhillande till vem och 1 vilka
situationer arbetsgivarens skyldigheter ska gilla.

Normalt har arbetsgivaren stérre mojlighet att vidta dtgirder i
forhallande till personer som regelmissigt befinner sig pd arbetsplat-
sen och som utfér arbete inom verksamheten. Arbetsgivarens skyl-
digheter enligt svensk ritt i forhdllande till vilka som ska betraktas
som berirda personer enligt artikel 9 dr enligt utredningen avgrin-
sade pd ett rimligt sitt utifrdn vad som ir proportionerliga dtgirder
inom ramen for arbetsgivarens kontroll enligt konventionen.

I térhéllande ull platser och situationer som omfattas av konven-
tionen (artikel 3) innebir arbetsmiljélagens tillimpningsomride att
arbetsmiljorisker 1 form av hindelser utanfér arbetstid med koppling
till arbetstagarens yrkesutdvning kan hanteras inom ramen for det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Enligt diskrimineringslagen omfattas
alla situationer som har koppling till arbetet.

Utredningens bedémning dr sammantaget att de samlade krav
som stills pd arbetsgivare enligt svensk ritt ir tillrickliga f6r att upp-
fylla konventionens krav enligt artikel 9. Det krivs dirmed inga lag-
indringar eller andra dtgirder for att svensk ritt ska vara férenlig med
konventionens krav pd att anta lagar eller andra férfattningar om
arbetsgivares ansvar for att forebygga vild och trakasserier.
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12  Efterlevnaden av konventionen

12.1 Kravet pa att sdkerstélla efterlevnaden
—artikel 4.2 d—f och h samt 10

Bestimmelser om hur efterlevnaden av konventionen ska siker-
stillas finns under rubriken kirnprinciper i artikel 4.2 d—f och h samt
1artikel 10 som iterfinns under rubriken efterlevnad och rittsmedel.
Konventionsbestimmelserna 1 den hir delen ir omfattande och det
framstdr som att de delvis 6verlappar varandra, men medlemsstater-
nas skyldigheter kan delas in 1 tre huvudomriden dir konventionen
stiller krav 1 det hir avseendet.

e Det ska finnas mekanismer {6r kontroll och dvervakning av efter-
levnaden, dels pd ett 6vergripande plan, dels genom att det finns
tillrickliga mojligheter att ingripa i ett enskilt fall vid forekoms-
ten av vald och trakasserier (artikel 4.2 d, 4.2 h, 10 a, och 10 h).

e Det ska finnas tillgdng till rdttsmedel nir nigon utsitts for vild
eller trakasserier (artikel 4.2 ¢, 10b och 10 ¢).

e Det ska finnas sanktioner — dvs. incitament foér efterlevnaden
(artikel 4.2 f och 10 d).

I det hir avsnittet kommer utredningen dirfor att behandla konven-
tionens bestimmelser indelat i dessa tre huvudomrdden med be-
aktande av tillhérande bestimmelser 1 rekommendationen.

Ytterligare en aspekt som tas upp i artikel 10 ar att den personliga
integriteten och konfidentialiteten fér berérda personer ska skyd-
das, artikel 10 c. Detta bér kunna {8 relevans generellt for de punkter
som riknas upp ovan, och kommer dirfér att behandlas i den utstrick-
ning det aktualiseras under respektive avsnitt, men frimst under
avsnitt 12.4-12.5. Generella frigor om dataskydd behandlas i av-
snitt 12.4.9.
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I artikel 10 finns ocks tvd bestimmelser som tar sikte pi mer
specifika situationer.

Den férsta av dessa handlar om att arbetstagare ska ha ritt att
limna en farlig arbetssituation utan att drabbas av repressalier eller
andra oskiliga foljder, artikel 10 g. Det ska gilla nir arbetstagaren
har rimliga skil att anta att arbetssituationen utgér en 6verhingande
och allvarlig fara for liv, hilsa eller sikerhet pd grund av vald och tra-
kasserier. Den bestimmelsen hinger samman med bestimmelsen i
artikel 10 h om att yrkesinspektioner och andra relevanta myndig-
heter ska ha ritt att avbryta arbetet och kommer dirfor att behandlas
tillsammans med den bestimmelsen 1 avsnitt 12.3.

Den andra situationen handlar om att medlemsstaterna ska erkinna
konsekvenserna av vild i nira relationer och minska dess paverkan 1
arbetslivet. Det r frigan om ndgot som hinder utanfér arbetslivet,
men vars konsekvenser 1 arbetslivet ska mildras, i den utstrickning
det dr praktiskt mojligt (artikel 10 f). Den bestimmelsen behandlas
avslutningsvis 1 avsnitt 12.7.

Forenklat innebir det att utredningen férst undersoker hur det
overgripande systemet for att sikerstilla efterlevnaden ser ut, dvs.
kontroll och dvervakning, vilket frimst innebir att kartligga tillsyns-
myndigheternas roll och befogenheter. Direfter analyseras pa vilket
sitt vald och trakasserier kan angripas ur ett offerperspektiv, dvs. vilka
rittsmedel som finns, och slutligen vilka incitament det finns fér att
folja gillande regelverk, dvs. vad arbetsgivare eller individer som inte
efterlever sina skyldigheter riskerar for sanktioner. Overlappningen
mellan dessa omriden innebir att vissa aspekter kommer att dter-
komma pd mer in ett stille. Avslutningsvis behandlas frigan om vild
1 nira relationer.

Av avsnitt 9 framgdr att bestimmelser om vild och trakasserier 1
svensk lagstiftning finns dels 1 form av regelritta forbudsbestim-
melser av bdde civilrittslig och straffrittslig karaktir, dels i form av
offentligrittslig reglering som ger arbetsgivare m.fl. en skyldighet att
agera pd ett visst sitt. Vilka mojligheter som stir till buds 1 form av
tillsyn, rittsmedel och sanktioner beror pé vilken typ av lagstiftning
det handlar om. S&vil tillsynsmyndigheter som arbetsmarknadens
parter spelar en viktig roll nir det giller att sikerstilla efterlevnaden.
Aven olika typer av domstolsforfaranden ir viktiga delar.

Medlemsstaterna ska vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla att
det som anges i artikel 10 uppnds. Av artikel 4.2 framgdr ocks3 att
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den ansats som medlemsstaterna ska anta ska ske 1 enlighet med natio-
nell lagstiftning. Utredningen menar dirfor att det bor finnas ut-
rymme for att beakta den olikartade karaktiren pd de regleringar som
aktualiseras och hur de kompletterar varandra.

12.2  Vissa fragor kopplat till efterlevnaden
av konventionen

Frin representanterna for arbetstagarorganisationerna i referens-
gruppen har framhallits att det dr viktigt att personer som utsitts for
vald och trakasserier 1 arbetslivet f&r ritt till kompensation. De har
angett att det inte minst dr dnskvirt att det ges mojlighet till skade-
stind vid arbetsgivares underl3tenhet att utreda krinkande behand-
ling pd arbetsplatsen. Det har frn fackligt hill linge gjorts gillande
att det finns behov av lagstiftning mot krinkande behandling 1 arbets-
livet som ger enskilda arbetstagare méjlighet att kriva skadestind av
arbetsgivaren. Det finns sedan tidigare ett {6rslag frin fackforbundet
Vision som bygger 1 huvudsak pd samma principer som diskrimi-
neringslagen (2008:567) med ett férbud mot krinkande behandling
som triffar arbetsgivare och deras representanter. Overtridelser av
forbudet ska ge ritt till skadestdnd, liksom fall d& arbetsgivaren inte
uppfyller sin utredningsskyldighet.

Nir det giller behovet av en ritt till kompensation som har fram-
héllits av arbetstagarsidan, kan det pd internationell nivd exempelvis
hinvisas till FN:s brottsofferdeklaration frin 1985 som ger uttryck
for fyra grundliggande principer av stor vikt for brottsoffer. Dessa
fyra principer ir brottsoffrets tillgdng till rittvisa och till sin egen
process, brottsoffrets ritt till ersittning frin girningsmannen, brotts-
offrets ritt till ersittning frin staten och slutligen offrets ritt till
materiell, medicinsk, psykisk och social hyilp.

Genomgdende har det frin representanterna for arbetstagarorga-
nisationerna m.fl. pekats pd att det saknas ett tillfredsstillande skydd
mot trakasserier i form av olika typer av krinkande agerande frin
tredje part. Som tidigare nimnts har det ocks8 frin Arbetsgivarverkets
hall pekats pd ett behov av forindringar 1 den straffrittsliga lagstift-
ningen for att stirka skyddet for statstjinstemin som utsitts for tra-
kasserier frin tredje part.
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Nir det giller frigan om tillsyn pd diskrimineringsomridet har
Utredningen om vissa frigor 1 diskrimineringslagen (diskriminerings-
utredningen) nyligen limnat forslag pd hur tillsynen 6ver aktiva 3tgir-
der enligt diskrimineringslagen kan forbittras, vilket utredningen &ter-
kommer till nedan. Eftersom det tillsynsomridet har nira kopplingar
till Arbetsmiljéverkets tillsyn 6ver det systematiska arbetsmiljéarbe-
tet och arbetet mot krinkande sirbehandling har diskriminerings-
utredningen foreslagit att samarbetet mellan de bdda myndigheterna
ska stirkas. Diskrimineringsutredningen har genom tilliggsdirektiv
getts 1 uppdrag att underséka behovet av att utvidga diskriminerings-
lagens tillimpningsomrade till att ven omfatta handlingar frin tredje
part.

Utredningens uppdrag ir 1 forsta hand att utreda om det finns
hinder for ratifikation av konventionen, och 1 s4 fall féresli hur dessa
kan undanréjas. Utredningens analys i det hir avsnittet syftar dirfor
till att ta stillning till detta.

12.3  Mekanismer for kontroll och dvervakning
av efterlevnaden m.m. - artikel 4.2 d, 4.2 h,
10aoch 10 g-h

12.3.1 Innebdrden av konventionens krav och svenska regler
som aktualiseras

Medlemsstaterna ska uppritthilla och stirka mekanismer for efter-
levnad och kontroll, artikel 4.2 d. Av artikel 10 a framgér att varje med-
lemsstat ska sikerstilla vervakning och efterlevnad av nationella lagar
och andra forfattningar som ror vald och trakasserier 1 arbetslivet.
Medlemsstaterna ska dven sikerstilla att det finns effektiva medel
for granskning och utredning vid férekomst av vald och trakasserier,
t.ex. av yrkesinspektioner eller andra behoriga organ, artikel 4.2 h. Av
artikel 10 h framgdr att varje medlemsstat ska sikerstilla att yrkes-
inspektioner och andra myndigheter har bemyndigande att hantera
vald och trakasserier 1 arbetslivet och det ska inbegripa mojligheten
att utfirda foreligganden med krav pd omedelbara &tgirder och fore-
ligganden om att avbryta arbete om det finns en éverhingande och
allvarlig fara for liv hilsa eller sikerhet. Enligt artikel 10 g ska varje
medlemsstat sikerstilla att arbetstagare har ritt att limna en arbets-
situation som de har rimliga skil att anta utgér en 6verhingande och
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allvarlig fara for liv och hilsa pd grund av vild och trakasserier och
att de har skyldighet att informera ledningen.

Att medlemsstaterna ska sikerstilla att det finnas mekanismer
for kontroll och évervakning av efterlevnaden handlar, som utred-
ningen uppfattar det, om att det miste finnas ett dvergripande system
for kontroll och 6vervakning av efterlevnaden. Ett sddant system ska
sikerstilla 6vervakning och efterlevnad av nationella lagar och andra
forfattningar som rér vald och trakasserier 1 arbetslivet. (artikel 4.2 d
och 10 a).

Ett limpligt sitt att sikerstilla efterlevnaden pd ett 6vergripande
plan ir enligt utredningen att ge relevanta myndigheter ansvar foér
tillsyn 6ver aktuella férfattningar.

Myndigheter som utfor tillsynsuppgifter har ett antal olika till-
synsinstrument till sitt férfogande. Det handlar om ritt att ta del av
handlingar, ritt att inspektera verksamheter och ritt att 13 tillsyns-
objekten att svara pd frigor, eventuellt i kombination med ett vites-
foreliggande. Dessa tillsynsinstrument ger myndigheten mojlighet
att genomfora tillsynen pd ett effektivt sitt.

Andraviktiga tillsynsinstrument dr mojligheten att meddela fore-
ligganden och férbud, med eller utan vite. En viktig friga for till-
synens effektivitet ir ocksd vilka sanktionsméjligheter som finns for
att {3 tillsynsobjektet att dtgirda brister. Utan en mojlighet till sddana
ingripanden kan tillsynen bli resultatlés.

Vad som avses med sanktioner och vilka som kan bli aktuella dter-
kommer utredningen till nedan 1 avsnitt 12.5. Men eftersom det finns
ett visst samband mellan tillsyn och sanktioner exempelvis 1 form av
viten, behandlas det delvis d4ven 1 det hir avsnittet.

For svensk del ir relevanta tillsynsmyndigheter Arbetsmiljoverket
och Diskrimineringsombudsmannen, DO. Dessa myndigheters upp-
drag gds dirfér igenom nedan. Myndigheterna har dven andra uppdrag
dn att agera tillsynsmyndighet som ocks3 frimjar efterlevnaden av re-
glerna och som utredningen dterkommer till nirmare 1 avsnitt 12.3.2.

Aven arbetsmarknadens parter och skyddsombuden fyller en vik-
tig funktion i det svenska systemet {6r att sikerstilla efterlevnaden.

Nir det giller effektiva medel fér granskning och utredning och
mojligheten for relevanta myndigheter att ingripa vid férekomsten
av vald och trakasserier (artikel 4.2 h och 10 h) aktualiseras befogen-
heter for sdvil tillsynsmyndigheterna som f6r arbetsmarknadens
parter och skyddsombuden, samt {6r andra rittsvirdande myndig-
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heter som polis, dklagare och domstolar. Nir det giller de rittsvar-
dande myndigheternas roll och frigor om granskning och utredning
ir det dock frigor som frimst kommer att tas upp i avsnittet om ritts-
medel.

Arbetstagares ritt att limna en farlig arbetssituation utan att drab-
bas av repressalier eller andra oskiliga f6ljder (artikel 10 g) aktuali-
serar dven frigor om arbetstagares arbetsrittsliga skydd.

Aven rekommendationen innehller bestimmelser av betydelse i
den hir delen. Enligt punkt 21 bor det uppdrag som ges till natio-
nella organ med ansvar fér yrkesinspektion, arbetsmiljé samt jimlik-
het och icke-diskriminering, inbegripet jimstilldhet, omfatta vild
och trakasserier i arbetslivet. Av punkt 22 i rekommendationen fram-
gir att medlemsstaterna bor gora anstringningar for att samla in och
publicera statistik om vald och trakasserier 1 arbetslivet som ir upp-
delad efter kon, typ av vald och trakasserier och niringsgren, inbegripet
med avseende pd de grupper som avses 1 artikel 6 1 konventionen.

12.3.2 Myndigheters m.fl. uppdrag och roller
Generella regler i forvaltningslagen

I forvaltningslagen (2017:900), FL, finns generella regler som giller
for alla myndigheter inklusive tillsynsmyndigheter. Av lagen féljer
att alla tillsynsmyndigheter ska félja grunderna for en god forvalt-
ning som inbegriper att i sin verksamhet vara opartisk och saklig
(5 § FL). Myndigheterna ska se till att tillsynsobjekten underrittas
om allt material av betydelse for beslutet. Tillsynsobjektet ska 3
tillfille att yttra sig dver materialet och dtgirda bristerna under till-
synens ging innan ett vitesforeliggande kan aktualiseras, 25 § FL och
9 § lagen (1985:206) om viten, viteslagen. I praktiken kan det inne-
bira att tillsynsobjekt kontaktas med frigor och ges en tidsfrist for
att £ mojlighet att limna synpunkter. Nir skriftvixlingen idr klar kan
myndigheten fatta beslut om féreliggande med en viss tid att &tgirda
patalade brister. Vidtas rittelse kan drendet avslutas.
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Arbetsmiljéverket

Arbetsmiljoverket dr ansvarig tillsynsmyndighet med uppgift att se
till att arbetsmiljdlagen (1977:1160), AML, och de féreskrifter som
meddelats med stod av lagen f6ljs (7 kap. 1 § AML).

Arbetsmiljoverkets uppgifter regleras ocksi i1 férordningen
(2007:913) med instruktion fér Arbetsmiljoverket. Av instruktionen
framgdr bl.a. att myndigheten ska planera tillsynen frimst med ut-
gingspunkt i analyser av arbetsmiljorisk och risk for att aktdrer med-
vetet bryter mot regelverket (2 §). Tillsynsurvalet gors utifrdn om-
virldsanalyser, arbetsskade- och olycksfallsstatistiken, dialog med
arbetsmarknadens parter, anmilningar frin skyddsombud och andra
samt likares anmilningar. Arbetsmiljoverket gor en samlad bedém-
ning som ligger till grund fér insatser mot ett visst omride, t.ex.
kvinnors arbetsmilj, en viss bransch eller ett enskilt arbetsstille. Myn-
digheten ska bedriva verksamheten s3 att den frimjar mangfald och
jaimstilldhet och en arbetsmiljo fri frén krinkande sirbehandling
(4 a§). Statistik utgér ett viktigt hjilpmedel f6r att identifiera fore-
komsten av vild och trakasserier 1 arbetslivet. Myndigheten ansvarar
for officiell statistik fér arbetsmiljé och arbetsskador. Det omfattar
statistik om dédsolyckor i arbetet, anmilda arbetsolyckor och arbets-
sjukdomar och dven anstilldas ohilsa och upplevda besvir. Statistik-
uppgifterna omfattar konventionens tillimpningsomride som ir vald
och trakasserier, se vidare avsnitt 10.

Arbetsmiljéverket har ritt att f de upplysningar, handlingar och
prov samt pdkalla de undersokningar som behovs f6r att myndigheten
ska kunna utéva sin tillsyn (7 kap. 3 § AML). Myndigheten har dven
ritt att {4 tillerdde wll ett arbetsstille och gora undersékningar och
ta prover (7 kap. 5 § AML). Arbetsmiljoverket har en sirskild avdel-
ning f6r inspektionsverksamheten som bestdr av fem regioner. In-
spektorerna har till uppgift att kontrollera att arbetsgivare och andra
som ansvarar for arbetsmiljon lever upp till de krav som stills i arbets-
miljolagen och féreskrifterna.

Om Arbetsmiljoverket uppticker brister 1 arbetsmiljon i sam-
band med en inspektion kan myndigheten utfirda ett s.k. inspek-
tionsmeddelande om att ritta till bristerna. Det ir ett sitt att férsoka
fd en arbetsgivare att frivilligt dtgirda bristerna. Bristerna i arbets-
miljon kan innefatta férekomsten av vald och trakasserier. Om arbets-
miljébristerna inte rittas till kan myndigheten delge arbetsgivaren en
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formell underrittelse enligt forvaltningslagen. Arbetsgivaren ska ges
mojlighet att yttra sig 6ver informationen i underrittelsen innan
beslut fattas (25 § FL). Om rittelse inte sker kan Arbetsmiljoverket
besluta om de foreligganden eller férbud som behdvs for att arbets-
miljolagen eller foreskrifter som meddelats med stdd av lagen ska
foljas. Ett sddant beslut fir forenas med vite (7 kap. 7 § AML).

Om ett beslut 1 ett foreliggande eller forbud inte {6ljs kan vitet,
som normalt dr ett bestimt belopp, démas ut av Férvaltningsdom-
stol pa talan av Arbetsmiljoverket. Lopande viten férekommer ocksa.
Det innebir att vitet bestims till ett visst belopp for varje tidsperiod
av viss lingd under vilken foreliggandet inte har foljts eller, om fére-
liggandet avser en dterkommande forpliktelse, for varje ging adres-
saten underldter att fullgéra denna. Om vitestoreliggandet innefattar
ett férbud eller nigon liknande foreskrift eller det annars ir limpligt,
kan 1 stillet bestimmas att vitet skall betalas f6r varje ging féreskrif-
ten Overtrids (4 § viteslagen). Beloppet tillfaller staten.

Bestimmelserna om verklagande finns 19 kap. arbetsmiljélagen.
Arbetsmiljoverkets beslut 1 enskilda fall enligt arbetsmiljolagen eller
enligt foreskrifter meddelade med stdd av lagen fir 6verklagas hos
allmin férvaltningsdomstol (9 kap. 2 § AML). Provningstillstind krivs
vid 6verklagande till kammarritten. Den som ir part 1 ett drende har
alltid ritt att 6verklaga. Aven ett huvudskyddsombud eller ett annat
skyddsombud kan 6verklaga ett drende enligt arbetsmiljolagen (9 kap.
3§ AML).

I friga om arbetsmiljlagens tillimpningsomride kan Arbetsmiljo-
verket stilla krav pd arbetsgivare om skyddsdtgirder under arbetstid
eller nira anslutning dirtill.

Diskrimineringsombudsmannens roll

DO:s uppdrag regleras huvudsakligen i diskrimineringslagen och 1
lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen. Regler om myn-
digheten och dess uppdrag finns dven i férordningen (2008:1401)
med instruktion {6r Diskrimineringsombudsmannen. Diremot finns
ingen férordning som kompletterar diskrimineringslagen och inte
heller ndgra foreskrifter som ytterligare fyller ut den. Varken reger-
ingen eller nigon myndighet ir bemyndigad att meddela foreskrifter.
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Av instruktionen framgar att DO har de uppgifter som féljer av
diskrimineringslagen och lagen om Diskrimineringsombudsmannen.
Av 4 kap. 1-2 §§ DL och 1 § lagen om Diskrimineringsombudsman-
nen framgdr att DO har tre olika roller. For det férsta utévar DO
tillsyn 6ver diskrimineringslagen. Fér det andra har DO en méjlig-
het att fora talan, taleritt, nir det giller diskrimineringsersittning till
enskilda. For det tredje har DO ett frimjandeuppdrag. I det hir av-
snittet ir DO:s roll som tillsynsmyndighet av intresse. Eftersom
DO:s andra roller ocksd har betydelse for regleringen av tillsyn och
sanktioner kommer utredningen dven att kortfattat beskriva dessa.

I 4 kap. diskrimineringslagen framgir att DO ska utéva tillsyn
dver att lagen f6ljs. Tillsyn definieras som en sjilvstindig granskning
vars syfte dr att kontrollera om den verksamhet som granskas upp-
fyller kraven 1 lagen (4 kap. 12 § DL). Tillsyn fyller en viktig fore-
byggande funktion.! DO utévar bl.a. tillsyn &ver arbetsgivares arbete
med aktiva dtgirder, inklusive att arbetsgivare har riktlinjer och ruti-
ner for att férhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repres-
salier. DO ska 1 férsta hand forsoka f8 dem som omfattas av lagen
att frivilligt f6lja den (4 kap. 1 § DL).

Den som omfattas av férbuden mot diskriminering och repres-
salier, av skyldigheten att utreda och vidta dtgirder mot trakasserier
eller av bestimmelserna om aktiva dtgirder (dvs. t.ex. arbetsgivare)
har skyldighet att limna de uppgifter om forhillandena 1 verksam-
heten som kan ha betydelse fér tillsynen. Det handlar om att ge DO
tilltride wll arbetsplatser eller andra lokaler dir verksamheten be-
drivs fér undersokningar som kan ha betydelse for tillsynen och att
komma till 6verliggningar med DO. Den som inte rittar sig efter en
sddan begiran kan av DO féreliggas vid vite att fullgora skyldig-
heten. Ett beslut om vitestoreliggande far dverklagas till Nimnden
mot diskriminering (4 kap. 3—4 §§ DL).

DO kan ocks begira vitesforeliggande hos Nimnden mot diskri-
minering for att {3 en arbetsgivare att uppfylla sina skyldigheter enligt
bestimmelser 1 3 kap. DL (4 kap. 5 § DL). Det giller t.ex. 1 forhdllande
till arbetsgivares skyldighet enligt 3 kap. 6 § DL att ha riktlinjer och
rutiner for verksamheten 1 syfte att férhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Nimndens uppgifter att prova fram-

! Prop. 2015/16:135, Ett &vergripande ramverk for aktiva dtgirder i syfte att frimja lika rittig-
heter och mégjligheter, s. 75-76.
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stillningar om vitesféreligganden och éverklaganden av beslut fram-
gir av 4 kap. 7 § DL.

DO fir fora talan i domstol f6r en enskild som medger det (6 kap.
2 § DL). Aven ideella féreningar som enligt sina stadgar har att ta till
vara sina medlemmars intressen och inte ir en arbetstagarorganisa-
tion fir fora talan som part for en enskild som medger det (6 kap.
2§ DL). Fér att {8 fora talan ska dock féreningen vara limpad, bl.a.
utifrdn sin verksamhet och sina ekonomiska férutsittningar. I prak-
tiken avses oftast de s.k. antidiskrimineringsbyrderna, som ir en del
av civilsamhillet.

Om en arbetstagarorganisation har ritt att féra talan fér den en-
skilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister,
LRA, fir DO eller féreningen féra talan bara om arbetstagarorgani-
sationen inte gor det (6 kap. 2 § 3 st. DL).

Bestimmelserna om DO:s frimjandeuppdrag framgdr alltsd av
lagen om Diskrimineringsombudsmannen. I lagen anges att DO ska
verka for att diskriminering som har samband med kén, kénsdver-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller
&lder inte f6rekommer pa nigra omrdden av samhillslivet (1 §). DO
ska ocksd 1 6vrigt verka for lika rittigheter och mojligheter oavsett
kén, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
liggning eller dlder. Vidare ska DO inom sitt verksamhetsomride
informera, utbilda, 6verligga och ha andra kontakter med myndig-
heter, foretag, enskilda och organisationer. DO ska félja sdvil den
internationella utvecklingen som forskningen, féresld forfattnings-
dndringar samt ta andra initiativ som motverkar diskriminering (3 §).

Beroringspunkter mellan tillsynsverksambeten hos Arbetsmiljéverket
och DO och forslag fran Diskrimineringsutredningen

I sitt delbetinkande Effektivare tillsyn 6ver diskrimineringslagen —
aktiva dtgirder och det skollagsreglerade omridet (SOU 2020:79)
foresldr Diskrimineringsutredningen bl.a. forstirkt samverkan mellan
DO, arbetsmarknadens parter och myndigheter med angrinsande
uppdrag. Som Diskrimineringsutredningen konstaterar i betinkan-
det har arbetet med aktiva dtgirder en nira koppling till det syste-
matiska arbetsmiljéarbetet i arbetsmiljolagen. Eftersom det finns flera
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berdringspunkter s finns det ett virde i att samordna arbetet med
aktiva dtgirder med det systematiska arbetsmiljdarbetet. Det har i
Diskrimineringsutredningens arbete frin arbetsgivare efterfrigats
en utdkad samverkan mellan Arbetsmiljéverket och DO for att f6r-
hindra dubbelarbete och for att 6ka effektiviteten i arbetet. Lik-
heterna 1 arbetet ror t.ex. sexuella trakasserier som ir en form av
diskriminering enligt diskrimineringslagen men som ocksg kan ut-
gora krinkande sirbehandling enligt arbetsmiljolagen. Det ir ocksd
samma struktur pd arbetet med aktiva dtgirder i diskrimineringslagen
som pd det systematiska arbetsmiljarbetet — det finns ett Sver-
gripande ramverk och det fortlopande och systematiska arbetet ska
ske 1 fyra steg som liknar det fyra stegen vad giller arbetet med aktiva
tgirder.

I betinkandet konstateras att det krivs att DO och Arbetsmil;o-
verket samarbetar med varandra {6r att arbetet med aktiva &tgirder
ska bli mer effektivt. Genom Diskrimineringsutredningens enkit-
undersékning har det blivit tydligt att de som blivit granskade av DO
efterfrigar en djupare samverkan mellan DO och Arbetsmiljéverket.
De bdda myndigheterna har redan i dag en &verenskommelse om
samverkan. Det sker ocksd gemensamma informationsinsatser mellan
myndigheterna. De bida myndigheterna har dock till viss del olika
fokus 1 sin tillsyn, vilket r naturligt med tanke p8 att myndigheterna
har olika uppdrag och resurser. Frin Arbetsmiljéverkets sida finns
ocksd mer omfattande stdd 1 form av foreskrifter om det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet. Det ir enligt Diskrimineringsutredningens
uppfattning viktigt att DO och Arbetsmiljoverket bygger vidare pd
sin nya samverkan och finner ytterligare former f6r denna dir man
tillsammans kan ge stdd till arbetsgivare, inte minst eftersom det
finns s§ minga beroringspunkter mellan myndigheternas verksamhet.
En sddan samverkan skulle t.ex. kunna handla om att utfirda gemen-
samma allméinna rd om hur det systematiska arbetsmiljoarbetet och
aktiva dtgirdsarbetet kan integreras och samordnas med varandra.

DO och Arbetsmiljéverket undertecknade den 20 april 2021 en
samverkanséverenskommelse. Overenskommelsen innebir en moj-
lighet till férdjupad samverkan mellan myndigheterna med syfte att
tydliggora for arbetsgivare vad som giller enligt respektive lagstift-
ning s att arbetstagare inte riskerar att utsittas f6r diskriminering
eller ohilsosam arbetsmiljé. Overenskommelsen ska ocksd dka moj-
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ligheterna till kunskapsutbyte kring myndigheternas tillsyn respek-
tive inspektioner.

Diskrimineringsutredningen limnar ocksd andra forslag for att
stirka tillsynsverksamheten 6ver aktiva dtgirder hos DO.

e Det ska inte lingre finnas en uttrycklig bestimmelse 1 diskrimi-
neringslagen om att DO i samband med sin tillsyn ska forsoka £3
dem som omfattas av bestimmelserna att frivilligt f6lja dessa.

¢ Expertmyndigheten DO, ska genom bemyndigande 1 lag och fér-
ordning ges ritt att utfirda foreskrifter som fortydligar och fyller
ut de 6vergripande bestimmelserna i lagen.

e Nimnden mot diskriminering ska kvarst, fast med firre antal
ledamoter 1 syfte dr att forenkla och effektivisera nimndens hand-
liggning av drenden.

e Centrala arbetstagarorganisationer som en arbetsgivare ir bun-
den till av kollektivavtal ska ges forstahandsritt att kunna géra en
framstillning till Nimnden mot diskriminering om vitesforelig-

gande.

e Regeringen bor 6verviga att utreda frigan om det ska inforas lika-
behandlingsombud som mer direkt kan representera arbetstagar-
nas intressen i arbetet med aktiva dtgirder.

Arbetstagarorganisationernas roll

En arbetstagarorganisation kan féra en medlems talan om 6vertridelser
enligt diskrimineringslagen (4 kap. 5 § LRA). Arbetstagarorganisa-
tionens taleritt dr primir, vilket innebir att DO bara kan fora talan
om organisationen inte vill géra det (6 kap. 2 § DL). En arbetstagar-
organisation har ocksi mojlighet att vinda sig till Nimnden mot
diskriminering med en begiran om vitesforeliggande.

Till skillnad frén vad som giller enligt diskrimineringslagen har
arbetstagarorganisationerna inte pd samma sitt mojlighet att fore-
trida arbetstagare eller kriva dtgirder enligt arbetsmiljélagen. Arbets-
tagarorganisationerna har dock viss mojlighet att pdverka pd annat sitt,
t.ex. genom arbetsgivarens primira férhandlings- och informations-
skyldighet gentemot den kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisa-
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tionen enligt 11 och 19 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet, MBL.

Skyddsombudens roll

P3 ett arbetsstille dir minst fem arbetstagare regelbundet sysselsitts
ska det bland arbetstagarna utses ett eller flera skyddsombud, dven
kallat arbetsmiljoombud (6 kap. 2 § 1 st. AML). Skyddsombud utses
av en lokal arbetstagarorganisation som ir eller brukar vara bunden
av kollektivavtal med arbetsgivaren. I annat fall utses skyddsombud
av arbetstagarna (6 kap. 2 § 2 st. AML). Vid ett arbetsstille, dir minst
femtio arbetstagare regelbundet sysselsitts, ska det finnas en skydds-
kommitté som ir sammansatt av foretridare f6r arbetsgivaren och
arbetstagarna. En skyddskommitté ska tillsittas dven vid arbetsstillen
med mindre antal arbetstagare om det begirs av arbetstagarna (6 kap.
8§ 1st. AML).

Skyddsombud foretrider arbetstagarna i arbetsmiljéfrigor och
ska verka for en tillfredsstillande arbetsmiljo. I detta syfte ska om-
budet inom sitt skyddsomride vaka éver skyddet mot ohilsa och
olycksfall samt &ver att arbetsgivaren uppfyller kraven i 3 kap.
22§ AML. Skyddsombudens ritt till inflytande i det systematiska
arbetsmiljdarbetet framgdr dven av 4 § 1 Arbetsmiljverkets foreskrif-
ter om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1), SAM. Enligt
6 kap. 4 § AML ska skyddsombud delta vid planering av nya eller
indrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av
arbetsorganisation liksom vid planering av anvindning av imnen som
kan medfora ohilsa eller olycksfall. Skyddsombud ska vidare delta vid
upprittande av handlingsplaner enligt 3 kap. 2 a § AML. Arbetsgiva-
ren har en skyldighet att underritta skyddsombud om férindringar
av betydelse f6r arbetsmiljéforhdllandena inom skyddsombudets om-
ride. Vidare svarar arbetsgivare och arbetstagare gemensamt for att
skyddsombud fir nédvindig utbildning.

Ett viktigt verktyg for skyddsombuden ir mojligheten att gora
en s.k. 6:6a-anmilan. Om ett skyddsombud anser att dtgirder be-
hover vidtas for att uppnd en tillfredsstillande arbetsmiljo ska skydds-
ombudet vinda sig till arbetsgivaren och begira sidana dtgirder (6 kap.
6 a § AML). Ett annat viktigt verktyg dr den s.k. stoppningsritten
(6 kap. 7§ AML) som innebir att skyddsombud har ritt att avbryta
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arbete av skil som hinger samman med arbetsmiljon. Utredningen
dterkommer till 6:6a-anmilan och stoppningsritten i avsnittet om
att avbryta arbete dir fara f6r liv, hilsa eller sikerhet ir 6verhingande.

Ett skyddsombud far inte hindras frén att fullgora sina uppgifter
(6 kap. 10 § AML). En arbetsgivare eller en arbetstagare som bryter
mot bestimmelsen kan bli domd att betala skadestdnd (6 kap.
11 § AML). Skadestind kan ocksa bli aktuellt i samband med exem-
pelvis ritten att medverka vid planering, att {3 ta del av handlingar
och att avbryta arbetet. Ett skyddsombud far inte heller ges férsim-
rade arbetsférhillanden eller anstillningsvillkor med anledning av
sitt uppdrag.

Skyddsombud m.{l. har tystnadsplikt och fir inte obehérigen roja
eller utnyttja vad de har fitt veta under uppdraget om yrkeshemlig-
het, arbetsforfarande, affirstérhéllande, en enskilds personliga for-
hillanden eller férhdllande av betydelse for landets forsvar (7 kap.
13 § AML). Undantag giller i vissa fall.

12.3.3 Avbryta arbete dar fara for liv, hilsa eller sakerhet
ar overhangande

Enligt konventionen ska relevanta myndigheter ha méjlighet att
stilla krav pd omedelbara dtgirder och foreligganden om att avbryta
arbete om det finns en éverhingande fara for liv hilsa eller sikerhet,
artikel 10 h. Konventionens artikel 10 g ir ocks3 av betydelse 1 sam-
manhanget. Enligt den artikeln har medlemsstaterna en skyldighet
att vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla att arbetstagare har ritt,
utan att drabbas av repressalier eller andra oskiliga foljder, att limna
en arbetssituation som de har rimliga skil att anta utgér en 6ver-
hingande och allvarlig fara f6r liv, hilsa eller sikerhet pd grund av
vald och trakasserier och att de har skyldighet att informera ledningen.
Samtidigt kan konventionen rimligen inte innebira en férindring
nir det giller mojligheten att det inom vissa yrken, t.ex. polis, kan
forekomma arbetsuppgifter dir det finns en viss risk for att drabbas
av vald och trakasserier.

I svensk kontext ir arbetstagarnas medverkan i arbetsmiljoarbetet
central och skyddsombudens s.k. stoppningsritt ett viktigt verktyg.
Aven skyddsombudens mojlighet att gora en s.k. 6:6a-anmilan bor
nimnas i sammanhanget. For svenskt vidkommande ir det arbets-
tagaren eller skyddsombudet som 1 férsta ledet har mojlighet att
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stilla krav som innebir att arbetet ska avbrytas 1 avvaktan pd Arbets-
miljoverkets stillningstagande.

Arbetstagares ritt att underldta att arbeta

Arbetstagaren ska medverka i arbetsmiljdarbetet och delta i genom-
forandet av de dtgirder som behdvs for att dstadkomma en god
arbetsmiljo, det framgdr av 3 kap. 4 § AML. I andra stycket finns en
bestimmelse om arbetstagares mojlighet att i vissa fall underldta att
arbeta. Det giller om arbetstagaren finner att arbetet innebir omedelbar
och allvarlig fara f6r liv eller hilsa. Arbetstagaren ska snarast under-
ritta arbetsgivaren eller skyddsombud. Arbetstagaren ir fri frén er-
sittningsskyldighet f6r skada som uppstér till {61jd av att hen under-
lter att utfoéra arbetet i avvaktan pd besked om det ska fortsittas. Av
forarbetena framgr att bestimmelsen kan ha sirskild betydelse vid
ensamarbete i1 fall dir arbetstagaren bedémer att en 6verordnad eller
skyddsombud behover ridfrigas med anledning av en uppkommen
fara. Arbetet kan d& behdva avbrytas eftersom det kan vara svart att
med kort varsel {8 kontakt med den 6verordnade eller skyddsom-
budet.? Det framgar vidare att arbetstagaren normalt férst bér vinda
sig till arbetsgivarens stillféretridare och direfter, om enighet inte
uppnis, till skyddsombudet f6r konsultation.

Foretridarna for arbetstagarorganisationerna i utredningens refe-
rensgrupp har pdtalat att arbetstagarens méjlighet att avbryta arbete
enligt 3 kap. 4 § AML ir ytterst begrinsad i praktiken. Arbetstagar-
organisationerna menar att bestimmelsen inte anvinds p.g.a. andra
intressen som arbetstagaren ir skyldig att beakta 1 sin tjinsteutévning.

I forarbetena till bestimmelsen 8terges ett remissyttrande frin
virdsektorn. Det framhills dir att det kan std 1 strid med lagstift-
ningen inom vardsektorn att upphdra med arbete. Som svar anges att
det inte ir mojligt att dstadkomma en entydig reglering 1 situationer
da det giller en avvigning mellan olika angeligna intressen. I sidana
fall ir arbetstagarens berittigade uppfattning om vad som ir férsvar-
ligt styrande. Stor forsiktighet méste iakttas och i omnimnda fall
handlar det om att inte patientens tillstdnd forvirras. Det kan ocks3
finnas olika ansvarsregler att ta hinsyn till.’

2 Prop. 1976/77:149 s. 260.
> Aa.
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Aven polisens ingripandeskyldighet enligt 2 och 8 §§ polislagen
(1984:387) samt 16 § polistérordningen (2014:1104) ir en faktor att
beakta i férhdllande till arbetstagarens ritt att avbryta arbete. Lik-
nande skyldigheter finns dven for andra yrkesgrupper, inte minst
anstillda p4 andra brottsbekimpande myndigheter. Aven elevers ritt
till undervisning enligt 7 kap. 3 § skollagen (2010:800) méste vigas
mot lirares mojlighet att avbryta sitt arbete.

I AD 2001 nr 10 aktualiseras frigan om olika motstdende intres-
sen. Milet ror en arbetstagarorganisation som beslutat att utéva tolk-
ningsféretride enligt 34 § 1 st. MBL. Enligt organisationen har arbets-
skyldighet inte forelegat betriffande en viss arbetsuppgift, 1 férsta
hand p.g.a. att den enligt organisationens mening inneburit fara {6r
arbetstagarnas liv eller hilsa. Av domskilen framgir att en arbets-
tagare inte kan vigra att utféra arbete s3 snart férhdllandena dr mindre
gynnsamma in vad som anges 1 arbetsmiljolagstiftningen. Det nor-
mala arbetet eller speciella inslag inom ett visst yrkesomrade kan vara
sd beskaffade att arbetstagare riskerar att skadas. Som exempel pd
sdant risktagande brukar nimnas brandmins uppgifter 1 samband
med eldsvdda. Anstillningsavtalet kan innefatta ett uttryckligt dta-
gande att utféra arbete som ir farligt. Begrinsningen av arbetsskyl-
digheten borde inte ta sikte pd sidana s.k. kalkylerade risker i arbets-
livet, utan snarare avse mer undantagsbetonade situationer som fér
den enskilde arbetstagaren innebir en sidan grad av fara f6r liv eller
hilsa som denne rimligen inte ska behdva utsitta sig for.

Bestimmelserna om arbetstagares mojlighet att frintrida arbetet
har sirskild betydelse vid ensamarbete. Arbetsmiljélagens regler gil-
lande mojligheten att i vissa fall avbryta arbetet giller dven for yrkes-
grupper sisom polis och annan bldljuspersonal som 1 sin tjinste-
utdvning ofta riskerar att utsittas for hot, vdld och trakasserier. Det
bér dock nimnas att det finns olika forebyggande arbetsmiljodtgirder
som kan minska sidana arbetsmiljorisker, vilket bér medfora att be-
hovet av att nyttja denna ritt minimeras. I sammanhanget bor sir-
skilt framhéllas bestimmelserna i 2 kap. arbetsmiljolagen om arbets-
miljons beskaffenhet och i 3 kap. arbetsmiljélagen om arbetsgivarens
allminna skyldigheter att bland annat vidta alla dtgiirder som behovs
for att forebygga att arbetstagaren utsitts f6r ohilsa eller olycksfall, och
att beakta den sirskilda risk som kan f6lja av att arbetstagaren arbetar
ensam. Det kan handla om att inte arbeta ensam och att bira larm.
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I lagen (1982:80) om anstillningsskydd, LAS, finns en bestimmelse
om arbetstagarens mojlighet att frintrida anstillningen. En arbets-
tagare fir med omedelbar verkan frintrida sin anstillning, om arbets-
givaren 1 visentlig mén har dsidosatt sina ligganden mot arbetsta-
garen, 4 § 3 st. LAS. Ritten att frintrida anstillningen kan aktualiseras
om arbetstagaren blir utsatt for en krinkning eller annan respektlos
behandling, eller om arbetsgivaren drdjer med att betala ut l6n.*

Till rittstvister om arbetsskyldighet enligt 34 § MBL riknas alla
tvister som ror arbetstagares rittsliga skyldighet att fullgora sin del
av anstillningsavtalet, dvs. att utféra arbete. Tvisterna ska enligt be-
stimmelsen gilla medlems arbetsskyldighet enligt avtal. Sidana tvister
omfattar — férutom arbetsskyldighet enligt kollektivavtal eller enskilt
anstillningsavtal — dven fall dir arbetsskyldigheten bestims av all-
minna rittsgrundsatser som anstillningsavtal eller kollektivavtal vilar
pa, exempelvis grundsatsen att en arbetstagare normalt inte ir skyl-
dig att utfdra arbete som innebir fara for liv eller hilsa (se t.ex.
AD 1986 nr 96).

En arbetstagare som anser att det arbete hen ska utféra ir farligt
kan ocks8 vinda sig till sin organisation. En kollektivavtalsbirande
organisation kan med stéd av 34 § MBL ge arbetstagaren ritt att vigra
utféra arbetet. Sambandet mellan reglerna i arbetsmiljélagen och tolk-
ningsféretride enligt 34 § MBL 1 de situationer dir det omtvistade
arbetet pastds vara farligt har diremot ansetts oklart.” I férarbetena
till arbetsmiljolagen uttalas dock att vad som foéreslds om arbets-
tagares ritt att upphéra med arbete (3 kap. 4 § 2 st. AML) “torde i
allminhet tillimpas redan nu och foljer delvis av medbestimmande-
lagen (34 §)”.° I specialmotiveringen till bestimmelsen hinvisas ocksi
till reglerna om tolkningsféretride 1 34 § MBL, och det konstateras
att enskilda arbetstagare inte kan 8beropa tolkningsféretride enligt
medbestimmandelagen forrin deras fackliga organisation tritt in 1
tvisten, men att de dndg enligt allminna rittsgrundsatser kan vigra
utféra arbete som innebir fara for liv eller hilsa.”

Denna rittsgrundsats kommer ocksd tll uttryck i1 undantags-
regelni34 §2 st. MBL. Arbetsgivarens ritt att bryta igenom ett tolk-
ningsforetride giller enligt undantagsregeln inte nir arbetet innebir

* Killstrom och Malmberg, Anstillningsférhillandet — Inledning till den individuella arbets-
ritten (2019), s. 49.

>Se SOU 1994:1415s.272 1.

¢ Prop. 1976/77:149 s. 260.

7Aa.s. 395,
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fara for liv eller hilsa eller nir dirmed jimforligt hinder méter. I spe-
cialmotiveringen till den bestimmelsen uttalas dock att detta undan-
tag sjilvfallet inte ir tillimpligt nir arbetsavtalet innebir ett uttryck-
ligt dtagande att utfora arbete som ir farligt och det inte rider tvist
om avtalets innebérd pd den punkten.®

Det finns alltsd en ritt for enskilda arbetstagare att underldta att
utféra arbete om arbetstagaren finner att arbetet innebir omedelbar
och allvarlig fara for liv eller hilsa. Ritten giller om arbetstagaren
med hinsyn till omstindigheterna gjort en férsvarlig bedomning av
situationen. Det saknar betydelse om bedémningen visar sig vara fel-
aktig, men om arbetstagaren gjort en felaktig bedomning som inte
varit forsvarlig med hinsyn till omstindigheterna kan féljden bli
l6neavdrag och uppsigning. Om den fackliga organisationen utévat
tolkningsforetride for att arbetsskyldighet inte foreligger och for-
bundet visar sig sakna fog for sin bedémning faller ansvaret for fel-
tolkningen enbart pd arbetstagarorganisationen (57 § 1 st. MBL).

Finns ett skydd mot repressalier eller andra oskdiliga foljders

Enligt konventionen ska en arbetstagare kunna limna en arbetssitua-
tion utan risk for repressalier eller andra oskiliga foljder.

Det finns ett antal bestimmelser i svensk ritt som innebir att en
arbetstagare som fort fram klagomal eller inlett ett forfarande ges ett
skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder frin
arbetsgivarens sida, s.k. repressalier. I diskrimineringslagen giller det
den som anmilt eller pdtalat att arbetsgivaren handlat 1 strid med
lagen (2 kap. 18 § DL). Med repressalier avses i diskrimineringslagen
att drabbas av nackdelar 1 sitt arbete eller fir forsimrade arbetsfor-
hillanden eller arbetsvillkor. Arbetstagaren kan t.ex. utsittas f6r orim-
lig arbetsbelastning eller f6r prestationskrav som inte dr rimliga. Arbets-
tagaren kan frintas arbetsuppgifter eller {8 f6r honom eller henne
mycket okvalificerade uppgifter. Det kan ocksd handla om att en ut-
lovad férman uteblir eller att den arbetstagare som sagt ifrdn behand-
las hotfullt eller pa ett allmint krinkande sitt.”

Frigan ir vilket repressalieskydd som finns {6r en arbetstagare
som limnar en farlig situation.

8 Prop. 1975/1976:105, Bilaga 1, s. 495.
? Se prop. 2007/08:95 s. 307 {.
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Nigon bestimmelse motsvarande repressalieférbudet 1 diskrimi-
neringslagen (2 kap. 18 § DL) finns inte i arbetsmiljolagen. Arbets-
miljslagstiftningen kan ind3 sigas ge ett visst skydd mot repressa-
lier. Om en arbetstagare utsitts for krinkande sirbehandling av t.ex.
en chef for att han eller hon underlitit att utfora arbete enligt 3 kap.
4§ AML finns skyddet mot krinkande sirbehandling i Arbets-
miljéverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4), OSA. Enligt 14 § OSA ska det finnas rutiner {6r hur
krinkande sirbehandling ska hanteras och hur den som utsitts ska
kunna fi hjilp. Av SAM-féreskrifterna foljer ocksd att om nigon
arbetstagare rikar ut for ohilsa eller olycksfall 1 arbetet eller om ndgot
allvarligt tillbud intriffar 1 arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna
och vidta dtgirder si att risker fér ohilsa eller olycksfall kan fore-
byggas.

Om en arbetsgivare genom sitt agerande skulle bryta mot ndgon
bestimmelse 1 arbetsmiljolagstiftningen kan arbetsgivaren bli fore-
mél for en offentligrittslig sanktion. Ngot individuellt skydd mot
ogynnsam behandling f6r den enskilda arbetstagaren innebir arbets-
miljolagstiftningen diremot inte.

Om arbetsgivarens handlande skulle utgéra en féreningsritts-
krinkning enligt medbestimmandelagen kan arbetstagaren ocksé
vara skyddad mot missgynnande enligt den lagen. Detta forutsitter
att arbetstagaren ir med 1 en arbetstagarorganisation. En krinkning
av foreningsritten kan t.ex. vara om nigon p4 arbetsgivarsidan vidtar
en 3tgird till skada f6r en arbetstagare f6r att denne har utnyttjat sin
foreningsritt, eller f6r att forma arbetstagaren att inte utnyttja sin
foreningsritt. En arbetsgivares dtgird att frnta en arbetstagare vissa
arbetsuppgifter eller att forflytta en arbetstagare till simre arbetsfor-
hillanden ir exempel pd sidant som kan utgéra en f6reningsritts-
krinkning (AD 2000 nr 74). Aven ett hot om en 4tgird kan vara att
anse som en foreningsrittskrinkning, (se t.ex. AD 1983 nr 95 och
AD 1987 nr 65). Som framgdr ovan har fackférbundet méjlighet att
utdva tolkningsféretride enligt 34 § MBL av innebord att en eller flera
arbetstagare inte ir skyldiga att utféra en viss arbetsuppgift om for-
bundet anser att arbetsuppgiften innebir fara for liv eller hilsa.

For det fall repressalier som arbetstagaren utsitts f6r frin arbets-
givarens sida bestdr av ett brottsligt handlande kan straffrittsliga be-
stimmelser bli aktuella. Trakasserier kan under vissa férutsittningar

utgdra ofredande enligt 4 kap. 7 § brottsbalken, BrB. Vidare kan be-
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stimmelserna om fortal eller f6rolimpning 1 5 kap. BrB bli aktuella,
beroende p omstindigheterna. Aven 17 kap. 10 § BrB kan nimnas.
Av den bestimmelsen f6ljer att den som med vild eller hot om vald
angriper ngon for att denne gjort anmilan, fort talan, avlagt vittnes-
mal eller annars vid férhér avgett utsaga vid domstol eller annan
myndighet eller for att hindra ndgon frén en sddan &tgird kan domas
for dvergrepp 1 rittssak.

Som framgir nedan under avsnitt 12.4.5 har arbetsgivare och
arbetstagare en omsesidig lojalitetsplikt och arbetsgivarens arbets-
ledningsritt méste utdvas inom vissa ramar. Anstillningsskyddslagen
skyddar mot den mest ingripande formen av ogynnsam behandling
frin arbetsgivarens sida, nimligen att arbetstagaren sigs upp eller
blir avskedad. Enligt 7 § LAS ska en uppsigning frin arbetsgivarens
sida vara sakligt grundad och ett avskedande fir enligt 18 § LAS ske
endast om arbetstagaren grovt har &sidosatt sina 8ligganden mot
arbetsgivaren. Vid mindre ingripande tgirder frin arbetsgivarens
sida aktualiseras grinserna for arbetsgivarens arbetsledningsritt och
den s.k. bastubadarprincipen. Principen, som utredningen dterkom-
mer till i avsnitt 12.4.5, handlar 1 korthet om att det ska finnas god-
tagbara skil for en omplacering som ir hinforlig till arbetstagaren
personligen och som fir sirskilt ingripande verkningar. Att en arbets-
tagare hivdat sina rittigheter grundade pd 3 kap. 4 § AML bor £6]j-
aktligen inte kunna vara ett sddant godtagbart skil. Det finns dven
ett visst utrymme for att angripa arbetsledningsdtgirder med mindre
ingripande verkningar dirfor att de strider mot god sed pd arbets-
marknaden, men det utrymmet ir snivt (AD 1982 nr 12, AD 1983
nr 46 och AD 1984 nr 80).

I promemorian En reformerad arbetsritt — for flexibilitet, om-
stillningsférmaga och trygghet pd arbetsmarknaden (Ds 2021:17)
foreslds att anstillningsskyddslagens begrepp saklig grund ersitts av
sakliga skil. Nir det giller arbetsbrist innebir forslaget ingen idnd-
ring av gillande ritt. I friga om uppsigning av personliga skil, t.ex.
misskdtsamhet frin arbetstagarens sida, foreslds diremot en indring
1 syfte att gora det mer forutsebart vad som krivs for en giltig upp-
signing. Det krav som 1 dag giller pd mindre ingripande dtgirder frin
arbetsgivarens sida innan uppsigning sker ska finnas kvar. Reglerna
foreslds vara dispositiva pd visst sitt. Utredningen kan inte se att
detta skulle férsvaga skyddet for arbetstagare pd ett sitt som paverkar
uppfyllelsen av konventionens krav.
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Skyddsombudets ritt att stoppa arbetet i avvaktan
pd Arbetsmiljoverkets stillningstagande

Arbetstagares ritt att underlta att arbeta hinger nira samman med
skyddsombudets ritt att i vissa fall avbryta arbete.'® Skyddsombudets
ritt att stoppa arbete ir den s.k. stoppningsritten i 6 kap. 7 § AML.
Bestimmelsen innebir att skyddsombud har ritt att avbryta arbete
av skil som hinger samman med arbetsmiljon. Det giller om visst
arbete innebir omedelbar och allvarlig fara for arbetstagares liv eller
hilsa och rittelse inte genast kan uppnds genom att skyddsombudet
vinder sig till arbetsgivaren. Skyddsombudet kan d3, i avvaktan pd
Arbetsmiljoverkets stillningstagande, besluta om att avbryta arbetet.
For det fall Arbetsmiljoverket beslutar om ett omedelbart férbud
mot arbetet kan férbudet dverklagas av arbetsgivaren till Férvaltnings-
ritten. Skyddsombudet kan dven 6verklaga Arbetsmiljéverkets beslut
att inte meddela ett férbud till Férvaltningsritten.' Ett skyddsombuds
dtgirder enligt bestimmelsen giller dven arbete som utférs av inhyrd
arbetskraft 1 arbetsgivarens verksamhet.

Bestimmelsen tar forst och frimst sikte pd att skydda arbets-
tagare. Arbetsgivaren kan allts sjilv 6verta och fullfélja arbetsupp-
gifter som bedémts riskfyllda, men enligt férarbetena ir det inte
tillitet om 6vertagandet innebir fara f6r arbetstagare.'”” Enligt andra
stycket 1 samma bestimmelse kan skyddsombudet avbryta arbete
som en arbetstagare utfor ensam 1 avvaktan pd Arbetsmiljoverkets
stillningstagande. Det giller nir det dr pdkallat frén skyddssynpunkt
och rittelse inte genast kan uppnds genom att skyddsombudet vin-
der sig till arbetsgivaren.

Den s.k. 6:6 a-anmiilan regleras i 6 kap. 6 a § AML och innebir att
om ett skyddsombud anser att dtgirder behover vidtas f6r att uppnd
en tillfredsstillande arbetsmiljo ska skyddsombudet vinda sig till
arbetsgivaren och begira sddana dtgirder. Skyddsombudet kan ocksd
begira att en viss undersokning ska goras f6r kontroll av forhdllan-
dena inom skyddsomridet. Om en sddan begiran framstills ska arbets-
givaren genast limna skyddsombudet en skriftlig bekriftelse pd att
arbetsgivaren mottagit dennes begiran. Arbetsgivaren ska utan drgjs-
mal limna besked 1 frigan. Gor arbetsgivaren inte det eller beaktas
inte begiran inom skilig tid, ska Arbetsmiljoverket efter framstillan

10 Prop. 1976/77:149 s. 260.
"' Se Arbetsmiljéverkets kommentar till arbetsmiljélagen s. 85-86.
12 Prop. 1976/77:149 s. 340.
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av skyddsombudet préva om foreliggande eller férbud enligt 7 kap.
7§ AML ska meddelas. Ett skyddsombuds begiran fir dven avse
skyddsdtgirder som behovs for att arbetsgivaren ska uppfylla sina
skyldigheter gentemot utomstiende arbetskraft enligt 3 kap. 12 § AML
pd det arbetsstille dir skyddsombudet dr verksamt.

12.3.4 Utredningens bedomning avseende mekanismer
for kontroll och 6vervakning av efterlevhaden

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra tgirder for
att svensk ritt ska vara forenlig med konventionens bestimmelser
om att medlemsstaterna ska

— uppritthdlla och stirka mekanismer f6r efterlevnad och kon-
troll,

— sikerstilla 6vervakning och efterlevnad av nationella lagar och
andra forfattningar som rér vald och trakasserier 1 arbetslivet,

— sikerstilla att det finns effektiva medel f6r granskning och
utredning vid férekomst av vald och trakasserier, t.ex. av yrkes-
inspektioner eller andra behoriga organ,

— sikerstilla att yrkesinspektioner och andra myndigheter har
bemyndigande att hantera vdld och trakasserier 1 arbetslivet,
och

— sikerstilla att arbetstagare har ritt att utan att drabbas av re-
pressalier limna en arbetssituation som de har rimliga skal att
anta utgor en 6verhingande och allvarlig fara f6r liv och hilsa
pa grund av v3ld och trakasserier.

Det svenska systemet f6r kontroll och évervakning av efterlevnaden
bygger for det férsta pa tillsynsmyndigheterna DO och Arbetsmil;jo-
verkets ansvar.

DO har tillsynsansvar éver att diskrimineringslagen f6ljs. Myn-
digheten ska i férsta hand {8 dem som omfattas av lagen att frivilligt
folja den, men har ocksd olika mojligheter att agera om sd inte sker.
For att kunna genomféra tillsyn har myndigheten mojlighet att ut-
firda vitesforeligganden for att {3 tillsynsobjekt att efterleva sin upp-
giftsskyldighet, 4 kap. 4 § DL. Vid bristande efterlevnad av bestim-
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melserna om aktiva tgirder enligt 3 kap. DL, t.ex. avseende skyldig-
heten att ha riktlinjer och rutiner fér att férhindra trakasserier, sexu-
ella trakasserier och repressalier, kan DO gora en framstillan om
vitesforeliggande till Nimnden mot diskriminering. Nir det giller
overtridelser av diskrimineringsférbudet 1 2 kap. 1 § DL eller vid
arbetsgivarens bristande utredning av eller dtgirder mot trakasserier
och sexuella trakasserier (2 kap. 3 § DL) har DO méjlighet att féra
talan om diskrimineringsersittning f6r enskilda individer.

DO har alltsd i uppdrag att sikerstilla efterlevnaden av diskri-
mineringslagen och effektiva medel for att utdva tillsynen genom att
tillsynsobjektet har en uppgiftsskyldighet som kan sanktioneras med
vite. DO har dven effektiva sanktioner till f6rfogande genom moj-
ligheten att begira vitestéreliggande och féra talan f6r enskilda om
diskrimineringsersittning. Aven DO:s uppdrag att informera och
utbilda m.m. bidrar tll att sikerstilla efterlevnaden.

Diskrimineringsutredningen har dock konstaterat att méjligheten
att utdva tillsyn dver bestimmelserna om aktiva dtgirder bor stirkas.
Diskrimineringsutredningen anser att ett limpligt sitt att stirka effek-
tiviteten 1 tillsynen och samtidigt underlitta efterlevnaden av regel-
verket f6r arbetsgivare ir att stirka samverkan mellan Arbetsmiljo-
verket och DO, vilket utredningen stiller sig bakom. Det skulle t.ex.
kunna innebira en mojlighet att utfirda gemensamma allminna rad.
Aven 6vriga forslag frin diskrimineringsutredningen, som mojlig-
heten att meddela féreskrifter, minska antalet ledamoter 1 Namnden
mot diskriminering och ge centrala arbetstagarorganisationer forsta-
handsritt att gora framstillningar till nimnden, skulle enligt utred-
ningens beddmning kunna bidra till att férbittra effektiviteten i till-
synen.

Frin DO:s sida har det framforts att sanktionssystemet enligt
diskrimineringslagen brister 1 effektivitet. DO har framhillit att
mojligheten att vicka talan mot en arbetsgivare vid 6vertridelser av
2 kap. diskrimineringslagen férutsitter att det finns en enskild som
drabbats och ir villig att medverka till att vicka talan och att det inte
finns nigra administrativa sanktioner att tillgd. DO anser ocks3 att
det dr en brist att myndigheten inte pd egen hand kan utfirda vites-
foreligganden vid bristande efterlevnad av 3 kap. diskriminerings-
lagen utan méste begira ett foreliggande hos Nimnden mot diskri-
minering. DO ifrigasitter emellertid inte utredningens bedémning
avseende svensk ritts férenlighet med konventionen i detta avsnitt.
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Som framgdr ovan har Diskrimineringsutredningen dessutom ny-
ligen gjort en 6versyn av tillsynsverksamheten avseende aktiva 3t-
girder 1 3 kap. diskrimineringslagen och limnat forslag p hur till-
synen kan férbittras.

Aven arbetsmarknadens parter har en roll i att sikerstilla efter-
levnaden av diskrimineringslagen. En arbetstagarorganisation har ritt
att fora talan om diskrimineringsersittning fér en medlems rikning
och 1 vissa fall ocks3 att begira ett foreliggande om vite vid brister 1
arbetsgivarens arbete med aktiva 4tgirder. Aven detta utgér meka-
nismer for efterlevnad och kontroll.

Arbetsmiljoverket har tillsynsansvar éver arbetsmiljolagen och
de foreskrifter som meddelats med stéd av den lagen. Myndigheten
har ritt att £8 de upplysningar, handlingar och prov samt pékalla de
undersokningar som behévs f6r att myndigheten ska kunna utéva
sin tillsyn och har dven ritt att {3 tillerdde till ect arbetsstille. T férsta
hand ska myndigheten f6rs6ka uppna frivillig rittelse, men om det
inte sker kan myndigheten besluta de féreliggande eller férbud som
behovs for att arbetsmiljélagen eller féreskrifter som meddelats med
stdd av lagen ska foljas. Besluten kan férenas med vite och i annat
fall foranleda sanktion i form av straff. Arbetsmiljéverket har dven
vid vissa fall av 6vertridelse enligt lagen befogenhet att utfirda sank-
tionsavgift, dven om det 1 nuliget inte aktualiseras i forhillande till
frigor om vild och trakasserier. En sirskild utredare har dock fatt 1
uppgift att utreda bl.a. hur sanktionsavgifter kan inforas i férhél-
lande till t.ex. OSA-féreskrifterna.”

Arbetsmiljoverket har alltsd ansvar {6r att sikerstilla efterlevna-
den av arbetsmiljolagen. Myndigheten har ritt till tilltride och upp-
gifter m.m. och att besluta om effektiva sanktioner och kan dirigenom
bedriva tillsyn pd ett effektivt sitt. Dessutom har myndigheten en
omfattande mojlighet att meddela féreskrifter och uppgift att infor-
mera for att stirka efterlevnaden av arbetsmiljslagen.

For kontrollen och évervakningen av bestimmelserna i arbets-
miljolagen spelar ocksd skyddsombuden en viktig roll. Det giller inte
minst genom mdjligheten att vinda sig till arbetsgivaren for att be-
gira dtgirder. Skyddsombudets mojlighet att direfter begira att Arbets-
miljoverket provar frigan om foreliggande enligt 6 kap. 6 a AML och
att anvinda sig av den s.k. stoppningsritten 1 6 kap. 7 § AML ir ocksd
viktiga verktyg. Skyddsombudets ritt och méjlighet att agera enligt

1 Dir. 2021:44.
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arbetsmiljolagen ir ytterligare mekanismer for efterlevnad och kon-
troll och dessa fr anses uppfylla konventionens krav p3 tillrickliga
befogenheter att ingripa med féreligganden med krav pd 3tgirder
och krav pd omedelbara tgirder och foreligganden om att avbryta
arbetet om det finns en dverhingande fara (artikel 4.2 h och 10 h).

Eftersom arbetstagare under sidana omstindigheter har en ritt
att frintrida arbetet innebir det att en arbetstagare som utnyttjar den
ritten inte har brutit mot anstillningsavtalet. Det giller om arbets-
tagaren med hinsyn till omstindigheterna gjort en férsvarlig bedém-
ning av situationen. Aven om den méjligheten ir sniv enligt de fackliga
foretridarna, anser utredningen att gillande ritt fir anses upptylla
konventionens krav. Det bor ocksd beaktas att ett alternativ som
arbetstagare ir att 1 stillet vinda sig till ett skyddsombud samt att
arbetstagarens fackliga organisation kan begira tolkningsforetride
enligt medbestimmandelagen.

Dirtill kommer ocksg att Arbetsmiljolagstiftningen kan sigas ge
ett visst skydd mot ogynnsam behandling i form av repressalier
genom skyddet mot krinkande sirbehandling i OSA-féreskrifterna.
Dvs. om en arbetsgivare vidtar repressalier mot en arbetstagare p.g.a.
denne agerat nir hen upplevt en situation som innebar allvarlig fara
for hilsa och liv, kan arbetsgivarens agerande anses vara krinkande
sirbehandling som omfattas av OSA-féreskrifterna. Av SAM-fore-
skrifterna foljer ocksd att om ndgon arbetstagare rikar ut f6r ohilsa
eller olycksfall 1 arbetet eller om ndgot allvarligt tillbud intriffar i
arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna och vidta &tgirder s8 att
risker for ohilsa eller olycksfall kan férebyggas. Aven diskriminer-
ingslagens repressalieférbud och medbestimmandelagens férbud mot
foreningsrittskrinkning kan ge ett skydd 1 vissa situationer. Arbets-
givare och arbetstagare har vidare en dmsesidig lojalitetsplikt och
arbetsgivarens arbetsledningsritt méste utdvas inom vissa ramar.
Arbetstagare som omfattas av anstillningsskyddslagen har vidare ett
skydd mot osakliga uppsigningar.

Utredningens bedémning ir att arbetstagare har en ritt att [imna
en farlig arbetssituation under de omstindigheter som konventionen
foreskriver utan att drabbas av repressalier eller andra oskiliga f6lj-
der pd ett sitt som uppfyller konventionens krav enligt artikel 10 g.

Utredningens beddmning dr sammanfattningsvis att Arbetsmiljo-
verkets och DO:s tillsynsansvar och mojligheter att ingripa enligt
arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen jimte méjligheten for
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skyddsombud och arbetsmarknadens parter att kontrollera och in-
gripa for att sikra efterlevnaden av arbetsmiljlagen och diskrimi-
neringslagen innebir att mekanismerna f6r kontroll och évervakning
av efterlevnaden ir tillrickligt vil utvecklade och fungerande 1 det
svenska systemet for att uppfylla konventionens krav.

12.4 Tillgang till rattsmedel m.m.- artikel 4.2 e,
10boch 10e

12.4.1 Innebdrden av konventionens krav enligt artikel 4.2 e
och 10 b och svenska regler som aktualiseras

I artikel 4.2 e anges att det ska finnas tillging till rittsmedel och stod
for offer som utsatts for vald eller trakasserier.

I artikel 10 b anges att enkel tillgdng till limpliga och effektiva
rittsmedel ska sikerstillas, liksom sikra, rittvisa och effektiva meka-
nismer och férfaranden for rapportering och tvistlésning. Som exem-
pel pd vad detta kan innebira anges 1 artikel 10 b férfaranden f6r an-
milan och utredningar, férfaranden for tvistldsning pd arbetsplatsen
dir s3 dr tillimpligt, férfaranden f6r tvistlésning utanfér arbetsplat-
sen och domstolar eller skiljenimnder. Ytterligare exempel pd vad
det kan innebira ir skydd mot repressalier {6r anmilande, offer, vitt-
nen och visselbldsare samt rittsliga, sociala, medicinska och admi-
nistrativa stoddtgirder for klagande och offer.

Som exempel pd vad som kan utgdra limpliga rittsmedel enligt
artikel 10 b nimns 1 punkt 14 i rekommendationen ritten att siga upp
sig med ersittning, dteranstillning, limplig skadestindsersittning,
foreligganden med krav pd dtgirder med omedelbar verkan for att
sikerstilla att vissa beteenden stoppas eller att policyer eller praxis
forindras samt juridiska arvoden och rittegdngskostnader i enlighet
med nationell lagstiftning och praxis.

En forsta friga ir vad som avses med rittsmedel (eng. remedies)
och mekanismer och férfaranden f6r rapportering och tvistlésning.
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Anvindningen av begreppet réttsmedel 1 ILO-sammanhang

Begreppet rittsmedel finns 1 den svenska dversittningen 1 andra ILO-
konventioner. Det finns dven exempel pd andra 6versittningar av
begreppet remedies. Det kan anmirkas att den svenska versionen av
konventionen inte ir en officiell version pd samma sitt som t.ex. ett
EU-direktiv.

Sverige ratificerade &r 1931 ILO:s konvention (nr 29) om tvings-
arbete. I svensk lag definieras och kriminaliseras tvingsarbete frimst
genom brottsbalkens bestimmelser om minniskohandel som finns 1
4 kap. 1a§BrB." T 2014 &rs protokoll till ILO:s konvention om
tvdngsarbete anges 1 artikel 1.1 och 4.1 att offer ska erbjudas skydd
och tillgdng till limpliga och effektiva rittsmedel, t.ex. kompensa-
tion. Kravet anses uppfyllt genom att brottsoffer kan rikta krav pd
skadestind mot forovare enligt 2 kap. 1-3 §§ skadestdndslagen
(1972:207) alternativt {3 brottsskadeersittning."

I artikel 9.2 1 ILO:s konvention (nr 177) om hemarbete anges att
limpliga dtgdrder, inklusive straff om s3 ir limpligt (eng. adequate
remedies, including penalties where appropriate) ska inféras och till-
limpas effektivt fér den hindelse att lagar och féreskrifter som ir
tillimpliga pd hemarbete 6vertrids. Konventionen har inte ratifice-
rats av Sverige.

12006 ars sjoarbetskonvention dversitts penalties or other appro-
priate remedies med piféljder eller andra sanktioner nir det giller
vilka medel den behériga myndigheten ska 3 anvinda om en redare
inte betalar ut all utestdende ersittning (anvisning B2.2.2). Sjéman-
nen ska ha samma rdttsliga mojlighet (legal remedies) att {3 ut ersitt-
ning vid arbetsléshet 1 samband med férlisning som att {3 ut intjinad
16n (Anvisning B2.6.1)

Nir det giller redarens ansvar for bistdnd och stdd frin redaren
for att avhjilpa de ekonomiska konsekvenserna av sjukdom, skada
eller dodsfall anges att regeln inte pdverkar annan rdrtslig gottgorelse
(eng. legal remedies) som sjomin kan soka (regel 4.2.2).

14 Prop. 2016/17:93 s. 14.
5 Aa.s. 271
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Begreppet rdttsmedel finns i Europakonventionen
och EU:s réttighetsstadga

I svensk ritt har begreppet rittsmedel traditionellt anvints med en
processuell innebérd." Innan en dom har vunnit laga kraft kan den
overklagas, vilket ir ett sitt att angripa den genom ett s.k. ordinirt
rittsmedel. Nir domen vunnit laga kraft kan den bara angripas med
hjilp av de sirskilda rittsmedel som finns 1 58-59 kap. rittegings-
balken, RB, som bl.a. innehller bestimmelser om resning.

Ett rittsmedel 1 Europakonventionens mening kan emellertid
vara t.ex. en mojlighet att begira skadestdnd. Europakonventionen
giller som lag 1 Sverige och dess krav pd effektiva rittsmedel finns i
artikel 13. Enligt Europakonventionen ir det i forsta hand respektive
konventionsstat som ska faststilla de nirmare villkoren fér vad ett
effektivt rittsmedel ir, och staterna ges hir en viss bedémnings-
marginal, men vissa grundliggande krav stills upp. For pigdende 6ver-
tridelser dr en utgingspunke att ett effektivt rittsmedel ska syfta till
att £ overtridelsen att upphora. Nir det giller vissa allvarliga kon-
ventionsovertridelser kan situationen vara sidan att det av ett effek-
tivt rittsmedel forst och frimst krivs att en utredning kommer till
stdnd och att ansvariga personer stills till svars."”

Ett rittsmedel kan alltsd aktualiseras innan en 6vertridelse har
avslutats och vara preventivt eller pdskyndande. Andra rittsmedel
kan vara uteslutande kompensatoriska. Flera rittsmedel samman-
tagna kan uppfylla kraven, trots att de var for sig inte gor det. En
overtridelse av Europakonventionens rittigheter kan dven gottgoras
inom ramen fér avgorandet av andra frigor in fridgan om konven-
tionsovertridelsen. S3 sker t.ex. ofta i friga om 6vertridelser av ritten
till domstolsprévning inom skilig tid. En sddan konventionséver-
tridelse 1 ett brottmal kan t.ex. ha betydelse vid val av pafsljd eller
vid straffmitning genom att den medfér en lindrigare pafsljd dn vad
som annars skulle ha domts ut." Hogsta férvaltningsdomstolen har
uttalat att vad som ir avgorande f6r om ett rittsmedel idr effektive
for att komma till ritta med en konventionsdvertridelse enligt Europa-
konventionen kan sammanfattas med att rittsmedlet ska kunna leda

' Hirschfeldt, Ny Juridik 1:11, s. 12.
7 Prop. 2017/18:7 s. 11 {.
B Aa s 121,
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till att krinkningen upphér eller att den som utsatts for krinkningen
far gottgorelse for den."”

I Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna
(EU:s rittighetsstadga) artikel 47 anges 1 forsta stycket att var och
en har ritt till ett effektive rittsmedel infér en domstol med beak-
tande av de villkor som féreskrivs 1 artikeln. Bestimmelsen bygger
pd artikel 13 1 Europakonventionen, men gr lingre eftersom det fore-
skrivs ett rittsmedel infor en domstol.

12.4.2 Utredningens slutsatser avseende begreppen

I artikel 10 b anges att det ska finnas effektiva rittsmedel och meka-
nismer och forfaranden for rapportering och tvistlosning. Under
punkterna 1)—v) finns en upprikning med exempel pd vad detta kan
utgdras av. [ rekommendationen ges preciserade exempel pd vad ritts-
medel kan inbegripa, som bl.a. dteranstillning och limplig skadestands-
ersittning. Av den exemplifierande upprikningen av vad som kan ut-
gora limpliga rittsmedel 1 rekommendationen och exemplifieringen
1artikel 10 b drar utredningen slutsatsen att medlemsstaterna har en
viss frihet att sjilva avgora vilka rittsmedel, forfaranden och skydds-
och stédatgirder som ska viljas.

Vid en jimforelse med begreppet rittsmedel 1 EU:s rittighets-
stadga (artikel 47) och Europakonventionen (artikel 13) med ILO-
konventionen konstaterar utredningen att det i ILO-konventionen
inte foreskrivs en ritt till prévning infor en viss instans, som det gor
1 dessa bida andra instrumenten, (dvs. prévning infér en nationell
domstol respektive en nationell myndighet).

Det gir inte att dra nigra direkta slutsatser av vad Europakon-
ventionen foreskriver om effektiva rittsmedel eftersom det handlar
om ett annat internationellt organ med ett antal stater med ett nira
samarbete. Genomgéangen av begreppets anvindning i ILO-samman-
hang ger inte heller nigon entydig definition eller vigledning om vad
som generellt avses med effektiva rittsmedel. Utredningens slutsats
ir att begreppet effektiva rittsmedel 1 f6rsta hand bér tolkas utifrén
hur det anvinds och definieras i den nu aktuella konventionen.

I likhet med vad som giller enligt t.ex. Europakonventionen upp-
fattar utredningen att det dven i den aktuella ILO-konventionen

¥ Se t.ex. HFD 2020 ref. 26.
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handlar om att det ska finnas mojligheter f6r den som utsitts for
vald och trakasserier att angripa detta. Ndgot krav pd mojlighet ill
just skadestdnd vid varje 6vertridelse av konventionen kan inte ut-
lisas enligt utredningen. Skadestdnd ir ett av de rittsmedel som riknas
upp som exempel pd rittsmedel som kan inbegripas enligt rekom-
mendationen. Det fir uppfattas som att det finns en valfrihet for
medlemsstaterna nir det giller vilka rittsmedel som ska finnas och 1
vilka situationer. Upprikningen har inte heller placerats i konven-
tionen, utan 1 rekommendationen som inte ir formellt bindande. Av-
sikten med det bor vara att ge medlemsstaterna en viss flexibilitet.

Som anges 1 inledningen till det hir avsnittet (se avsnitt 12.1)
uppfattar utredningen att det finns en verlappning mellan olika
bestimmelser 1 konventionen. Det giller t.ex. mellan bestimmel-
serna om rittsmedel m.m. respektive om sanktioner. Som exempel
finns det 1 de EU-direktiv som ligger till grund f6r diskriminerings-
lagen dels en bestimmelse om rittsmedel, dels en bestimmelse om
sanktioner, dir det anges att en sanktion kan best8 av skadestind till
en enskild. Det har Sverige tagit fasta pd vid genomférandet genom
att diskrimineringsersittning inforts som sanktion. Diskriminer-
ingsersittning skulle med det synsittet kunna vara aktuell sdvil som
rittsmedel som sanktion i konventionens mening. Det innebir att
mojligheten att kriva diskrimineringsersittning utgor rittsmedlet 1
konventionens mening och ersittningen 1 sig ir sanktionen. Kon-
ventionen bér inte uppfattas som att den kriver att det utdver diskri-
mineringsersittning méste finnas ytterligare sanktioner.

Vid bedémningen av om svensk ritt ir forenlig med konventio-
nens krav pd rittsmedel m.m. bor mojligheterna att pdkalla att arbets-
givaren utreder och vidtar dtgirder med anledning av en viss hindelse
kunna beaktas. Ett sddant krav pd utredning och &tgirder finns bide
enligt det arbetsmiljorittsliga- och diskrimineringsrittsliga regel-
verket. Aven skyddsombudens roll och befogenheter och den roll
som arbetstagarorganisationerna har nir det giller att féretrida sina
medlemmar bor beaktas. Aven en myndighets uppdrag att ingripa
eller att bitrida offer for vild och trakasserier bor kunna beaktas.
Detsamma giller ritten for brottsoffer att kriva skadestdnd.

Aven den arbetsrittsliga regleringen ir av intresse. Lojalitetsplik-
ten ir dmsesidig mellan arbetsgivaren och arbetstagaren 1 ett anstill-
ningsférhillande. En aspekt av arbetsgivarens lojalitetsplikt ir att
arbetsgivaren vid utdvande av arbetsledningsritten och i dvrigt ska
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avhilla sig frén trakasserier. Arbetsgivare ska ocksd utreda och mot-
verka trakasserier mellan arbetstagare nir sidant agerande kommit
till arbetsgivarens kinnedom.

Den arbetsrittsliga regleringen sitter ocksd ramarna for vilka dt-
girder en arbetsgivare kan vidta mot en arbetstagare som utsitter
nigon annan for vald eller trakasserier. Den arbetsrittsliga regler-
ingen ger arbetstagare — sdvil offer som férovare — ett skydd mot
osakligt agerande frin arbetsgivaren i form av t.ex. alltf6ér ingripande
omplaceringar och osakliga uppsigningar.

Slutsatsen ir att vid beddmningen om vad som kan vara effektiva
rittsmedel och mekanismer och férfaranden f6r rapportering och
tvistlosning kan samtliga de 1 svensk ritt gillande olika méjligheterna
till ritesliga ingripanden beaktas vid bedémningen av férenligheten
med konventionen.

12.4.3 Rattsmedel m.m. enligt arbetsmiljoregelverket
Tillimpningsomrddet

Arbetsmiljslagen giller varje verksamhet i vilken arbetstagare utfér
arbete for en arbetsgivares rikning (1 kap. 2 § AML). Det finns ett
antal grupper som vid tillimpning av arbetsmiljélagens bestimmel-
ser ska likstillas med arbetstagare. Dessa grupper ir studerande (frin
och med férskoleklassen), den som under vird 1 anstalt utfér anvisat
arbete, vissa delar av totalférsvaret, vissa deltagare i arbetsmarknads-
politiska program, vissa deltagare 1 praktik anvisad av socialnimnd
och asylsokande som ges sysselsittning av Migrationsverket.
Arbetsgivaren ska enligt 3 kap. 2 § 1 st. AML vidta alla dtgirder
som behovs for att forebygga att arbetstagaren utsitts for ohilsa
eller olycksfall. Vidare ska arbetsgivaren systematiskt planera, leda
och kontrollera verksamheten pd ett sitt som leder till att arbets-
miljon uppfyller krav pd en god arbetsmiljé. Arbetsgivaren ska ocksd
utreda arbetsskador, fortldpande underséka riskerna i verksamheten
och vidta de dtgirder som foranleds av detta (3 kap. 2a § AML).
Bestimmelsen i3 kap. 2 § AML omfattar tgirder som arbetsgivaren
ska vidta oavsett vad som orsakar risken for ohilsa eller olycksfall 1
arbetet. Om orsaken till risk for ohilsa ir maskiner, lokaler, vider,
eller vald och trakasserier frin andra arbetstagare eller tredje person
saknar betydelse. Arbetsgivaren har ind3 en skyldighet att vidta &t-
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girder. Aven SAM-foreskrifterna omfattar foljaktligen olika arbets-
miljorisker kopplade till tredje part. Diremot far det anses vara nigot
mer otydligt i vilken utstrickning OSA-foreskrifterna kan anses om-
fatta krinkande sirbehandling frin tredje part. Som utvecklas i av-
snitt 4 ir det Arbetsmiljoverkets uppfattning att regleringen om
krinkande sirbehandling tar sikte p4 interna férhillanden p4 arbets-
platsen och dirfor inte omfattar krinkningar frdn nigon utanfér
arbetsplatsen. I de allminna riden till 13 § OSA pipekas att kravet
pd arbetsgivaren att tillkinnage att krinkande sirbehandling inte
accepteras pd arbetsplatsen kan uppfyllas genom en policy. En policy
fir anses rikta sig internt. OSA-foreskrifterna far dirfor relevans i
forhallande till trakasserier frin kollegor och arbetsgivare.

Det betyder dock inte att sddant handlande frén personer utanfér
arbetsplatsen faller utanfér arbetsgivarens ansvar enligt arbetsmiljo-
lagen och SAM-foreskrifterna.

Nir det giller det fysiska tillimpningsomridet giller arbetsmiljo-
lagen varje verksamhet i vilken arbetstagare utfr arbete for en arbets-
givares rikning. Vidare giller arbetsmiljélagen alla situationer som
har samband med arbetet och dven hindelser utanfér den fysiska
arbetsplatsen om dessa har samband med arbetet. Om arbetstagaren
utsitts for t.ex. trakasserier utanfér arbetstid som har koppling till
arbetstagarens yrkesutdvning bér denna arbetsmiljérisk hanteras inom
ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Detsamma giller for
andra arbetsmiljorisker som arbetstagare exponeras f6r som en del
av sitt arbete, se vidare avsnitt 4.

Utredningsskyldigheten enligt SAM-foreskrifterna

Arbetsmiljoregelverket ir en skyddslagstiftning och bestimmelser
om férebyggande tgirder ir dirfor centrala. I Arbetsmiljolagen
(3 kap. 2 a §) ochi Arbetsmiljoverkets féreskrifter finns ocksa regler
som stiller krav pd arbetsgivaren att vidta dtgirder och att &tgirderna
foljs upp. Det giller dels 1 forebyggande syfte, dels for att hantera en
uppkommen situation. Arbetsmiljéregelverket reglerar diremot inte
frdgor om skuld och kompensation till en enskild individ.

Om ndgon arbetstagare rdkar ut for ohilsa eller olycksfall i arbetet
eller om ndgot allvarligt tillbud intriffar i arbetet, ska arbetsgivaren
utreda orsakerna och vidta dtgirder si att risker for ohilsa eller
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olycksfall kan forebyggas 1 fortsittningen (9 och 10 §§ SAM). Av
kommentaren till bestimmelsen framgar att ett tillbud ir en o6nskad
hindelse som kunnat leda till ohilsa eller olycksfall.

Av kommentaren till 9 § SAM-foreskrifterna framgér att utred-
ningsskyldigheten aktualiseras nir det finns ett samband mellan det
som hint och forhdllandena 1 arbetet. Det kan vara virdefullt att
arbetsgivaren dven utreder tillbud som inte ir allvarliga. Vidare fram-
gir att flera faktorer kan vara bidragande till det intriffade sdsom
minskligt handlande, organisatoriska férhllanden och ledning av verk-
samheten. Arbetsgivaren bor dirfor, sd 1dngt det ir praktiskt mojligt,
ta reda pd samtliga bakomliggande orsaker till det intriffade. Utred-
ningen behdver goras grundligt och systematiskt. Den kan omfatta
iakttagelser pd arbetsplatsen, intervjuer med berérd personal, upp-
giftstérdelning, instruktioner och rutiner. Utredningsarbetet har ett
forebyggande syfte och sjilva skuldfrigan ir dirfor inte det centrala.
Det stdr arbetsgivaren fritt att utféra en mer omfattande utredning
och féretagshilsovirden ir en resurs som 1 minga fall kan bistd arbets-
givare 1 den delen.

Anmidlan om obdlsa och tillbud

I vissa fall har arbetsgivaren en skyldighet att anmila tillbud till
Arbetsmiljéverket enligt 3 kap. 3 a § AML. Anmilningsskyldigheten
giller nir dodsfall eller svirare personskada intriffat i samband med
arbetets utférande, nir skador 1 samband med arbetet drabbat flera
arbetstagare samtidigt och nir tillbud som inneburit allvarlig fara for
liv och hilsa intriffat. Syftet ir att myndigheten ska f& kinnedom om
de intriffade s8 fort som méjligt for att kunna bedéma om det be-
héver goras en inspektion eller pd ngot annat sitt tas kontakt med
arbetsgivaren. Anmilningsskyldigheten ger alltsd Arbetsmiljoverket
en okad méjlighet att identifiera och angripa ohilsa t.ex. p.g.a. vild
och svérare fall av trakasserier som kan férekomma p8 en arbetsplats.

I 9 § SAM f6reskrivs vad ett tillbud respektive ett allvarligt till-
bud ir. Ett tillbud beskrivs som en odnskad hindelse som kunnat
leda till ohilsa eller olycksfall. Allvarliga tillbud ir hindelser som 1
sig innebir stor fara for ohilsa eller olycksfall. Det behéver inte finnas
nigon fara f6r person i den aktuella situationen. Ett exempel ir en
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explosion 1 en lokal dir ingen vistas for tillfillet. Tillbud ir ofta en
foljd av brister 1 arbetsmiljdarbetet.

Enligt Forsikringskassans och Arbetsmiljoverkets e-tjinst for
anmilan av arbetsskada framgr att exempel p4 allvarligt tillbud utan
personskada ir svirare fall av mobbning, krinkning eller trakasserier.
Vidare anges att hindelser av psykosocial natur kan vara svira att
definiera som tillbud eller allvarliga tillbud. Exempel pd det kan vara
ett hot om vdld om hindelsen inneburit allvarlig fara for liv eller
hilsa, till exempel knivhot eller hot med skjutvapen. Mordhot som
upplevs som allvarligt menat, annat hot om vild mot person eller
svarare fall av mobbning.

Det dr arbetsgivaren som méste gora en beddmning i det enskilda
fallet om tillbudet eller skadan ir s3 allvarlig att den behéver anmilas
ull Arbetsmiljoverket. Om arbetsgivaren inte anmilt en allvarlig
hindelse kan arbetsgivaren bli skyldig att betala béter enligt 8 kap.
2 § AML.

Oavsett om den anmilda hindelsen leder till att Arbetsmiljs-
verket vidtar dtgirder eller inte ska arbetsgivaren alltid sjilv utreda
vad som hint och genomfora de dtgirder som behdvs for att det
intriffade inte ska hinda igen (9-10 §§ SAM).

Arbetsgivaren har ocksd en skyldighet att anmila en mindre all-
varlig arbetsolycka som resulterat 1 en mindre personskada till For-
sikringskassan, 42 kap. 10 § Socialférsikringsbalken, SEB. Till den
kategorin hor en lindrigare skada till f6ljd av olycksfall som intriffat
pd arbetsplatsen eller annan plats dir den skadade varit i eller fér
arbetet. For att en hindelse skall riknas som ett olycksfall ska for-
loppet vara kortvarigt och uppkommit i samband med en sirskild
hindelse. Det kan handla om lindrigare skada till f6]jd av till exempel
hot, ¢verfall och rin. Savil fysiska som psykiska skador riknas hit.

Arbetstagare har ocksd en mojlighet att anmaila missférhdllanden
pd en specifik arbetsplats till Arbetsmiljoverket. I de fall anmilan giller
arbetsplatsen som personen ir anstilld pd omfattas anmilan av sekre-
tess enligt 28 kap. 14 § 1 offentlighets- och sekretesslagen (2009:400),
OSL. Det innebir att myndigheten inte limnar ut uppgifter om an-
milan tll arbetsgivaren eller nigon annan utomstdende.
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Krav pd rutiner och uppfoljande dtgirder i OSA

Av OSA-foreskrifterna framgdr att arbetsgivaren ska klargora att
krinkande sirbehandling inte accepteras 1 verksamheten och vidta
dtgirder for att motverka forhdllanden 1 arbetsmiljén som kan ge
upphov till krinkande sirbehandling (13 § OSA). Det ir rutinerna
enligt OSA-foreskrifterna (14 § OSA) och kravet pd arbetsgivarens
utredningsskyldighet (9—10 §§ SAM) som aktualiseras om en arbets-
tagare utsitts f6r krinkande sirbehandling. Rutinerna ska vara kinda
for alla arbetstagare och det ska framgd vem som tar emot informa-
tion om att krinkande sirbehandling férekommer, vad mottagaren
ska gora med informationen och hur och var de som ir utsatta snabbt
kan f3 hjilp (14 § OSA). Av bestimmelsens allminna rid ges exem-
pel pd hur foreskrifterna kan efterlevas och att arbetstagarna van-
ligtvis rapporterar krinkande sirbehandling till en chef nir de be-
rorda inte lyckas reda upp situationen sjilva. Arbetstagaren har ocksd
mojlighet att vinda sig till en hogre chef, vilket blir naturligt om
arbetstagaren upplever att det ir chefen som utsatt personen for krin-
kande sirbehandling. Arbetstagaren kan ocksa vinda sig till skydds-
ombudet eller till sitt fackférbund.

Uppfoljande dtgirder i foreskrifterna om vald och hot

Bestimmelserna om arbetsgivares utredningsskyldighet enligt SAM-
foreskrifterna ir en del av den fortlopande riskbedémningsprocess
som arbetsgivare méste bedriva och som avser alla arbetsmiljsrisker.
I hindelse av vild eller hot om vild aktualiseras dven bestimmelserna
om férebyggande dtgirder och uppfoljande dtgirder 1 foreskrifterna
om vild och hot. Bland de riskforebyggande bestimmelserna stills
krav pd att arbetstagarna ska ha mojlighet att snabbt kalla pd hjilp
vid en vilds- eller hotsituation. Arbetsgivaren ska se till att det finns
larmutrustning om s krivs, att det finns faststillda rutiner f6r vem
som tar emot larm och f6r de dtgirder som ska vidtas nir larm ut-
l6ses. Sikerhetsrutinerna och 3tgirder vid larm ska genomforas regel-
bundet och larmutrustning underhdllas och kontrolleras. Vidare ska
det finnas andra tekniska hjilpmedel om det behovs (7 §).
Arbetsgivarens ansvar om uppfoljande dtgirder aktualiseras dven
vid férekomst av vald eller hot om vald (10-11 §§). Tillbud och hin-
delser med vald eller hot om vald ska dokumenteras och utredas.
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Arbetstagare som utsatts for sddant agerande ska snabbt 3 hjilp och
stod for att forebygga eller lindra sdvil fysisk som psykisk skada,
vilket arbetsgivaren ska ha sirskilda rutiner om.

Arbetstagares skyldighet att medverka i arbetsmiljoarbetet

Arbetstagare har enligt 3 kap. 4 § 1 st. AML en skyldighet att med-
verka 1 arbetsmiljoarbetet och delta 1 genomférandet av de dtgirder
som behovs for att dstadkomma en god arbetsmiljé. Arbetstagaren
ska vidare folja givna foreskrifter, anvinda de skyddsanordningar
samt iaktta den forsiktighet 1 6vrigt som behdvs for att forebygga
ohilsa och olycksfall. Av férarbetena till arbetsmiljélagen framgir
att om en arbetstagare inte rittar sig efter de skyddsforeskrifter som
giller pd en arbetsplats kan det ytterst bli friga om att skilja personen
frin anstillningen. Underlitenheten kan medféra sikerhetsrisker for
den enskilde arbetstagaren sdvil som for 6vriga kollegor samt ha en
negativ inverkan pd skyddsmedvetandet. Det innebir att det kan
finnas mojlighet att skilja arbetstagaren frin anstillningen. Aven en
omplacering av arbetstagaren kan komma i friga.”® Resonemanget i
forarbetena fokuserar huvudsakligen pd underldtenhet att anvinda
skyddsutrustning och de risker det medfor. Det bor emellertid gilla
dven 1 forhillande till beteenden och ageranden som innebir krin-
kande sirbehandling och vild och hot om vald. Nir det giller krin-
kande sirbehandling ska arbetsgivaren dessutom goéra klart att det
inte ir tillitet pd arbetsplatsen och vilka féljder ett sddant beteende
kan leda till. Aven krinkande sirbehandling och vild- och hot om
vild kan med andra ord leda till arbetsrittsliga f6ljder for den som
utsitter t.ex. en kollega fér sidana handlingar. Aven om denna link
mellan arbetsmiljslagen och anstillningsskyddslagen finns bor nimnas
att det inte ir de arbetsmiljorittsliga begreppen och definitionerna
av krinkande sirbehandling och vild som huvudsakligen hinvisas till
1 Arbetsdomstolens avgoranden. Arbetsrittsligt stir begreppen tra-
kasserier och vild p egna ben d& sidant agerande utgor ett brott mot
anstillningsavtalet. Utredningen &terkommer till de arbetsrittsliga
konsekvenserna.

2 Prop. 1976/77:149 s. 260.
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Skyddsombudens roll vid forekomsten av vdld och trakasserier

Skyddsombud foretrider arbetstagarna 1 arbetsmiljofrigor och ska
verka for en tillfredsstillande arbetsmiljs. I detta syfte ska ombudet
inom sitt skyddsomride vaka ¢ver skyddet mot ohilsa och olycksfall
samt 6ver att arbetsgivaren uppfyller kraven i3 kap. 2 a § AML. Som
nimnts ovan kan arbetstagaren vinda sig till skyddsombudet for att
rapportera om krinkande sirbehandling intriffat. Det krivs inte med-
lemskap 1 en facklig organisation f6r att kunna vinda sig till skydds-
ombudet i arbetsmiljéfrigor utan skyddsombudet ska se till alla arbets-
tagares intressen. Det inbegriper dven chefer som ocks3 ir arbetstagare.

Skyddsombud m.fl. har tystnadsplikt och fir inte obehérigen roja
eller utnyttja vad de under uppdraget har fitt veta om yrkeshemlig-
het, arbetsférfarande, affirstérhillande, en enskilds personliga for-
hillanden eller férhdllande av betydelse f6r landets forsvar (7 kap.
13 § AML). Ombudet, ledamoten eller deltagaren f&r under vissa for-
utsittningar trots tystnadsplikten limna en uppgift vidare till en leda-
mot 1 organisationens styrelse eller till en sakkunnig 1 arbetsmiljfrdgor
hos en central arbetstagarorganisation till vilken den lokala organisa-
tionen hoér. Ritten att limna uppgift vidare giller endast om upp-
giftslimnaren underrittar mottagaren om tystnadsplikten. I sddant
fall giller tystnadsplikten ocksd f6r denne.

I det allminnas verksamhet tillimpas 1 stillet bestimmelserna i
10 kap. 11-14 §§ och 12 kap. 2 § OSL.

Fackligt fortroendevaldas roll vid forekomsten av vdld
och trakasserier

I fr8ga om vilka forfaranden som aktualiseras pd arbetsplatsen vid
forekomsten av vald och trakasserier i konventionens mening bor de
fackligt fortroendevaldas roll sirskilt nimnas. Lagen (1974:358) om
facklig fértroendemans stillning pd arbetsplatsen, FML, ir tillimplig
pd den som av arbetstagarorganisationen utsetts till facklig for-
troendeman. Funktionen handlar bl.a. om att féretrida de anstillda
pd en viss arbetsplats 1 frigor som ror forhdllandet till arbetsgivaren
(18). For att den fortroendevalda pd arbetsplatsen ska bistd en arbets-
tagare krivs att arbetstagaren dr medlem 1 den fackliga organisationen.

Lagen ir tillimplig under f6rutsittning att det finns ett gillande
kollektivavtal pd arbetsplatsen och att avtalet ir bindande mellan
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arbetsgivaren och den fortroendevaldas arbetstagarorganisation. En
arbetsgivare kan bli bunden av ett kollektivavtal genom att vara med-
lem i en arbetsgivarorganisation som tecknat kollektivavtal eller genom
att teckna ett enskilt avtal, ett s.k. hingavtal.

En arbetsgivare fir inte hindra en facklig fértroendeman att full-
gora sitt uppdrag. Om uppdraget avser en annan arbetsplats in f6r-
troendemannens egen, ir arbetsgivaren pd den arbetsplatsen skyldig
att l3ta fortroendemannen f3 tilltride och vara verksam 1 den omfatt-
ning som behovs f6r uppdraget. Verksamheten fir dock inte med-
fora betydande hinder for arbetets behoriga ging. Fortroendeman-
nen skall ges tillfille att disponera lokal eller annat utrymme pa den
egna arbetsplatsen som fordras for det fackliga uppdrag som utfors
dir (3 § FML).

Av 9a§ FML framgdr att en arbetsgivare som enligt 3 § 2 st. FML
ir skyldig att ge en facklig fértroendeman tilltride till en arbetsplats
och l&ta fértroendemannen vara verksam dir har ritt till f6rhandling
med den berdrda arbetstagarorganisationen om tystnadsplikt rérande
den information som ska limnas till fértroendemannen. I sddana fall
tillimpas 21 § 2 och 3 st. MBL som handlar om att den part som skall
limna information har ritt till f6rhandling med motparten om tyst-
nadsplikt rérande den information som ska limnas. Vad en facklig
fortroendeman har fitt kinnedom om med tystnadsplikt som avses
19a§ 1st. FML fir fértroendemannen trots tystnadsplikten féra
vidare till en ledamot i styrelsen {6r arbetstagarorganisationen. I ett
sddant fall giller tystnadsplikten dven f6r styrelseledamoten.

I friga om den som utdvar ett uppdrag enligt 3 § 2 st. FML pd en
arbetsplats 1 det allminnas verksamhet tillimpas 10 kap. 11-14 §§ och
12 kap. 2 § OSL 1 stillet f6r bestimmelserna 1 forsta och andra styckena
enligt ovan.

I 10 § FML finns skadestdndsbestimmelser. Om en arbetsgivare
dsidositter arbetsgivare sina férpliktelser enligt lagen eller kollektiv-
avtalsbestimmelser som har tritt 1 lagens stille ska arbetsgivaren
betala [6n och andra anstillningsférmaner som den fackliga fértro-
endemannen ir berittigad till och ersittning f6r uppkommen skada.
Vid bedémningen av om skada har uppstitt ska det tas hinsyn dven
till arbetstagarorganisationens intresse av att lagens bestimmelser
iakttas, samt till vriga omstindigheter av annan in rent ekonomisk
betydelse.
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Av andra stycket i samma bestimmelse foljer att en arbetstagar-
organisation kan 3 betala skadestind om organisationen féranlett en
felaktig tillimpning av lagen eller kollektivavtal som har tritt i lagens
stille och har insett eller uppenbarligen borde ha insett felaktigheten.
Detsamma giller om organisationen inte vidtar skiliga dtgirder for
att hindra en facklig fértroendeman frin ett motsvarande férfarande
eller om organisationen inte forsdker férebygga skada av ett felaktigt
forfaringssitt. Facklig fortroendeman kan inte bli skyldig att betala
skadestdnd eller betala tillbaka l6n for facklig verksamhet som hen
har bedrivit med organisationens godkinnande.

Om en facklig fértroendeman eller en ledamot i styrelsen for en
arbetstagarorganisation bryter mot den tystnadsplikt som avses 1
9a§1och2st. FML eller obehérigen utnyttjar kunskaper som fér-
troendemannen eller styrelseledamoten har fitt under sidan tyst-
nadsplikt, svarar arbetstagarorganisationen fér den skada som upp-
kommer. I ett sidant fall f6ljer inte ansvar enligt 20 kap. 3 § BrB om
brott mot tystnadsplikt.

12.4.4 Rattsmedel m.m. i diskrimineringslagstiftningen

Om nigon utsitts for trakasserier 1 diskrimineringslagens mening
aktualiseras arbetsgivarens utrednings- och &tgirdsskyldighet enligt
diskrimineringslagen. Trakasserier definieras i diskrimineringslagen
som ett upptridande som krinker nigons virdighet och som har sam-
band med ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna kén, konsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller
dlder (1 kap. 4 § 4 p DL). Sexuella trakasserier ir ett upptridande av
sexuell natur som krinker nigons virdighet (1 kap. 4§ 5p DL).
Trakasserier och sexuella trakasserier utgér diskriminering och ir
foérbjudna enligt diskrimineringslagen. Diskrimineringstérbudet kopp-
lat till arbetslivet giller 1 huvudsak for arbetsgivare i férhéllande till
arbetstagare, jimte praktikanter och inhyrda eller inldnade arbets-
tagare. Vid tillimpningen av férbudet ska den som i arbetsgivarens
stille har ritt att besluta i frigor som rér nigon av nimnda kategorier
likstillas med arbetsgivaren. Det finns emellertid ocks3 ett skydd i
forhallande till andra dn arbetsgivaren eftersom det finns en skyldig-
het f6r arbetsgivare att ha riktlinjer och rutiner for att motverka tra-
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kasserier pd arbetsplatsen. (3 kap. 6 § 1 st. DL). Av riktlinjerna bér
framgs att varken trakasserier som har samband med ndgon av diskri-
mineringsgrunderna, sexuella trakasserier eller repressalier accepteras
pd arbetsplatsen. Av rutinerna ska framg3 hur arbetsgivaren ska agera
om trakasserier eller repressalier pdstds ha intriffat och vem den som
anser sig trakasserad ska vinda sig till och vem som ansvarar for att
hindelsen eller pdstiendena utreds.”’ Att ta fram en sddan rutin ir en
del av arbetsgivarens arbete med aktiva dtgirder enligt 3 kap. DL som
syftar till att férebygga trakasserier m.m.

I arbetet med aktiva dtgirder ska arbetsgivare och arbetstagare
samverka (3 kap. 11 § DL). Arbetsgivaren ska forse en arbetstagar-
organisation som arbetsgivaren ir bunden till genom kollektivavtal
med den information som behovs f6r att organisationen ska kunna
samverka 1 arbetet med aktiva dtgirder (3 kap. 12 § DL). Om infor-
mationen avser uppgifter om 16n eller andra férhéllanden som berér
en enskild arbetstagare, giller reglerna om tystnadsplikt och skade-
stdnd 1 21, 22 och 56 §§ MBL. I det allminnas verksamhet giller
i stillet 10 kap. 11-14 §§ och 12 kap. 2 § OSL.

Om trakasserier vil har intriffat eller pdstds ha intriffat aktua-
liseras arbetsgivarens utrednings- och dtgirdsskyldighet enligt 2 kap.
3§ DL.

Utredningsskyldigheten aktualiseras s& snart arbetsgivaren fir kin-
nedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier
eller sexuella trakasserier 1 samband med arbetet. Arbetsgivaren ska
ocksd vidta de tgirder som skiligen kan krivas f6r att forhindra tra-
kasserier 1 framtiden. Bestimmelsen giller om en arbetstagare, prak-
tikant, inhyrd eller inlinad person utsitts av nigon som utfér arbete
eller fullgor praktik hos arbetsgivaren.

Av forarbetena framgdr att en arbetsgivare bor anses ha fitt kin-
nedom om trakasserierna nir en féretridare f6r arbetsgivaren eller
andra personer hos arbetsgivaren med ledande befattning far kinne-
dom om sidana trakasserier.”

Utrednings- och 3tgirdsskyldigheten giller nir det dr friga om
trakasserier 1 samband med arbetet. Innebérden av att trakasserierna
ska ha skett 1 samband med arbetet ir att arbetsgivaren ska reagera
mot trakasserier som intriffar pd arbetsplatsen, men ocksd mot tra-
kasserier som intriffar utanfér arbetstid och utanfér arbetsplatsen

2 Prop. 2015/16:135 5. 102.
2 Prop. 2007/08:95 s. 296.
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om hindelserna har ett naturligt samband med arbetet. Exempel som
anges 1 forarbetena ir trakasserier i samband med tjinsteresor, en
fest1en extern lokal som de anstillda inbjuds till eller i samband med
en utflykt som de anstillda gér tillsammans.” Se ocksd AD 2005
nr 22 dir en utredningsskyldighet ansdgs finnas nir en arbetstagare
dels blivit utsatt f6r sexuella trakasserier pd arbetsplatsen, dels fér en
valdtikt som intriffade pa fritiden.

Att det ska vara frdga om trakasserier ”av nigon som utfér arbete
eller fullgor praktik hos arbetsgivaren” lades till for att fértydliga att
arbetsgivarens ansvar inte omfattar situationer nir t.ex. en leverantdr
eller en kund utsitter en arbetstagare pd arbetsplatsen for trakasserier.
I AD 2017 nr 61 ansig Arbetsdomstolen att sexuella trakasserier
mot en personlig assistent frdn en brukares sambo inte aktualiserade
arbetsgivarens utredningsskyldighet.

Nir det giller vilka utredningsdtgirder en arbetsgivare ir skyldig
att vidta anges foljande 1 férarbetena till diskrimineringslagen.

Vilka utredningsitgirder som ska vidtas far bedémas fran fall till fall och
ir beroende av hindelseférloppet 1 det enskilda fallet. En arbetsgivare
bér dock utan dréjsmal ta reda pd de nirmare omstindigheterna kring
de uppgivna trakasserierna. Detta bor ske 1 férsta hand genom samtal
med den som anser sig trakasserad. Detta framgr dven av Arbetsmiljs-
verkets Allminna rdd om tillimpning av féreskrifterna om tgirder mot
krinkande sirbehandling 1 arbetslivet (AFS 1993:17) dir det anges att
ett limpligt f6rsta steg ir att konfidentiellt samtala med den som utsitts
for krinkande sirbehandling. Limpligen bér frigan dven utredas genom
samtal med den eller de som utpekas som trakasserande. Arbetsgivarens
agerande miste naturligtvis ske med den diskretion som situationen
kriver. Endast om det framstdr som uppenbart att det inte férekommit
ndgra trakasserier kan arbetsgivaren anses befriad frin skyldigheten att
vidta utredningsdtgirder.

Arbetsgivaren kan inte lta utredningen stanna vid att konstatera att
ord stdr mot ord. Arbetsgivaren bér bilda sig en egen uppfattning om
riktigheten i de uppgivna trakasserierna. I arbetsgivarens utrednings-
skyldighet kan dock inte anses ingd att ocks3 ta slutlig stillning till vem
av de bida parterna som talar sanning, i de fall arbetstagarna limnar helt
oférenliga uppgifter och férhillandena dven i &vrigt dr fér oklara. De
inblandade bér kunna hinvisas till de utredningsméjligheter som kan
erhillas genom samhillets forsorg i form av brottsutredningar. I arbets-
givarens utredningsskyldighet ingdr dock att folja utvecklingen och med-
verka 1 det utredningsarbete som kan f6lja.?*

2 Aa.s. 2951
2 Aa.s. 297.
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Vad som avses med att arbetsgivaren i férekommande fall ska vidta
de dtgirder som skiligen kan krivas for att férhindra trakasserier 1
framtiden utvecklas i férarbetena enligt foljande.

Med i fé6rekommande fall avses att om arbetsgivaren har vetskap om
eller vid sin utredning kommer fram till att en arbetstagare blivit utsatt
for trakasserier sd ir arbetsgivaren skyldig vidta dtgirder for att fi dessa
att upphdra. Om vid en objektiv beddmning arbetsgivaren gjort vad
arbetsgivaren kunnat f6r att utreda frigan och bilda sig en uppfattning
om vad som skett men inte kommit fram till att det varit eller ir friga
om trakasserier bor arbetsgivaren inte vara skyldig att vidta ytterligare
dtgirder. Om det senare skulle visa sig att arbetsgivaren gjort en fel-
bedémning bér han eller hon inte drabbas av ersittningsskyldighet.

Vid fall av trakasserier ir det angeliget att arbetsgivaren seriost lyss-
nar pd den utsatta arbetstagarens berittelse och hur han eller hon sjilv
ser pd sin arbetssituation. Med ledning av detta och med beaktande av
de dnskemal arbetstagaren kan ha om frigans fortsatta hantering, bor
arbetsgivaren dverviga vilka dtgirder som kan bli aktuella. I arbetsgiva-
rens uppgifter kan givetvis ingd flera moment. Behovet av stéd- och
hjilpinsatser bér sirskilt uppmirksammas. Detta framhills ocksa tydligt
1 Arbetsmiljoverkets Allminna rid och kommentaren till 6 § i foreskrif-
terna. I de Allminna riden anges ocks3 att problemen bér behandlas snabbr,
relevant och med respekt samt att problemlésningar bor sokas genom sam-
tal och atgirder som syftar till att {6rbittra arbetsférhillandena.

Vilka 4tgirder som skiligen kan krivas ir beroende av omstindig-
heterna i det enskilda fallet som t.ex. trakasseriernas art och omfattning,
arbetsplatsens storlek och utformning samt arbetsstyrkans sammansitt-
ning. Arbetsgivaren kan med beaktande av allminna principer om an-
stillningstrygghet och anstillningsskydd vidta olika tgirder. I f6rsta
hand kan det vara frdga om tillsigelser och uppmaningar. Direfter kan
det bli friga om varningar, omplaceringar och ytterst uppsigning av den
som trakasserar. Detta ir dock bedémningar som bl.a. f&r géras utifrin
anstillningsskyddslagens regler.

Det ir angeliget att arbetsgivaren fortldpande hiller de aktuella arbets-
tagarna informerade om vilka &tgirder arbetsgivaren har fér avsikt att
vidta och om de stillningstaganden denne gor. I detta ingdr att natur-
ligtvis ocksd limna besked, om arbetsgivaren inte avser att vidta ndgra
ytterligare tgirder.”

Om arbetsgivaren inte féljer de skyldigheter som utrednings- och
dtgirdsskyldigheten innebir kan det medféra ett skadestdndsansvar
i férhillande till den enskilda individ som anser sig ha blivit utsatt.*

Om det ir arbetsgivaren eller den som i arbetsgivarens stille har
ritt att besluta 1 frigor som rér ndgon, som utsitter en arbetstagare,

» Prop 2007/08:95 5. 297 {.
26 Se t.ex. AD 2002 nr 102.
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praktikant, inhyrd eller inlinad f6r diskriminering, t.ex. genom trakas-
serier kopplat till en diskrimineringsgrund eller sexuella trakasserier,
ger det ocksd den som utsatts ritt till skadestind f6r diskriminering.
Aven vid brott mot repressalieforbudet i diskrimineringslagen blir
arbetsgivaren skadestdndsskyldig (5 kap. 1 § 1 st. DL).

Sddant skadestind limnas 1 form av diskrimineringsersittning,
som ir en speciell form av krinkningsersittning till den som har krinkts
av overtridelsen. Vid brott mot diskriminerings- eller repressalie-
forbudet kan det ocksa betalas ut ekonomiskt skadestind (5 kap. 1 §
2 st. DL).

DO har framfért till utredningen att nir det giller skyldigheten
for arbetsgivare enligt 2 kap. 3 § DL att utreda och vidta dtgirder
mot trakasserier, och arbetstagarens mojlighet att kriva diskriminer-
ingsersittning vid arbetsgivarens underldtenhet, s uppkommer den
forst efter det att arbetsgivaren fitt kinnedom om trakasserier. En-
ligt DO finns dirfér inget diskrimineringsrittsligt skydd mot tra-
kasserier mellan arbetstagare innan denna tidpunkt. Enligt utred-
ningen ir det i konventionens mening ett skydd 1 sig att arbetstagaren
kan vinda sig till arbetsgivaren och pd s8 sitt aktualisera en utred-
ningsskyldighet. Den uppfattningen forstirks av att arbetsgivaren
ska ha riktlinjer och rutiner f6r att hantera en uppkommen situation.

12.4.5 Arbetsrattsligt skydd och arbetsrattsliga foljder
Lojalitetsplikten och arbetsgivarens ansvar for trakasserier

Anstillningsavtalet ir ett samarbete som skapar ett personligt for-
hillande mellan parterna. Anstillningen grundar dirfér forpliktelser
som gir lingre in vad som giller i kontraktsférhillanden i allminhet.
Det innebir att arbetstagaren, oavsett om denne ir privatanstilld eller
offentliganstilld, ir skyldig att sitta arbetsgivarens intresse framfor
sitt eget samt att undvika ligen dir han eller hon kan komma i en
pliktkollision.

Lojalitetsplikten dr émsesidig 1 ett anstillningstorhillande och
giller bide arbetstagaren och arbetsgivaren. Lojalitetsplikten kom-
mer till uttryck 1 flera kollektivavtal. Lojalitetsplikten anses dock dven
utan ett kollektivavtalsvillkor vara en del av anstillningen.”

7 SOU 2020:38 5. 94.
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Det finns vissa grundliggande aspekter av arbetsgivares lojali-
tetsplikt. En aspekt ir att vid utévande av arbetsledningsritten, och
16vrigt, avhilla sig frin trakasserier liksom utreda och motverka tra-
kasserier mellan arbetstagare nir sidant agerande kommit till arbets-
givarens kinnedom.*® Arbetsgivarens skyldigheter i detta avseende
kan ses som ett uttryck f6r en mer allmin plikt att respektera arbets-
tagares integritet och virdighet.”” Denna allminna skyldighet har kopp-
ling till en rad andra frigor, sdsom skyldigheten att respektera grund-
liggande fri- och rittigheter liksom krav p4 likabehandling och 1 dvrigt
respektfullt bemétande av de anstillda 1 skilda situationer. Nir det
giller respekt f6r den personliga integriteten kan det konkret handla
om t.ex. tilldtligheten och tillvigagdngssittet vid drogtester, passage-
kontroller och hantering av information om arbetstagares enskilda
forhallanden.”

Nir det giller ansvaret f6r trakasserier i arbetslivet finns skal att
nimna att en arbetstagare som gor sig skyldig till trakasserier, vare
sig det riktar sig mot arbetsgivare, kollegor, kunder eller brukare 1
arbetsgivarens verksamhet, bir ett eget personligt ansvar for ageran-
det. Den som trakasserar pd arbetsplatsen gor sig skyldig till brott
mot anstillningsavtalet, vilket kan féranleda arbetsrittsliga pafoljder
(se t.ex. AD 1999 nr 147, AD 1999 nr 96, AD 1991 nr 118, AD 1999
nr 29 och AD 1996 nr 76). Det giller ocksd i grovre fall ett allmint
straff- och skadestdndsrittsligt ansvar.

Det finns ingen legaldefinition av begreppet trakasserier i den
arbetsrittsliga regleringen sisom anstillningsskyddslagen. Begreppet
trakasserier anvinds 1 ett arbetsrittsligt ssammanhang pd ett sitt som
kan ticka alltifrin grova fysiska och verbala trakasserier till psykiska
overgrepp till olika former av krinkande arbetsledning.’ Trakasse-
rierna kan dven hinforas till diskriminerande beteenden och hand-
lingar eller ha arbetsmiljokoppling.

Av forarbetena till anstillningsskyddslagen framgér att med hin-
syn till att anstillningen i allmidnhet bygger pa ett mer eller mindre
utpriglat fértroendeforhillande och till att det mot den bakgrunden
ofta ges tillfillen f6r den som inte vill respektera fértroendet ir det

2 Ds 2002:56 s. 365.

# Om kopplingen mellan trakasserier och virdighet, se t.ex. Artikel 26 i den reviderade euro-
peiska sociala stadgan om arbetstagares ritt till virdighet 1 arbetet (dignity at work), som god-
tagits av Sverige, se prop. 1997/98:82 5. 32 {.

% Se t.ex. AD 2001 nr 3 och AD 2002 nr 51 och AD 1997 nr 29.

31 Se Ds 2002:56 s. 366.
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nddvindigt med en fast attityd mot dem som gér sig skyldiga till
t.ex. tillgreppsbrott eller andra slag av ohederlighet pd arbetsplatsen.
Inte heller ska vald eller hot om vald férekomma i arbetsmiljon.”
Arbetsdomstolen har i sin praxis sett mycket allvarligt pa arbets-
tagares utdvande av vald och hot om vald pd arbetsplatsen eller med
anknytning till arbetet. Arbetsdomstolens stringa synsitt vid fall av
misshandel har gillt dven 1 vissa fall di det funnits anknytning till
arbetet men dir girningen har begdtts utom arbetstid och utanfor
arbetsplatsen (se t.ex. AD 2000 nr 28, AD 1998 nr 30 och 145).

Arbetsdomstolen har i sin praxis med stéd av uttalanden 1 an-
stillningsskyddslagens férarbeten antagit att en uppsigning frin
arbetstagarens sida under sirskilda omstindigheter kan vara att be-
trakta som en uppsigning frin arbetsgivarens sida. S ir fallet om
arbetstagarens dtgird har foranletts av arbetsgivaren och denne dir-
vid handlat pd ett sitt som inte verensstimmer med god sed pd
arbetsmarknaden eller som annars méste anses otillbérligt. Det krivs
inte ett direkt syfte hos arbetsgivaren att f6rmi arbetstagaren att
limna sin anstillning utan det dr uillrickligt att arbetsgivaren insett
att han genom sitt handlande framkallat en svér situation {6r arbets-
tagaren och dirmed en risk f6r att arbetstagaren limnar sin anstill-
ning f6r gott. I sddana fall kan uppsigningen férklaras vara utan verkan
och arbetstagaren kan tillerkinnas ekonomiskt och allmint skade-
stind. Allmint skadestind kan utgd vid s.k. provocerade avskedan-
den eller uppsigningar.

Om forslaget 1 Ds 2021:17 om att det ska krivas sakliga skil for
uppsigning genomfors skulle det kunna medféra att arbetsgivaren
har littare att forutse 1 vilken utstrickning det ir mojligt att vidta
rittsliga dtgirder 1 férhéllande till en arbetstagare som gjort sig skyl-
dig ull vald eller trakasserier och att arbetsgivarens mojligheter att
agera dirmed okar.

Arbetsgivares arbetsledningsritt

Arbetsgivarens ritt att leda och férdela arbetet dr en sd kallad allmin
rittsgrundsats. Med utgdngspunkt i arbetsledningsritten ir det arbets-
givaren som inom ramarna for annan lagstiftning och reglering be-
stimmer hur verksamheten ska organiseras, vem som ska anstillas

32 Prop. 1981/82:71's. 72.
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och vilka férindringar som behéver goras. Arbetsledningsritten ut-
ovas inom de ramar som ges av annan lagstiftning. Bestimmelserna
om saklig grund f6r uppsigning, omplacering och turordning i an-
stillningsskyddslagen ir exempel pd regler som anger ramarna for
arbetsledningsritten. Aven arbetstidslagen och diskrimineringslag-
stiftningen sitter grinser for arbetsledningsritten.”

Nir det giller omplaceringsritten ir arbetsledningsritten relativt
vittgdende. Det finns dock tvd principer som anger ramarna fér om-
placeringsritten.

Den férsta ir bastubadarprincipen (AD 1978 nr 89). Regeln inne-
bir i korthet att om en omplacering sker av skil som ir hinférliga
till arbetstagaren personligen och omplaceringen medfér sirskilt
ingripande verkningar fér arbetstagaren, si miste arbetsgivaren visa
godtagbara skil for omplaceringen. I fall dir erbjudandet om om-
placering ir sd ingripande for arbetstagaren kan omplaceringen lik-
stillas med en uppsigning och nyanstillning.

Den andra principen kallas f6r 29/29-principen (AD 1929 nr 29).
Den innebir att omplaceringsritten enligt arbetsledningsritten endast
stricker sig s8 1angt som arbetstagarens arbetsskyldighet stricker sig.
Det ska dven tilliggas att infor ett beslut rdder mnga ginger for-
handlingsskyldighet med arbetstagarorganisation {or arbetsgivaren.

I friga om omplaceringar och kravet pd godtagbara skil ligger till
att borja med ett krav pd att arbetsgivaren méiste uppge skilen till att
omplaceringen vidtagits. Dessa skil mdste vara acceptabla. Skil for
omplaceringen ska ha relevans for anstillningsférhillandet och fir
inte vara osakliga eller ovidkommande. Till exempel har offentliga
arbetsgivare som utgdngspunkt inte ritt att omplacera arbetstagare
som utnyttjat sin grundlagsskyddade yttrandefrihet. Som exempel
pd acceptabla skil kan nimnas samarbetsproblem. Vid samarbets-
problem mellan arbetstagare anses arbetsgivaren normalt ha godtag-
bara skil att omplacera en av de berérda personerna, iven om denne
inte kan anses skyldig till de uppkomna problemen. Domstolen har
dock forklarat att det i en sdan situation ir angeliget att arbets-
givaren forklarar att den omplacerade arbetstagaren var utan skuld
till det intriffade.”

Overtridelser av bastubadarprincipen kan i kollektivavtalsforhal-
landen ge upphov till allmint skadestdnd (sdsom brott mot kollek-

3 SOU 2019:5s. 89 .
3 Se AD 1998 nr 150.
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tivavtal, se 54-55 §§ MBL). Dirutdver kan arbetsgivaren bli skyldig
att ersitta den ekonomiska forlust arbetstagaren lidit. For arbets-
tagare som inte ir medlemmar i kollektivavtalsslutande fackférening
men som arbetar hos en kollektivavtalsbunden arbetsgivare kan all-
mint skadestind inte utgd. Omplaceringen ses 1 dessa fall enbart som
ett brott mot det enskilda anstillningsavtalet och god sed och endast
ekonomiskt skadestdnd kan bli aktuellt 1 de fallen. Nigon rittslig
grund for att formellt ogiltigférklara omplaceringsbeslutet finns inte

(ifr 34 § LAS).

12.4.6 Rattsmedel m.m. i den straffrattsliga regleringen

Med brott avses enligt 1 kap. 1§ 1 st. BrB en girning som ir be-
skriven 1 den balken eller 1 annan lag eller f6rfattning och f6r vilket
straff dr foreskrivet. Med straff avses enligt 1 kap. 3 § BrB fingelse
eller boter. Om ndgot av de brott som anges 1 avsnitt 9 har begitts
finns alltsd det straffrittsliga sanktionssystemet till hands.

En férundersdkning ska inledas si snart det finns anledning att
anta att ett brott som hér under allmint 3tal har begdtts (23 kap. 1§
RB). En foérundersdkning ska 1 de flesta fall inledas oavsett om den
som har blivit utsatt {or brottet har gjort en polisanmailan eller om
brottsoffret ir okind. Det finns alltsd inget krav pd att brottsoffret
ska ha anmilt brottet. I vissa fall finns dock krav pd en sidan s.k.
dtalsanmilan.

Brottsoffret ska s& snart som mojligt underrittas om att 3klaga-
ren under vissa foérutsittningar kan féra talan om enskilt ansprik
med anledning av brott och om méjligheterna att {3 ersittning enligt
brottsskadelagen.

Om brottet dr sidant att det kan bli friga om att férordna ett
mélsigandebitride eller att meddela kontaktférbud eller om brotts-
offret har behov av sirskilda skyddsdtgirder ska brottsoffret s& snart
som mojligt underrittas om de regler som giller {6r férordnande av
mélsigandebitride eller meddelande av kontaktférbud samt om vilka
skyddsdtgirder som finns och om méjlighet till alternativt boende.

Brottsoffret ska ocksd s& snart som méjligt informeras om bl.a.
reglerna om stddperson, méjligheterna att {3 rittshjilp. Brottsoffret
ska ocksd informeras om vilka myndigheter, organisationer och andra
som kan limna stdd, hjilp och vird, de kontaktuppgifter som behovs
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for att f3 upplysningar om det egna drendet och den fortsatta hand-
liggningen och vilken roll han eller hon kommer att ha 1 den. Dess-
utom ska brottsoffret i information om ritten till tolkning och éver-
sittning, ritten till ersittning fér kostnader vid instillelse till f6rhor
och sammantriden 1 domstol, om vart han eller hon kan vinda sig
med klagomdl som rér handliggningen av drendet, och om att han
eller hon pa begiran kan 3 information om hur irendet fortskrider
hos polisen, 8klagare eller domstol om det kan ske utan men for ut-
redningen (13 a § forundersékningskungorelsen [1947:948], FUK).

Vissa brottsoffer har ett sirskilt behov av skydd och stéd under
férundersékningen och rittegdngen. Enligt 13 f § FUK ska polisen
s& snart som mojligt gora en individuell skyddsbedémning fér att
faststilla brottsoffrets behov av sirskilda skyddsatgirder under f6r-
undersokningen och rittegdngen. Vid beddmningen ska hinsyn sir-
skilt tas till brottets allvar och brottsoffrets personliga férhillanden.
Ett brottsoffer som idr under 18 ir ska alltid anses ha ett sirskilt
skyddsbehov. En skyddsbedémning ska omprévas vid behov. Om
ett brottsoffer bedoms ha behov av sirskilda skyddsatgirder ska f6r-
hér med brottsoffret hillas 1 lokaler som ir avsedda for detta indamal.

Om det krivs upprepade f6rhor av brottsoffret ska de hillas av
samma forhérsledare. (5 b § FUK).

I friga om den personliga integriteten och konfidentialiteten
(artikel 10 ¢) finns olika sekretessbestimmelser som ir av intresse.
Under pigdende utredning giller forundersékningssekretess enligt
18 kap. OSL. Sekretess giller vidare for uppgift om en enskilds per-
sonliga och ekonomiska férhéllanden, om det inte stdr klart att upp-
giften kan rojas utan att den enskilde eller ndgon nirstdende till honom
eller henne lider skada eller men och uppgiften férekommer 1 bl.a.
en utredning enligt bestimmelserna om férundersékning 1 brottmal
och register som fors av Polismyndigheten (35 kap. § 1st. 1 och
5 p. OSL). I friga om anmilningar giller sekretess i verksamhet som
avses 135 kap. 1 § 1 st. OSL {6r uppgift i en anmilan eller utsaga av
en enskild, 1 forhéllande till den som anmilan eller utsagan avser,
endast om det kan antas att fara uppkommer for att nigon utsitts
for vald eller lider annat allvarligt men om uppgiften rojs. Den som
ir misstinkt har dock ritt att ta del av allt som férekommit under
férundersékningen enligt 23 kap. 18 § RB.

I regeringsformen, RF, finns bestimmelser som syftar till att siker-
stilla att en provning i svensk domstol uppfyller kraven pd rittvis
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ritteging och effektivt rittsmedel. I 1 kap. 9 § RF slds det fast att
domstolar 1 sin verksamhet ska beakta allas likhet infér lagen samt
iaktta saklighet och opartiskhet. Enligt 2 kap. 11 § RF ska en ritte-
ging genomforas rittvist och inom skilig tid och férhandlingarna
vid domstol ska vara offentliga. I 11 kap. 3 § RF finns bestimmelser
som syftar till att garantera domares sjilvstindighet 1 férhllande till
riksdagen och myndigheter. Enligt paragrafen fir varken riksdagen
eller nigon myndighet bestimma hur en domstol ska déma i det en-
skilda fallet, hur en domstol ska tillimpa en rittsregel i ett sirskilt fall
eller hur démande uppgifter ska fordelas mellan enskilda domare.

Om ett offer utsatts for ett brott dir férévaren dr okind eller om
en domd girningsman inte kan betala skadestdndet och det inte finns
ndgon forsikring som ticker skadan helt kan brottsoffret, person-
ligen eller genom ombud, ans6ka om ersittning frin staten med stod
av bestimmelserna 1 brottsskadelagen (2014:322). Ersittning betalas
1 forsta hand ut f6r personskada och krinkning som orsakats genom
brott. Ersittning f6r krinkning utgdr om brottet medfért en allvarlig
krinkning av offrets personliga integritet, privatliv och minnisko-
virde. I vissa fall kan ersittning dven betalas f6r sakskada och ren
formogenhetsskada. Brottsoffermyndigheten fir ocksd besluta om
ersittning av allmidnna medel {6r bitride och for utredning 1 ett drende
om brottsskadeersittning, om det finns sirskilda skil med hinsyn
till sokandens ekonomiska forhéllanden och ¢vriga omstindigheter.
Brottsoffermyndighetens beslut kan inte éverklagas men en omprov-
ning ir mojlig.

12.4.7 Visselblasarfunktioner och annat skydd for visselblasare

Regeringen har i prop. 2020/21:193 limnat forslag till genomférande
av Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1937 av den
23 oktober 2019 om skydd foér personer som rapporterar om 6ver-
tridelser av unionsritten, visselblisardirektivet. Regeringen foreslar
att den nuvarande lagen med skydd fér visselblsare” upphivs och
att det inférs en ny lag med bestimmelser om skydd for personer
som 1 ett arbetsrelaterat sammanhang har fatt del av eller inhimtat
information om missférhdllanden och rapporterar informationen.

3 Lagen (2016:749) om sirskilt skydd mot repressalier for arbetstagare som slir larm om all-
varliga missférhdllanden. Lagen ger en ritt till skadestind till arbetstagare som utsitts for
repressalier for att de slagit larm om allvarliga missférhdllanden pd vissa utpekade sitt.
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Rapporterande personer som skyddas 1 férhillande till en verksam-
hetsutdvare ir arbetstagare, egenféretagare m.fl. Skyddet foreslds dven
gilla for andra dn rapporterande personer, t.ex. personer som bistar
den rapporterande personen och juridiska personer som den rappor-
terande personen iger, arbetar for eller pd annat sitt har koppling
till. Skyddet foreslds bestd av ansvarsfrihet och férbud mot hind-
rande dtgirder och repressalier. Lagen foreslds ocksd innehilla be-
stimmelser om skyldighet att inritta rapporteringskanaler, behand-
ling av personuppgifter och tystnadsplikt.

Skyddet ska gilla vid rapportering av 6vertridelser av de unions-
rittsakter som innefattas 1 direktivets materiella tillimpningsom-
riden eller nationella bestimmelser som implementerar dessa. Om-
rddena ir offentlig upphandling, finansiella tjinster, produkter och
marknader och férhindrande av penningtvitt och finansiering av
terrorism, produktsikerhet och produktéverensstimmelse, transport-
sikerhet, miljoskydd, strilskydd och kirnsikerhet, livsmedels och
fodersikerhet, djurs hilsa och vilbefinnande, folkhilsa, konsument-
skydd, och skydd av privatlivet och personuppgifter samt sikerhet i
nitverks- och informationssystem. Skyddet giller ocksa vid rappor-
tering av andra missférhdllanden, om det finns ett allminintresse av
att de kommer fram.

I propositionen anges att skyddet som regel inte bor omfatta
rapporter om personliga missférhillanden som uteslutande paverkar
den rapporterande personen. Konflikter och tvister av det slaget anses
hanteras bist genom de konfliktlgsningsmekanismer som sedan linge
finns pd arbetsmarknaden — forhandlingsordningar i kollektivavtal
och de forfaranden som finns 1 arbetsrittslig lagstiftning for att 16sa
arbetstvister. Det hinvisas ocks3 till det den ordning som finns for
att hantera och ta hand om eventuella missférhillanden av arbets-
miljokaraktir. Enligt regeringens uppfattning foljer detta av att det
krivs att det ska finnas ett allminintresse av att information om ett
missforhdllande kommer fram. Det bér dirfor krivas att missfor-
hillandet angdr en krets av personer som kan betecknas som all-
minheten. Allminintresse bor anses finnas om det ror sig om ett
forhallande som allminheten har ett intresse av att det avhjilps eller
om allminheten har ett intresse av att kunna vidta dtgirder for att
skydda sig. Bedémningen bor sdledes vara framdtsyftande och inrik-
tad pd att man ska kunna komma till ritta med missférhillandena. Ju
mer frekventa och systematiska missforhdllandena ir, desto storre ir
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samhillsintresset av att missforhdllandena avhjilps eller avbryts. For-
hillanden som faller inom direktivets materiella tillimpningsomride
ir som regel av betydelse for samhillet i stort. Skydd bér sdledes som
regel finnas vid rapportering av missforhdllanden som har anknyt-
ning till dessa omriden, dven om det inte ror sig om 6vertridelser av
de unionsrittsakter som anges i direktivet.”®

Det ir myndigheter eller privata féretag med 50 eller fler anstillda
som foreslds fd en skyldighet att inritta interna rapporteringskanaler
och forfaranden. Regleringen ir offentligrittslig och Arbetsmiljs-
verket foreslds f3 1 uppdrag att bedriva systeminriktad tillsyn 6ver
reglerna. Om arbetsmarknadens parter gjort avvikelser frin reglerna
genom kollektivavtal ska i stillet den avtalsslutande arbetstagar-
organisationen kontrollera att avtalet f6ljs.”” Om det finns interna
rapporteringskanaler ska dessa anvindas for att skyddet ska intrida.

Vissa myndigheter ska ocks8 utses av regeringen som ansvariga
for att tillhandahilla externa rapporteringskanaler for rapportering
av missforhdllanden inom ett visst omrade.

Det foreslas slutligen dven dndringar 1 offentlighets- och sekre-
tesslagen som innebir att sekretess ska gilla vid uppféljningen av rap-
porter om missforhillanden och 1 domstol vid tillimpningen av den
nya lagen. Den nya lagen och dndringarna i offentlighets- och sekre-
tesslagen foreslds trida i kraft den 17 december 2021.

Regeringen gor bedémningen att den féreslagna lagen medfor
positiva effekter f6r visselbldsare da forslaget innebir en forstirkning
och ett fortydligande av skyddet for dem som rapporterar informa-
tion om missférhillanden. Aven den psykosociala arbetsmiljén kan
forbittras. For foretag kan visselblisarfunktionerna fungera som ett
verktyg for att uppticka fel och brister i verksamheten, vilket kan
minska risker for ett skadat varumirke och andra ekonomiska risker
for verksamheten. Inom den offentliga verksamheten kan visselblis-
ning innebidra en ekonomisk nytta genom att misstorhdllanden i
storre utstrickning kan avsljas. Visselbldsarkanalerna kan dven stirka
fortroendet f6r verksamheten hos anstillda, kunder, leverantorer, dgare
och allminhet. Ett 6kat skydd for visselbldsare kan enligt regeringen
ocksi skapa bittre arbetsplatser.” Riksdagen har den 29 september
2021 beslutat 1 enlighet med férslagen i propositionen.”

% Prop. 2020/21:193 5. 41 {.

7 Aa.s. 231.

B Aas. 243 1

39 Bet. 2021/22:AU3, rskr. 2021/22:9.
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En forstirkning av skyddet for visselbldsare och inrittandet av
interna och externa kanaler f6r att rapportera om missférhdllanden
innebir att ytterligare mekanismer tillskapas fér att komma tillritta
med problem pd arbetsplatser.

12.4.8 Sarskilt om offer for konsbaserat vald — artikel 10 e

I forhillande till offer for konsbaserat vild och kénsbaserade tra-
kasserier 1 arbetslivet finns en sirskild bestimmelse 1 artikel 10 e.
Medlemsstaterna ska vidta limpliga dtgirder for att dessa offer ska
ha verkningstull tillgdng till férfaranden f6r anmilan och tvistlds-
ning, stéd, tjinster och rittsmedel som ir jimstilldhetsintegrerade,
sikra och effektiva. Artikeln har koppling till punkterna 16-17 i
rekommendationen. I punkt 16 anges att de anmilningstérfaranden
och férfaranden for tvisteldsning fo6r konsbaserat vild och kons-
baserade trakasserier som avses 1 artikel 10 e 1 konventionen bér in-
begripa dtgirder som domstolar med sirskild sakkunskap inom kéns-
baserat vild och konsbaserade trakasserier. Aven effektiv och skynd-
sam handliggning, juridisk ridgivning och stéd till anmilande och
offer nimns. Vidare foreslds dtgirder som vigledningar och andra
informationsresurser som ir tillgingliga pd sprdk som talas allmint i
landet samt omvind bevisbérda, pd limpligt sitt, 1 andra férfaranden
in straffrittsliga forfaranden.

I punkt 17 anges att det stdd, tjinster och rittsmedel for offer for
konsbaserat vild och konsbaserade trakasserier som avsesiartikel 10 e
1 konventionen bor inbegripa dtgirder som stdd for att hjilpa offer
att dterintrida pd arbetsmarknaden. Det bor ocksd inbegripa rddgiv-
nings- och informationstjinster som ir tillgingliga pd limpligt sitt,
jourtelefonlinjer som dr 6ppna dygnet runt och riddningstjinster.
Aven medicinsk vird och behandling och psykologiskt stod, kris-
centrum, inbegripet hirbirgen och sirskilt utbildade polisenheter eller
sirskilt utbildade tjinstepersoner f6r stod till offer.

Allminna klagomals- och tvistlésningsmekanismer, stod, tjinster
och rittsmedel i svensk kontext och som redogors f6r i detta avsnitt
skyddar dven offer for konsbaserat vild och kénsbaserade trakas-
serier. Nir det giller begreppet jimstilldhetsintegrering har utred-
ningen redogjort f6r den aspekten i avsnitt 10 om vald och trakas-
serier 1 policyer m.m. Den aspekten fingas upp genom att den svenska
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regeringens huvudsakliga strategi for att genomféra jimstilldhets-
politiken ir jaimstilldhetsintegrering. Det innebir att regeringens politik
inom samtliga omrdden ska genomsyras av ett jimstilldhetsperspek-
tiv. Regeringens beslut om jimstilldhetsintegrering 1 Regeringskans-
liet for dren 2021-2025 (A2021/01442) slir fast att jimstilldhets-
integrering omfattar allt arbete 1 Regeringskansliet, men pekar sirskilt
ut fyra centrala processer: lagstiftningsprocessen, EU-irenden och
ovrigt internationellt arbete, myndighetsstyrning och budgetproces-
sen. Myndighetsstyrningen férvintas leda till att dven myndigheter-
nas verksamheter bidrar till att jimstilldhetspolitikens mal uppnis.
Detta arbete forstirks genom regeringens utvecklingsprogram om
jimstilldhetsintegrering i statliga myndigheters arbete (JiM) och jim-
stilldhetsintegrering i universitet och hogskolor (JiHU) dir ett antal
statliga myndigheter och lirositen fitt uppdrag i sina regleringsbrev.
Regeringens utvecklingsprogram Jimstilldhetsintegrering i myndig-
heter (JiM) startade 2013 och syftar till att stirka myndigheternas
arbete med jimstilldhetsintegrering s3 att deras verksamhet dnnu
bittre bidrar tll att uppnd de jimstilldhetspolitiska méilen. Reger-
ingen konstaterar att jimstilldhetsintegrering kriver ett lingsiktigt
utvecklings- och férindringsarbete och innebir att ett jimstilldhets-
perspektiv ska finnas med och beaktas 1 allt beslutsfattande, pd alla
nivder och 1 alla processer. Det handlar 1 grunden om att bygga ett
jamstillt samhille och att statliga myndigheter ska ge lika férutsitt-
ningar och service for alla, oavsett kon. Programmet omfattar 54 myn-
digheter perioden 2020-2025. Sedan 2016 har dven universitet och
hogskolor 1 uppdrag att jaimstilldhetsintegrera sina verksamheter.
Utredningen har tidigare konstaterat att férutom rittsvisendet dr
Arbetsmiljoverket och DO tv4 centrala myndigheter kopplat till kon-
ventionens krav pid mekanismer for efterlevnad och kontroll samt
rittsmedel f6r nir ndgon utsatts for vald och trakasserier. Arbets-
miljéverket, Domstolsverket och Aklagarmyndigheten ingdr i reger-
ingens utvecklingsprogram inom rittsvisendet, JiM. Myndigheterna
har 1 uppgift att rapportera till regeringen hur de arbetar med jimstilld-
hetsintegrering 1 sin verksamhet. DO ska under programperioden
2022-2025 samverka med Jimstilldhetsmyndigheten 1 stédfunktionen
till JiM. Samverkan ska sirskilt syfta till att synliggéra jaimstilldhetsin-
tegreringsarbetets beréringspunkter med diskrimineringslagstiftningen
och arbetet mot diskriminering pd grund av kén (A2020/02041).

229



Efterlevnaden av konventionen SOU 2021:86

Av Arbetsmiljéverkets instruktion framgdr att myndigheten ska
bedriva verksamheten s att den frimjar mangfald och jimstilldhet
och en arbetsmiljo fri frin krinkande sirbehandling (4 a §).

Nir det giller DO:s roll ska ombudsmannen, férutom att genom-
fora de uppgifter som framgr av diskrimineringslagen, ocksd verka
for att diskriminering som har samband med kén, kénséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder inte
forekommer pd ndgra omrdden av samhillslivet. DO ska ocksd 1 6vrigt
verka for lika rittigheter och méjligheter oavsett ndgon av de nimnda
diskrimineringsgrunderna. DO ska ocksd genom rid och pd annat
sitt medverka till att den som utsatts f6r diskriminering kan ta till
vara sina rittigheter. Detta framgdr av 1-2 §§ lagen om Diskriminer-
ingsombudsmannen.

Aven Jimstilldhetsmyndigheten fyller en viktig funktion kopplat
till de krav som konventionen stiller avseende framfér allt jimstilld-
hetsaspekterna. Enligt férordningen (2017:937) med instruktion fér
jamstilldhetsmyndigheten ska myndigheten arbeta med uppféljning,
analys, samordning, kunskap och st6d 1 syfte att nd de jimstilldhets-
politiska milen och ska bidra till en strategisk, sammanhéllen och
hillbar styrning och ett effektivt genomférande av jimstilldhets-
politiken (2 §). Myndigheten ska inom ramen {or sitt uppdrag, utdver
att beakta maktordningar baserade pd kén, dven beakta maktord-
ningar baserade p4 kategorier sdsom social bakgrund, kénséverskri-
dande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller 8lder,
nir det bidrar till bittre prioriteringar och storre triffsikerhet i ut-
formningen av insatserna och genomférandet av jimstilldhetspoli-
tiken (6 §).

Nir det giller olika former av stéd och tjinster finns ocksa sirskilt
riktade insatser mot personer som utsitts f6r vald och trakasserier
p.g-a. kon, se dven avsnitt 10 och 13.

Statskontoret konstaterar i utvirderingen av JiM att myndig-
heterna under programperioden 20132018 sammantaget genomfért
ett omfattande arbete, har nitt flera resultat och att de forstitt att
mélet med JiM-programmet ir att 6ka jimstilldheten i den verksam-
het som ndr deras méilgrupper. Statskontoret konstaterar samtidigt
att mdnga av resultaten under programperioden rérde myndigheter-
nas interna verksamhet och styrning. Gemensamt {6r de myndigheter
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som nidde mest ldngtgdende resultat dr enligt Statskontoret att de
sett jimstilldhetsintegrering som ett verktyg for att oka kvaliteten i
den ordinarie verksamheten. Vidare konstaterar Statskontoret att
myndigheternas arbete ofta saknade tydlig koppling till faktiska jim-
stilldhetsproblem och att myndigheternas resurser kunde ha anvints
mer effektivt om de 1 stillet hade lagt dem pd arbete med en tydligare
sddan koppling. Det hade dirmed haft storre potential att bidra till
de jimstilldhetspolitiska mélen.” JiM-myndigheterna har dirfor fatt
1 uppdrag att 1 september 2021 redovisa inriktningen for sitt arbete
med jimstilldhetsintegrering 2022-2025, vilket innebir att redogora
for hur de avser bidra till att nd de jamstilldhetspolitiska méilen, bide
1sin egen verksamhet och i samhillet.

Statskontoret har ocksa f6ljt upp och analyserat centrala myndig-
heters arbete med den nationella strategin for att forebygga och
bekimpa mins vild mot kvinnor inklusive hedersrelaterat vild och
fortryck samt prostitution och minniskohandel. Statskontoret visar
att de myndigheter som tagit egna initiativ 1 arbetet med strategin
om mins vild mot kvinnor ir myndigheter som sedan tidigare har
inkluderat frdgor om mins vald mot kvinnor i arbetet med sina upp-
drag om jimstilldhetsintegrering i myndigheter (JiM). Statskontoret
bedémer att det kan vara bra om de myndigheter som kan bidra till
att nd mélen i strategin om mins vald mot kvinnor integrerar arbetet
med detta i sitt arbete med jimstilldhetsintegrering.*!

Jimstilldhetsmyndigheten konstaterar i slutredovisningen av JiM-
programperioden 2013-2018 att myndigheterna har nitt resultat av
arbetet med jimstilldhetsintegrering som 1 manga fall lett till f6r-
indrade verksamhetsutfall och bedéms kunna leda till effekter pd
sikt. Vidare bedomer Jimstilldhetsmyndigheten att myndigheternas
uppféljning av arbetet med jimstilldhetsintegrering behéver utveck-
las for att gora resultat synliga, bland annat f6r att generera kunskap,
sprida lirande och f6lja om arbetet fr avsedd effekt. Jimstilldhets-
myndigheten konstaterar ocksg att de flesta myndigheterna i JiM-
programmet har byggt upp en stabil infrastruktur och pd detta sitt

# Utvirdering av regeringens utvecklingsprogram fér jimstilldhetsintegrering i myndigheter,
slutrapport 2019:14 s. 28.

#! Mins vild mot kvinnor. En analys av myndigheternas arbete med den nationella strategin,
rapport 2021:3, s. 28.
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lagt en god grund fo6r ett framtida jimstilldhetsarbete i relation till
de jimstilldhetspolitiska mélen.*

Nir det giller kraven 1 artikel 10 e om foérfaranden fér anmilan
och tvistlosning, stdd, tjinster och rittsmedel som idr jimstilldhets-
integrerade ir utredningens samlade beddmning att Sverige fir anses
leva upp till kravet.

Arbetet med jimstilldhetsintegrering ir en stindig process som
ocksd forvintas utvecklas 6ver tid. Att utredningen bedémer att
Sverige lever upp till konventionens krav 1 denna del innebir inte att
det inte finns anledning att successivt utveckla detta arbete.

12.4.9 Dataskyddsférordningen

Ytterligare en aspekt som tas upp i artikel 10 ir att den personliga
integriteten och konfidentialiteten for berérda personer ska skyddas
(artikel 10 ¢). Dessa frigor behandlas dven nir de aktualiseras pd i
andra delar av detta avsnitt. Féljande redogorelse tar sikte pd gene-
rella frigor om dataskydd.

Den s.k. dataskyddsférordningen® utgor den generella regleringen
av personuppgiftsbehandling inom EU. Férordningen ér direke till-
limplig i1 Sverige och innehéller regler om hur myndigheter, féretag
och andra fir behandla personuppgifter. Den tilliter och f6érutsitter
ibland att medlemsstaterna kompletterar férordningen med natio-
nell lagstiftning. I Sverige kompletteras férordningen bl.a. av lagen
(2018:218) med kompletterande bestimmelser till EU:s dataskydds-
forordning (dataskyddslagen). Dataskyddsforordningen stiller krav pd
att varje behandling av personuppgifter ska vila pd en rittslig grund.
I dataskyddstorordningen riknas dessa rittsliga grunder upp 1 arti-
kel 6.1. Behandling av personuppgifter ir enligt denna bestimmelse
endast laglig om och i den min som &tminstone ett av de villkor som
riknas upp 1 bestimmelsen ir uppfyllt. De olika villkoren ir 1 viss
mén dverlappande och kan dirfor vara tillimpliga samtidigt pd en
och samma behandling. Behandlingen ir t.ex. laglig om den ir nod-
vindig for att fullgéra en rittslig forpliktelse som den personupp-

2 Jimstilldhetsintegrering i myndigheter, Slutredovisning av utvecklingsprogrammet Jim-
stilldhetsintegrering i myndigheter 2013-2018, Jimstilldhetsmyndighetens rapport 2019:1,
s. 42.

* Europaparlamentets och ridets férordning (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
s&dana uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférordning).
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giftsansvarige har (c), ir nédvindig f6r att skydda intressen som ir
av grundliggande betydelse for den registrerade eller for en annan
fysisk person (d) eller nédvindig for att utféra en uppgift av allmint
intresse eller som ett led 1 myndighetsutévning (e). Nir det giller
kinsliga personuppgifter, dvs. uppgifter om t.ex. hilsa, ir det som
utgdngspunkt férbjudet att behandla sddana personuppgifter (arti-
kel 9.1 1 dataskyddsforordningen). Férbudet ska dock inte tillimpas
om behandlingen ir nédvindig for att den personuppgiftsansvarige
eller den registrerade ska kunna fullgéra sina skyldigheter och utéva
sina sirskilda rittigheter inom arbetsritten och pd omrddena social
trygghet och socialt skydd, i den omfattning detta ir tilldtet enligt
unionsritten eller medlemsstaternas nationella ritt eller ett kollek-
tivavtal som antagits med stdd av medlemsstaternas nationella ritt,
dir limpliga skyddsdtgirder som sikerstiller den registrerades grund-
liggande rittigheter och intressen faststills (artikel 9.2 b).

I svensk ritt finns 13 kap. 2 § dataskyddslagen en generell regler-
ing av behandlingen av personuppgifter med stéd av det undantag
som giller pd arbetsrittens omride, se propositionen Ny dataskydds-
lag (prop. 2017/18:105 s. 77 {.). Enligt 3 kap. 2 § 1 st. dataskydds-
lagen fir kinsliga personuppgifter behandlas med st6d av undantag
om behandlingen ir nédvindig for att den personuppgiftsansvarige
eller den registrerade ska kunna fullgéra sina skyldigheter och utéva
sina sirskilda rittigheter inom arbetsritten och inom omridena social
trygghet och socialt skydd. Som skyddsétgird har i bestimmelsens
andra stycke faststillts att personuppgifter som behandlas med stod
av forsta stycket fir limnas ut till tredje part endast om det inom
arbetsritten eller inom omridena social trygghet och socialt skydd
finns en skyldighet fo6r den personuppgiftsansvarige att géra det eller
om den registrerade uttryckligen har samtyckt till utlimnandet.

12.5 Sanktioner - artikel 4.2 f och 10d

12.5.1 Innebérden av konventionens krav och svenska regler
som aktualiseras

Enligt artikel 4.2 f ska medlemsstaterna féreskriva sanktioner. Kravet
fortydligas 1 artikel 10 d pd sd sitt att medlemsstaterna ska féreskriva
sanktioner, dir sd ir tillimpligt, f6r vald och trakasserier i arbetslivet.
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Att sanktioner ska foreskrivas dir s8 ir tillimpligt uppfattar ut-
redningen som att sanktioner ska féreskrivas dir det dr limpligt med
sanktioner ur ett systematiskt perspektiv. Inom ramen fér den be-
démningen bor det kunna ges betydelse hur det nationella ritts-
systemet dr utformat. Ndgon nirmare vigledning till vad som avses
ges inte 1 rekommendationen eller p& nigot annat stille 1 konven-
tionen, men det kan pdminnas om att syftet med ansatsen enligt arti-
kel 4.2 dr att avskaffa vild och trakasserier.

Vad som avses med en sanktion kan skilja sig mellan olika inter-
nationella instrument och olika rittssystem.

Gemensamt f6r vad som brukar benimnas som sanktioner enligt
svensk ritt kan sigas vara att det dr en paféljd som foljer av ndgon
typ av 6vertridelse av den rittsliga regleringen. En sanktion ir nor-
malt antingen avsedd att paverka ett handlade framdt i tiden eller att
bestraffa ett handlande bak3t i tiden. Men det finns ingen vedertagen
definition av begreppet.

Det kan goras skillnad mellan olika typer av sanktioner. En dis-
tinktion kan f6r det forsta goras mellan sanktioner som initieras av
staten respektive av enskilda. Skadestdnd betraktas ofta som en sank-
tion, och kan initieras av enskilda i en civilrittslig process och det ir
d& ocksd den enskilde som ir mottagare av skadestindet.

Till kategorin statligt initierade sanktioner hor for det forsta de
straffrittsliga, som féljer av en kriminalisering av ett visst agerande
och medfor de mest ingripande sanktionsméjligheterna. Andra sank-
tioner som kan initieras av staten ir administrativa sanktioner, t.ex.
sanktionsavgifter. P4 arbetsmiljdomradet har sanktionsavgifter 1 viss
utstrickning ersatt straffrittsliga pdfoljder som sanktion genom s.k.
sanktionsvixling, eftersom det har betraktats som mer effektivt.*
Andra administrativa sanktioner ir olika typer av vitesféreligganden.
I vissa fall dr viten till for att mojliggora ett férfarande som t.ex. tillsyn,
medan viten 1 andra fall kan anvindas for att férebygga eller dtgirda
brister. Regelsystemet innebir att det som huvudregel ir tillsynsmyn-
digheten som beslutar om vitesféreliggande. 1 vissa specialforfatt-
ningar kan det i undantagsfall finnas regler om en annan ordning,
t.ex. ska DO:s vitesforeliggande avseende aktiva &tgirder provas av
Nimnden mot diskriminering enligt 5 kap. 5 och 7 §§ DL.*

# Prop. 2012/13:143 5. 48.
* Lavin, R., Viteslagstiftningen — en kommentar, kommentaren till 1 §, 2017.
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Eftersom konventionen inte féreskriver ndgot nirmare om vilka
typer av sanktioner som kan komma i friga bér samtliga av de nu
nimnda typerna av sanktioner vara relevanta for att avgdéra om kravet
pd sanktioner enligt konventionen ir uppfyllt.

En annan friga ir vem en sanktion bor riktas mot. Det kan vara
mot en arbetsgivare eller ndgon som foretrider arbetsgivaren som
har ett ansvar att agera pd ett visst sitt eller underlita ett visst bete-
ende 1 den egenskapen. Det kan ocksd vara mot en annan person,
t.ex. en kollega, som t.ex. begdr ett brott mot ndgon och dirmed blir
skadestdndsskyldig. Inte heller hir ges nigon ytterligare vigledning
1 konventionen eller rekommendationen, utan det bér finnas en fri-
het f6r medlemsstaterna att vilja.

Sarskilt om forballandet mellan kriminalisering och sanktionsavgift

Nir det giller sanktionsvixlingen inom arbetsmiljoomradet uttalade
regeringen foljande.

Regeringen har i propositionen Ett effektivare brottmilsforfarande
(prop. 1994/95:23) uttalat att kriminalisering som metod f6r att hindra
dvertridelser av olika normer i samhillet bér anvindas med forsiktighet.
()

Det ir alltjimt regeringens uppfattning att kriminalisering som metod
for att forsoka hindra évertridelser av olika normer i samhillet bér an-
vindas med forsiktighet. Ett skil till det dr att en alltfér omfattande
kriminalisering riskerar att undergriva straffsystemets brottsavhillande
verkan, sirskilt om rittsvisendet inte kan beivra alla brott p3 ett effek-
tivt sitt. Som utgingspunkter ska gilla att kriminalisering bér ske med
dterhillsamhet och endast anvindas nir metoden framstir som den mest
effektiva f6r att motverka det odnskade beteendet.*

Regeringen gor bedémningen att en 6kad anvindning av sanktions-
avgifter skulle vara mer effektiv.

En fordel med 6kad anvindning av sanktionsavgifter ir enligt reger-
ingens uppfattning att Arbetsmiljoverket behdller kontrollen 6ver dren-
det och att dubbelarbete undviks eftersom verket i dag gér en stor del
av det utredningsarbete som ligger till grund fér dtalsanmilningarna.
Dirigenom frigors resurser frin polis och dklagare samtidigt som Arbets-
miljéverkets tillsyn effektiviseras.*”

46 Prop. 2012/13:143 s. 46.
Y Aa.s. 48.
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motsvarande sitt finns vissa kriterier som bor var uppfyllda for
en sanktionsavgift ska vara limplig.

Sanktionsavgifter kan vara indamélsenliga nir regelovertridelser
ir sarskilt frekventa eller det finns speciella svirigheter att berikna
storleken av den vinst eller besparing som uppnds 1 det sirskilda
fallet. Aven om den ekonomiska férdelen av en isolerad Gvertri-
delse kan bedémas som ldg, kan sanktionsavgifter vara limpliga
om samhillets behov av skydd p det aktuella omridet dr fram-
tridande.

Sanktionsavgifter bor endast férekomma inom speciella och klart
avgrinsade rittsomriden. I den min avgifterna anvinds p8 nir-
ingsregleringens omrdde bor de vara knutna till sirskilda fére-
skrifter som niringsutévarna har att iaktta 1 sin verksamhet.

Bestimmelserna om berikning av avgiftsbeloppet bér konstrue-
ras sd att det ir mojligt att forutse och faststilla hur stor avgiften

ska bli i det sirskilda fallet.

Beroende pd det aktuella rittsomradets natur bér sirskilt provas
om uppsit eller oaktsamhet ska férutsittas for avgiftsskyldighet
eller om skyldigheten ska bygga pa strikt ansvar. For att en kon-
struktion med strikt ansvar ska vara forsvarbar frin rittssiker-
hetssynpunkt bér det finnas starkt stéd f6r en presumtion om att
overtridelser pd omrddet inte kan férekomma annat in som en
f6ljd av uppsat eller oaktsamhet. Bestimmelser som reglerar moj-
ligheten till jimkning av avgiftsbelopp bor s& ldngt mojligt vara s3
preciserade att det inte foreligger nigon tvekan om deras rickvidd.

Nigot hinder bér inte foreligga mot att 13ta avgiftsregler som 1
forsta hand riktas mot juridiska personer och straffrittsliga bestim-
melser riktade mot fysiska personer vara tillimpliga vid sidan av
varandra.

Om avgiftsskyldigheten gors beroende av huruvida évertridelsen
har skett av uppsit eller oaktsamhet och nir reglerna ir utfor-
made pd sddant sitt att det finns utrymme for betydande skons-
missiga bedomningar ir det limpligt att 3liggande av avgiftsskyl-
dighet 6verlimnas till allmin domstol. T &vrigt kan prévningen
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overlimnas till de administrativa myndigheter som ir verksamma
pa det aktuella omridet.*”

Dirutéver giller dubbelprévningstérbudet 1 artikel 4 1 Europakon-
ventionens sjunde tilliggsprotokoll. Innebérden av detta férbud ir
att samma rittssubjekt inte ska provas fér samma sak tva gdnger. Det
kan innebira att det inte ir tilldtet att ha bide straff och sanktions-
avgift eller bdde sanktionsavgift och vite.” Regeringen har i olika
lagstiftningsirenden ansett att det skulle std i strid med férbudet om
boter eller fingelse och sanktionsavgifter pafors for samma girning,
varfoér bestimmelser som kan ingd 1 sanktionsavgiftssystemet bor av-
kriminaliseras. Det har medfort att det t.ex. inom Arbetsmiljoverkets
omrdde giller att sanktionsavgift inte fir tas ut for en girning som
omfattas av ett foreliggande eller vite.”

Skyldigheterna enligt det systematiska arbetsmiljdarbetet och fore-
skrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé dr dock inte méj-
liga att férena med sanktionsavgifter mot bakgrund av att fore-
skrifterna ir meddelade med st6d av 4 kap. 10 § AML och det dirfor
saknas bemyndigande. Bdda foreskrifterna dr dven utformade p3 ett
sddant sitt att det skulle forsvara att forena dessa med sanktions-
avgifter samt att sanktionsavgifter till viss del skulle motverka syftet
med bestimmelserna i deras nuvarande form eftersom arbetet ir pro-
cessinriktat.”’ Foreskrifterna reglerar inte exakt vad som ska géras
utan vilka &tgirder som bér vidtas fir i vissa avseenden bedémas frin
fall will fall. Det kan medfora att det dr svarare att férena sidana fore-
skrifter med sanktionsavgifter eftersom det inte pd ett relativt Litt
sitt kan faststillas om en 6vertridelse skett eller inte.”

Frigan om sanktionsavgifter behandlas 1 En god arbetsmiljo for
framtiden — regeringens arbetsmiljostrategi 2021-2025. T strategin
framgar att regeringen kommer att prioritera frigor om organisato-
risk och social arbetsmiljé under de kommande &ren och att en friga
som bér dvervigas dr om det behovs sanktionsavgifter pd fler om-
rdden in i dag. Den 17 juni 2021 beslutade regeringen att ge en sir-
skild utredare i uppdrag att se dver vissa frigor i arbetsmiljélagen.

* Se t.ex. SOU 2020:79 5. 81 {.

* Se t.ex. prop. 2014/15:131, Skattetilligg — Dubbelprévningsférbudet och andra rittssiker-
hetsfrigor, s. 39.

*SOU 2020:79 5. 82 f.

Aas 1611

52 Se regeringens skrivelse 2009/10:79 En tydlig, rittssiker och effektiv tillsyn, s. 45.
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Utredningen ska bl.a. analysera om sanktionsavgifter bor kunna tas
ut for 6vertridelser av vissa foreskrifter eller vissa delar av sidana
foreskrifter som meddelats i anslutning till 4 kap. 10 § AML, nim-
ligen foreskrifter inom organisatorisk och social arbetsmiljo.”

Skadestind och diskrimineringsersdtining

Skadestdnd ir avsett att ha en reparativ funktion. Som konstateras 1
forarbetena till diskrimineringslagen skiljs det inom skadestinds-
ritten mellan ideell och ekonomisk skada. Ideell skada utgérs av
skador av icke-ekonomisk natur. En form av ideell skada ir krin-
kning av en persons integritet. Det kan vara friga om verbala och
fysiska handlingar med krinkande innebérd som medfor psykiskt
lidande, obehag m.m. och som pdverkar en minniskas livsforing nega-
tivt. Ersittningen kompenserar inte ndgon faktisk ekonomisk for-
lust utan fungerar frimst som ett sitt att f8 upprittelse, men dven
som en hjilp att kunna inritta sitt liv efter en traumatisk hindelse.
Inom arbetsritten kallas ersittning for ideell skada for allmint skade-
stdnd. Med ekonomisk skada menas ekonomiska férluster som upp-
kommer {6r den skadelidande. Ekonomiskt skadestind utgor ersitt-
ning fér den ekonomiska forlust som uppkommit, t.ex. ersittning
for utebliven 16n eller andra forméaner eller f6r faktiska utligg.™
Som nimns ovan ir diskrimineringsersittningen i grunden ett skade-
stind, men som ocks4 ska innehilla en del som verkar avskrickande,
vilket har bedémts nédvindigt for att uppfylla kraven pa sanktioner
enligt de EU-direktiv som ligger till grund f6r lagstiftningen. Diskri-
mineringsersittningen ska alltid bestimmas s8 att den pa ett skiligt
sitt kompenserar den som drabbats av lagévertridelsen utifrdn en
sammanvigning av de olika faktorerna med hinsyn till omstindig-
heterna i det enskilda fallet. Vid bedémningen av hur stor diskrimi-
neringsersittningen ska vara har alltsd det allminna intresset av att
diskriminering inte férekommer 1 samhillet sirskild betydelse. Detta
innebir att diskrimineringsersittning generellt ska bestimmas till s3
héga belopp att pafoljden effektivt verkar avhillande frén dvertridel-
ser.”” I praxis finns det en skillnad 1 hur diskrimineringsersittningen
behandlas av de allminna domstolarna respektive Arbetsdomstolen.

> Utdkade méjligheter att uppritthélla en god arbetsmiljs, dir. 2021:44.
> Prop. 2007/08:95 s. 387.
>> Prop. 2007/08:95 s. 554.
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Hogsta domstolen har 1 NJA 2014 s. 499 I beskrivit hur diskriminer-
ingsersittningen delas upp i en upprittelseersittning och ett preven-
tionspislag och hur storleken pd dessa ska bestimmas. Arbetsdom-
stolen gor 1stillet en helhetsbedémning och démer ut ett samlat
belopp, dir den enskilde fir en rimlig kompensation och dir de pre-
ventiva aspekterna beaktas, se AD 2015 nr 4.

12.5.2 Sanktioner enligt det arbetsmiljorattsliga regelverket
Foreligganden forenade med vite eller med straffansvar

Eftersom arbetsmiljoregleringen ir en skyddslagstiftning och av
offentligrittslig karaktir ir de sanktioner som finns att tillgd for att
genomdriva efterlevnad av lagstiftningen 1 férsta hand foreligganden
som sanktioneras med viten. Som nimns ovan har sanktionsavgifter
av Arbetsmiljoverket inte bedomts limpliga for foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljarbete, organisatorisk och social arbetsmiljo
samt hot och vild.

Genom féreligganden som férenas med vite kan exempelvis bris-
ter i form av avsaknad av regler och rutiner enligt OSA-foreskriften
rittas till, liksom brister i det systematiska arbetsmiljarbetet. Aven
1 forhéllande till foreskriften om vald och hot finns méjlighet att
utfirda foéreligganden.

Som nimnts ovan kan ett féreliggande med stéd av 3 kap. arbets-
miljélagen och SAM-féreskrifterna ocksd komma i friga om en arbets-
tagare utsatts av tredje part, dvs. t.ex. en kund eller en anhérig till en
brukare.

Om ett foreliggande inte {6ljs kan vitet démas ut av en forvalt-
ningsdomstol pd talan av Arbetsmiljéverket.

Den som bryter mot ett foreliggande som inte forenats med vite
kan 1 stillet domas till boter eller fingelse 1 hogst ett &r (8 kap. 1§
och 7 kap. 7 § AML). Det kan alltsd vara straffbart att bryta mot ett
foreliggande dven nir brottsbalkens bestimmelse om arbetsmiljo-
brott inte ir tillimpligt.
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Arbetsmiljobrott

Om nigon har 3sidosatt sina skyldigheter enligt 3 kap. arbetsmiljo-
lagen och det har lett till ett dodfall, kroppsskada, sjukdom eller fram-
kallande av fara f6r annan, kan personen fillas till ansvar f6r arbets-
miljébrott enligt 3 kap. 10 § BrB. For brottet krivs att personen
uppsitligen eller av oaktsamhet har brutit mot arbetsmiljolagstift-
ningen. Det ska ocks3 finnas ett orsakssamband mellan &sidosittan-
det av kraven i arbetsmiljolagen och den straffbara effekten av sido-
sittandet dvs. kroppsskadan, sjukdomen e.d.

Straffet f6r arbetsmiljobrott dr boter eller fingelse 1 hogst tva &r.

Saken 1 det s.k. Krokom-madlet (Hovritten f6r Nedre Norrlands
mal nr B 399-14) rorde arbetsmiljobrott dd det férekommit samarbets-
svarigheter mellan anstillda varav den ena arbetstagaren, som senare
kom att begd sjilvmord, ansdg sig blivit utsatt f6r krinkande sir-
behandling.

Hovritten kom fram till att de tv3 8talade cheferna hade brustit i
hanteringen nir det gillde anpassning av arbetsférhillandena, om-
placeringsméjligheterna och kartliggning av behovet av rehabilitering.
Hovritten konstaterade dock att det funnits vissa svirigheter att i
praktiken 3stadkomma tillfredsstillande 16sningar vilket gjorde att
de tilltalades oaktsamhet i dessa avseenden inte bedémdes s klandervird
att den var straffbar. Oaktsamheten 1 samband med mobbningsut-
redningen ansdgs diremot som mer omfattande. Vidare konstaterade
hovritten att det inte funnits tydliga féreskrifter om hur mobbnings-
utredningar ska genomféras. Bristerna tog dirmed sikte pd det mer
allminna regelverket i arbetsmiljolagstiftningen. Hovritten konsta-
terade att eftersom det regelverket ir mycket generellt limnar det
ocksd utrymme f6r skiftande tolkningar. Det miste dirmed ocksd
tolereras ett storre utrymme for felbeddmningar och misstag dn nir
det finns detaljerade féreskrifter som reglerar en viss situation eller
ett visst férhéllande. Med hinsyn till detta menade hovritten att inte
heller bristerna 1 anslutning till mobbningsutredningen var av sddant
slag att de skulle bedémas som straffbart oaktsamma.
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12.5.3 Sanktioner enligt diskrimineringslagen

Som framgar ovan finns en ritt till diskrimineringsersittning f6r den
som utsitts for trakasserier eller sexuella trakasserier av arbetsgiva-
ren eller ndgon som har ritt att foretrida denne.

Om arbetstagaren i stillet utsitts av en kollega har arbetsgivaren
en utrednings- och 3tgirdsskyldighet och kan vid underlitenhet eller
brister 1 utférandet bli skyldig att betala diskrimineringsersittning.

Om arbetstagaren utsitts av tredje part finns det emellertid ingen
skyldighet for arbetsgivaren att agera enligt diskrimineringslagen,
ndgot som f6r nirvarande utreds av Diskrimineringsutredningen. En
sddan skyldighet kan dock foreligga enligt arbetsmiljolagen.

Vid underl3tenhet att genomféra aktiva dtgirder enligt 3 kap. dis-
krimineringslagen kan det 1 stillet bli friga om att ett vitesforelig-
gande utfirdas av Nimnden mot diskriminering efter framstillning
av 1forsta hand DO (4 kap. 5 § DL). Diskrimineringsutredningen har
som tidigare nimnts dven foreslagit vissa forbittringar for att effek-
tivisera DO:s tillsynsméjligheter p& det omridet.

12.5.4 Sanktioner vid dvertradelser av
straffrattsliga bestimmelser

Sanktioner enligt det straffrittsliga systemet ar for det f6rsta straff,
dvs. fingelse eller boter (1 kap. 3 § BrB). Det finns dven andra pa-
foljder for brott 1 form av villkorlig dom, skyddstillsyn och éver-
limnande till sirskild vird. Straff eller annan p&féljd kan endast domas
ut mot fysiska personer. Andra konsekvenser, s.k. rittsverkan, som
kan félja pd brott ir t.ex. foretagsbot, som dven kan utdémas mot
juridiska personer. Aven skadestind kan utgéra rittsverkan av brott.

Om nigot av de brott som anges 1 avsnitt 9 har begdtts finns alltsd
det straffrittsliga sanktionssystemet till hands.

Enligt 2 kap. 1-3 §§ skadestdndslagen kan ett brottsoffer rikta ett
krav p4 skadestdnd mot férévaren. Ansvaret f6r skada bygger pd upp-
sdtligt eller vardslost vallande och kan omfatta personskada, sakskada,
ren formogenhetsskada samt skada i form av kriinkning. Krav pa skade-
stdnd provas oftast samtidigt som domstolen tar stillning till om f6r-
dvaren ir skyldig till brottet. Aklagaren ir skyldig att hjilpa brotts-
offret med kravet pi skadestindet om brottsoffret ber om det.
Undantag giller bara om det krivs omfattande utredning eller om
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kravet kan anses som uppenbart obefogat, t.ex. f6r att det saknar sam-
band med brottet eller ir mycket hogre dn normalt 1 liknande situa-
tioner. Om brottsoffret har ett mélsigandebitride hjilper bitridet
till att begira skadestind vid rittegdngen.

Efter en rittegdng skickar domstolen en kopia av domen till Krono-
fogden, som kontaktar brottsoffret via brev med ett erbjudande om
hjilp med att 8 ut skadestindet.

Om en berérd person polisanmiler ndgon fér fortal kan det under
vissa forutsittningar leda till allmint dtal. Om allmint 3tal vicks kan
den berérda personen begira att 3klagaren 1 samband med 4talet ska
férbereda och utféra den berdrda personens talan om enskilt ansprak
med anledning av brottet, om det kan ske utan visentlig oligenhet
och anspriket inte ir uppenbart obefogat (se 22 kap. 2 § 1 st. RB).
En berérd person har ocksd vissa mojligheter att vicka enskilt dtal
om denne anser sig ha blivit fortalad (se 47 kap. 1 § RB).

12.6 Utredningens bedémning avseende rattsmedel
och sanktioner m.m.

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra &tgirder for
att svensk ritt ska vara forenlig med konventionens bestimmelser
om att medlemsstaterna ska

sikerstilla att offer ges tillgdng till rittsmedel och stéd,

— sikerstilla limpliga och effektiva rittsmedel, mekanismer och
forfaranden for rapportering och tvistldsning vid férekomsten
av vald och trakasserier i arbetslivet,

— skydda den personliga integriteten och konfidentialiteten,

— vidta limpliga dtgirder for att offer for konsbaserat vild och
konsbaserade trakasserier ska ha verkningsfull tillging till for-
faranden for anmilan och tvistlésning, stéd, tjinster och ritts-
medel, och

— foreskriva sanktioner.
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Rittsmedel och sanktioner m.m.

Skyldigheterna enligt konventionen i de delar som giller tillgdng till
limpliga och effektiva rittsmedel och mekanismer och férfaranden
for rapportering och tvistlésning kan enligt utredningen samman-
fattas med att det vid férekomsten av vild och trakasserier 1 arbets-
livet ska finnas en mojlighet for offer att angripa dessa och ges till-
ging till stéd. Vad rittsmedel, mekanismer och férfaranden ska bestd
1anges i konventionen endast genom exemplifieringar och medlems-
staterna har dirmed sjilva méjlighet att vilja utifrdn vad som passar
1 respektive rittssystem (se utredningens slutsatser avseende be-
greppen 1 avsnitt 12.4.2). Konventionen stiller emellertid 1 olika hin-
seenden krav pd limplighet, effektivitet och sikerhet.

Skyddet mot véld och trakasserier f6r personer 1 arbetslivet finns
till att borja med 1 arbetsmiljolagstiftningen, som till sin karakeir ir
en offentligrittslig skyddslagstiftning. Lagstiftningen bygger med
andra ord pd att arbetsgivare har skyldigheter i forhdllande till staten
att skydda sina arbetstagare och vissa andra personer i verksamheten.
Aven arbetstagare och andra som omfattas av lagstiftningen har skyl-
dighet att delta 1 arbetsmiljdarbetet och iaktta skyddsféreskrifter m.m.

Vilka méjligheter att angripa foérekomsten av vild och trakasse-
rier och vilken méjlighet till stod finns dd i anslutning till den hir
regleringen?

Helt grundliggande ir arbetsgivarens systematiska arbetsmiljs-
arbete, som 1 sig innebir att arbetsgivare ir skyldiga att kontinuerligt
undersoka risker och vidta utredningar och &tgirder. Vid brister 1
detta arbete eller risker som visat sig genom forekomsten av t.ex.
ndgon form av trakasserier — vilket kan innefatta trakasserier frin
tredje part — finns det mojlighet f6r arbetstagare att vinda sig till sitt
skyddsombud dir sidant finns tillgingligt. Skyddsombudet kan kriva
att arbetsgivaren agerar, och om det inte sker ta saken vidare till
Arbetsmiljéverket. Det finns ocksd en méjlighet att anmila missfor-
hillanden pa en specifik arbetsplats direkt till Arbetsmiljoverket. P4
s sitt finns det en mojlighet att se till att arbetsgivarens utrednings-
skyldighet m.m. aktualiseras. Forfaranden f6r anmilan och utred-
ning ir en av de mojliga dtgirder som nimns i konventionen.

P4 tv8 omriden som ir av stor betydelse ur konventionsperspe-
ktiv kan arbetsgivarens skyldigheter sigas var forstirkta och fértyd-
ligade genom OSA-féreskrifterna och foreskrifterna om vild och
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hot. Arbetsgivaren ska ha rutiner {6r hur och var personer som ut-
sitts for krinkande sirbehandling, vild eller hot om vald kan 4 hjilp.

Oavsett om sidana rutiner finns pd plats finns mojligheten att
vinda sig till sitt skyddsombud, dir sddant finns tillgingligt, som kan
kriva dtgirder enligt ovan, alternativt att anmila missférhillanden pd
en specifik arbetsplats direkt till Arbetsmiljéverket som miste ta
stillning till skyddsombudets framstillan.

Vid avsaknaden av rutiner enligt OSA-foreskrifterna finns ocksd
mojlighet att kriva att arbetsgivaren ska utarbeta sidana rutiner, 1
sista hand genom ett foreliggande frén Arbetsmiljoverket. Detta dr
1 linje med rekommendationen som dven nimner mojligheten att f3
till stdnd en f6érindring av policyer eller praxis som en typ av ritts-
medel.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet och arbetsgivarens arbete med
aktiva dtgirder enligt diskrimineringslagen har minga beréringspunk-
ter. Aven enligt diskrimineringslagen finns en skyldighet for arbets-
givaren att ha rutiner for hur arbetstagare som utsitts for trakas-
serier och sexuella trakasserier 1 diskrimineringslagens mening ska
agera for att {8 hjilp. Genom DO:s tillsyn finns det ocksé liknande
mojligheter som enligt arbetsmiljoregelverket att kriva att arbets-
givare, som saknar rutiner fér vem arbetstagare m.fl. ska vinda sig
till vid férekomsten av trakasserier, utarbetar sidana rutiner. Om det
krivs ett vitesforeliggande ir det Nimnden mot Diskriminering
som ir behorig att utfirda ett sddant. Som anges ovan idr mojligheten
att fa till stdnd en forindring av policyer eller praxis en typ av ritts-
medel enligt rekommendationen.

Arbetsgivare som fir kinnedom om att ndgon upplever sig tra-
kasserad pa ett sitt som omfattas av diskrimineringslagen har en ut-
redningsskyldighet och en skyldighet att vidta skiliga dtgirder. Syste-
met skiljer sig 1 den hir delen frin systemet enligt arbetsmiljlagen
genom att det inte ir vitesforeligganden utan en mojlighet att fora
en civilrittslig talan om diskrimineringsersittning som aktualiseras
nir det ir en arbetsgivare eller dennes féretridare som har utsatt en
arbetstagare. Detsamma giller om arbetsgivaren inte uppfyllt sin
utrednings- och dtgirdsskyldighet. Det innebir att arbetsgivaren kan
bli skyldig att betala diskrimineringsersittning till den som utsatts.
DO:s mojlighet att fora talan 1 det hir avseendet innebir ocksd en
typ av rittsmedel i konventionens mening.
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Ovan framgr ocksd 1 stor utstrickning vilka sanktioner som stdr
till buds. Foreligganden frin Arbetsmiljéverket och DO kan férenas
med vite, vilket ir ett viktigt sanktionsmedel {6r att sikerstilla efter-
levnad. Aven mojligheten fér en domstol att déma ut diskriminer-
ingsersittning ir att betrakta som en sanktion, om in ocksd som ett
rittsmedel enligt konventionen.

Arbetsgivare férfogar ocks éver vad som kan betraktas som sank-
tionsmojligheter gentemot enskilda arbetstagare inom de ramar som
uppstills av det arbetsrittsliga regelverket.

Ytterst skyddas ocksd alla som arbetar, oavsett avtalsrittslig status,
genom de rittsmedel och sanktioner som stir till buds genom det
straffrittsliga systemet. Vissa av de straffrittsliga reglerna tar ocks
sirskilt sikte pd forhillanden 1 arbetslivet. Det giller t.ex. vild och
hot mot tjinsteman och arbetsmiljébrott. Den som gor sig skyldig
till brott kan ocksd ofta bli skadestdndsskyldig gentemot brotts-
offret, som kan {3 hjilp med att féra sin talan om skadestind genom
klagaren eller ett mdlsigandebitride.

Rittsvisendet dr utsatt for hdrd belastning. Vid mindre allvarliga
brott som kan vara svira att utreda finns det risk att dessa inte blir
uppklarade av rittsvisendet. Det hoga beviskrav som giller 1 brott-
maél innebir ocksa risk f6r en ligre effektivitet 1 férhillande till exem-
pelvis diskrimineringsma3l dir det giller en sirskilt f6rmanlig bevis-
borderegel for den som pdstdr diskriminering (6 kap. 3 § DL).

Aven tillsynsmyndigheternas resurser ir begrinsade vilket med-
for olika prioriteringar avseende vilka arbetsplatser som ska besokas.
Enligt uppgifter frdn Arbetsmiljoverket har dven sekretessbestim-
melser inverkan pd myndighetens méjligheter att agera efter en en-
skild anmilan frin en arbetstagare om arbetsmiljomissiga missfér-
hillanden pd en arbetsplats. En arbetstagares anmilan omfattas av
absolut sekretess enligt 28 kap. 14 § OSL. Det innebir att Arbets-
miljoverket, utan bedémning om arbetstagaren kan lida nigon skada
av utlimnandet, inte limnar ut uppgifter om en arbetstagares anmilan
till arbetsgivaren eller ndgon annan utomst3ende. Det kan innebira en
svarighet att inspektera en arbetsplats utifrdn en arbetstagares an-
milan eftersom det inte gir att ange orsaken till inspektionen utan
att riskera att avsldja att en arbetstagare anmilt missférhillanden pa
sin arbetsplats till Arbetsmiljoverket. Denna omstindighet gor att
inspektionsfrekvensen efter en arbetstagares anmailan ir relativt 13g,
enligt Arbetsmiljoverket.
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DO:s tillsynsresurser dr mindre dn Arbetsmiljéverkets. DO:s upp-
fattning dr ocksd att det dr en brist att myndigheten saknar andra
sanktionsmojligheter in att fora talan for enskilda fér brott mot
2 kap. diskrimineringslagen och att myndigheten inte ir behorig att
utfirda vitesforeligganden f6r bristande efterlevnad av 3 kap. diskri-
mineringslagen, samt att preskriptionstiderna 1 arbetslivet ir alltfér
korta.

Bedémningen av om det svenska systemet for rittsmedel och
sanktioner dr tillrickligt effektivt maste emellertid goras ur ett hel-
hetsperspektiv. Ur konventionens perspektiv anser utredningen att
det svenska rittssystemet far anses tillrickligt effektivt for att kon-
ventionens krav ska anses uppfyllda pd ett sitt som mojliggor rati-
fikation.

Dirmed inte sagt att det inte finns utmaningar och forbittrings-
mojligheter, inte minst mot bakgrund bl.a. av vad som lyfts avseende
rittsvisendets och myndigheters resurser.

Innebir begrinsningar i tillimpningsomrddet for
diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen en brist?

Som utredningen tidigare konstaterat ticker arbetsmiljolagen och
diskrimineringslagen 1 huvudsak samtliga personkategorier 1 artikel 2
1 konventionen. Det finns dock vissa oklarheter vad giller person-
kretsen som utredningen kommer att dterkomma till. Nir det giller
vald och trakasserier frdn tredje part omfattas inte dessa av diskrimi-
neringslagen men kan didremot gora det enligt arbetsmiljolagen.
Nir det géller vilka situationer som diskrimineringslagen och arbets-
miljolagen omfattar sd kan konstateras att utrednings- och 4tgirds-
skyldigheten 1 diskrimineringslagen omfattar trakasserier 1 samband
med arbetet. Inneborden av att trakasserierna ska ha skett i samband
med arbetet dr att arbetsgivaren ska reagera mot trakasserier som
intriffar pd arbetsplatsen, men ocksd mot trakasserier som intriffar
utanfér arbetstid och utanfér arbetsplatsen om hindelserna har ett
naturligt samband med arbetet. Diskrimineringslagen tillimpnings-
omrdde motsvarar ILO-konventionens situationer i artikel 3.
Arbetsmiljslagens tillimpningsomride omfattar hindelser under
arbetstid men dven utanfér arbetstid. Om trakasserier utanfér arbets-
tid har koppling till arbetstagarens yrkesutdvning bér denna arbets-
miljorisk hanteras inom ramen f6r det systematiska arbetsmiljdarbetet.

246



SOU 2021:86 Efterlevnaden av konventionen

Detsamma giller fér andra arbetsmiljérisker som arbetstagare expo-
neras for som en del av sitt arbete. Arbetsmiljélagens tillimpnings-
omride fir dirmed ocksd anses motsvara situationer enligt artikel 3.

Som utredningen tidigare har angett (se avsnitt 6.5) ir utredningens
uppfattning att det inte ir nddvindigt att dstadkomma samma skydd
utifrin samma regelverk fér samtliga personkategorier och situatio-
ner for att svensk ritt ska anses forenlig med konventionen. De per-
sonkategorier och situationer som faller utanfér arbetsmiljolagens
och diskrimineringslagens tillimpningsomriden har i vart fall tillging
till det skydd 1 form av rittsmedel och sanktioner som det straffritts-
liga regelverket erbjuder.

Skydda den personliga integriteten

Konventionens krav pd att skydda den personliga integriteten kom-
mer till uttryck pd olika sitt 1 de olika regelverken.

Utredningen kan konstatera att skyddsombud m.fl. har tystnads-
plikt och fir inte obehérigen roja eller utnyttja vad de under upp-
draget har fitt veta om bl.a. en enskilds personliga férhéllanden en-
ligt 7 kap. 13 § AML. Ombudet, ledamoten eller deltagaren fir under
vissa forutsittningar trots tystnadsplikten limna en uppgift vidare
till en ledamot i organisationens styrelse eller till en sakkunnig i arbets-
miljéfrdgor hos en central arbetstagarorganisation till vilken den lokala
organisationen hor. Ritten att limna uppgift vidare giller endast om
uppgiftslimnaren underrittar mottagaren om tystnadsplikten. I si-
dant fall giller tystnadsplikten ocks8 fér denne. I det allminnas verk-
samhet tillimpas 1 stillet bestimmelserna 110 kap. 11-14 §§ och 12 kap.
2§ OSL.

Om en arbetstagare anmiler misstorhéllanden pa en specifik arbets-
plats till Arbetsmiljoverket och om anmilan giller arbetsplatsen som
personen ir anstilld pd omfattas anmilan av sekretess enligt 28 kap.
14 § OSL. Det innebir att Arbetsmiljéverket inte fir limna ut upp-
gifter om anmilan till arbetsgivaren eller nigon annan utomstdende.

Inom ramen f6r arbetsgivarens och arbetstagarens samverkan 1
arbetet med aktiva dtgirder ska arbetsgivaren férse en arbetstagar-
organisation som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal med
den information som behdvs for att organisationen ska kunna sam-
verka (3 kap. 12 § DL). Om informationen avser uppgifter om l6n
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eller andra férhdllanden som berédr en enskild arbetstagare, giller
reglerna om tystnadsplikt och skadestdnd 1 21-22 och 56 §§ MBL.
I det allminnas verksamhet giller i stillet 10 kap. 11-14 §§ och 12 kap.
2 § OSL.

Nir det giller arbetsritten finns vissa grundliggande aspekter av
arbetsgivares lojalitetsplikt. En aspekt ir att vid utévande av arbets-
ledningsritten, och i &vrigt, avhilla sig frin trakasserier liksom att
utreda och motverka trakasserier mellan arbetstagare nir sddant age-
rande kommit till arbetsgivarens kinnedom. Arbetsgivarens skyldig-
heter i detta avseende kan ses som ett uttryck fér en mer allmin plikt
att respektera arbetstagares integritet och virdighet. Denna allminna
skyldighet har koppling till en rad andra frigor, sdsom skyldigheten
att respektera grundliggande fri- och rittigheter liksom krav pd
likabehandling och 1 6vrigt respektfullt bemétande av de anstillda 1
skilda situationer. Nir det giller respekt fér den personliga integri-
teten kan det konkret handla om t.ex. tillitligheten och tillvigagings-
sittet vid drogtester, passagekontroller och hantering av information
om arbetstagares enskilda férhillanden.

Aven EU:s dataskyddférordning ir relevant nir det giller skydd
for den personliga integriteten. Férordningen innehiller regler om
hur myndigheter, féretag och andra far behandla personuppgifter.
Dataskyddsforordningen stiller krav pd att varje behandling av per-
sonuppgifter ska vila pd en rittslig grund. Behandling av personupp-
gifter ir endast laglig om och i den m&n som dtminstone ett av de
villkor som riknas upp 1 artikel 6.1 ir uppfyllt. Behandlingen ir t.ex.
laglig om den dr nédvindig for att fullgora en rittslig forpliktelse som
den personuppgiftsansvarige har. Nir det giller kinsliga personupp-
gifter, dvs. uppgifter om t.ex. hilsa, ir det som utgdngspunkt for-
bjudet att behandla s3dana personuppgifter (artikel 9.1). Férbudet ska
dock inte tillimpas om behandlingen ir nédvindig for att den per-
sonuppgiftsansvarige eller den registrerade ska kunna fullgéra sina
skyldigheter och utéva sina sirskilda rittigheter inom arbetsritten
och pd omridena social trygghet och socialt skydd. Det giller 1 den
omfattning detta ir tilldtet enligt unionsritten eller medlemsstater-
nas nationella ritt eller ett kollektivavtal som antagits med st6d av
medlemsstaternas nationella ritt, dir limpliga skyddsdtgirder som
sikerstiller den registrerades grundliggande rittigheter och intres-
sen faststills (artikel 9.2 b).
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En annan viktig del kopplat till den personliga integriteten ir olika
sekretessbestimmelser som giller i brottmélsforfarandet.

Vid en samlad bedémning ir det utredningens uppfattning att
Sverige lever upp till konventionens krav i friga om skydd fér den
personliga integriteten.

12.7 Vald i nara relationer — artikel 10 f
12.7.1 Konventionens krav

I konventionens inledning noterar arbetskonferensen att vald i nira
relationer kan inverka pd sysselsittning, produktivitet och hilsa och
sikerhet, och att regeringar, arbetsgivar- och arbetstagarorganisa-
tioner och arbetsmarknadsinstitutioner kan bidra, som en del 1 andra
dtgirder, till att uppmirksamma, agera vid och ta itu med konsekven-
serna av vald 1 nira relationer.

I konventionens artikel 10 f stills krav pd medlemsstaterna att
vidta limpliga dtgirder for att erkinna konsekvenserna av véld 1 nira
relationer och, 1 den utstrickning som ir praktiskt méjlig, minska
dess pdverkan 1 arbetslivet.

I rekommendationens punkt 18 anges att de tillimpliga dtgirder
for att mildra konsekvenserna av v3ld 1 nira relationer i arbetslivet
som avses 1 artikel 10 f 1 konventionen kan inbegripa ledighet for
offer for vdld 1 nira relationer, flexibla arbetssitt och skydd fér offer
for vald 1 nira relationer. Det kan ocks8 handla om tillfilligt skydd
mot avskedande for offer for vald 1 nira relationer, pa limpligt sitt,
med undantag for skil som inte rér vald i nira relationer och dess
konsekvenser samt ett inbegripande av vald i nira relationer 1 iden-
tifieringar av faror och bedémningar av risker av arbetsplatser. Vidare
anges dtgirder sdsom ett system for hinskjutande till myndighetsit-
girder for lindrande av konsekvenser av vild i nira relationer, dir
sidana finns och dtgirder for att hoja medvetenheten om konsekven-
serna av vald 1 nira relationer.
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12.7.2 Vald i nédra relationer i svensk kontext
Begreppet vdld i nira relationer

Vald i nira relationer kan ta sig manga former, alltifrin subtila hand-
lingar till grova brott. Begreppet vald har ingen entydig definition.
WHO skiljer pé fyra typer av vald i nira relationer: fysiskt vald, psy-
kiskt vald, sexuellt vild och férsummelse.”® Socialstyrelsen och Jim-
stilldhetsmyndigheten beskriver vald och utsatthet 1 nira relationer
som ett monster av handlingar som kan innefatta allt ifrdn subtila
handlingar till grova brott. Det kan handla om att bli f6rlgjligad till
att utsittas f6r valdtike eller allvarliga hot och dédligt véld. Det ir
ofta kombinationer av olika vildstyper, t.ex. fysiskt, sexuellt och psy-
kiske vald.

Den straffrittsliga reglering som aktualiseras nir det giller vald 1
nira relationer finns huvudsakligen 13 kap. brottsbalken, som hand-
lar om brott mot person, 4 kap. BrB, som handlar om brott mot fri-
het och frid och 6 kap. BrB, som handlar om sexualbrott. Sirskilt
brotten grov fridskrinkning och grov kvinnofridskrinkning (4 kap.
4 a § BrB) bor nimnas. Bestimmelsen ir avsedd att ge ett starkare
straffrittsligt skydd for personer som av en nirstiende utsitts for
systematiska évergrepp, brott och krinkningar, t.ex. av en nuvarande
eller tidigare partner, och att straffrittsligt markera allvaret 1 denna
typ av upprepad brottslighet 1 nira relationer. Med en nirstiende
avses ocksd nigon som t.ex. dr girningsmannens forilder, syskon,
barn eller partners barn.”’

Begreppet nirstdende, dvs. vild mot nirstiende, behandlas dven i
forarbetena till socialtjinstlagen (2001:453), SoL. I forarbetena fram-
gdr att utgdngspunkten for bedomningen av om ndgon ska betraktas
som nirstiende eller inte ir om det foreligger en nira och fortro-
endefull relation. En sddan relation tar sikte pd makar, sambor, pojk-
och flickvinner eller om det dr en person som man har ett mer fast
och varaktigt férhillande med, som t.ex. férildrar och fosterforild-
rar, mor- och farférildrar, mostrar och fastrar, syskon, barn och barn-
barn. Bedémningen ska goras utifrdn familje- och levnadsforhal-
landena i det enskilda fallet.”®

*¢ Prop. 2020/21:163 s. 11.
%7 Se betr. nirstiendebegreppet vidare prop. 1997/98:55 och NJA 2004 s. 97.
> Prop. 2006/07:38 s. 46.
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Ansvaret for att forebygga och avhjilpa vald i nira relationer lig-
ger pd det allminna, dvs. staten, regionerna och kommunerna samt
olika myndigheter. Civilsamhillet har ocksd en viktig funktion i sam-
manhanget. V3ldet kan givetvis féorekomma i arbetslivet p4 olika sitt.

Arbetsmiljoregleringen

Vald i nira relationer kan f3 konsekvenser for hilsan och arbets-
formagan. Situationer kopplat till vald 1 nira relationer kan ha mer
eller mindre tydlig koppling till en arbetsgivares verksamhet. Det dr
givetvis si att tvd personer i en relation ocksd kan arbeta for samma
arbetsgivare och pd samma arbetsplats och dir det psykiska eller
fysiska valdet eventuellt férekommer pd arbetet. Vildet kan ocks
uppdagas av bl.a. arbetsgivaren genom upprepad korttidsfranvaro,
nedstimdhet och minskad arbetsinsats, att arbetstagaren aldrig del-
tar pd aktiviteter utanfor arbetet, att partnern ofta uppsoker arbets-
tagaren pd arbetsplatsen eller 1 6vrigt har tit kontakt med arbets-
tagaren pd arbetstid.

Aven om det saknas en lagstadgad skyldighet for arbetsgivare att
tareda pd om en arbetstagare ir utsatt f6r vald 1 en nira relation finns
flera dtgirder som arbetsgivaren kan vidta fér att minska konse-
kvenserna av vildet i arbetslivet och se till att den utsatte kan {3 hjilp
och stéd. Enligt stddmaterial framtaget av SKR visar t.ex. erfaren-
heter frin arbetsplatser som har bérjat frdga medarbetare om vélds-
utsatthet att det dr viktigt att chefer, personalfunktion och foretags-
hilsovard ir férberedda och samordnade kring hur chefer ska agera
for att stodja den som ir utsatt. Det kan vara hjilpsamt att det finns
lokala rutiner som underlittar f6r chefer i sidana situationer.”

Actt vara utsatt f6r vald paverkar hilsan vilket 1 sin tur kan paverka
férmdgan att utfora sitt arbete. Arbetsgivaren kan dirfor behova ut-
reda behovet av bl.a. arbetsanpassning. I 2 kap. 1 § AML finns en all-
min bestimmelse om arbetsanpassning. Enligt den bestimmelsen
ska arbetstorhdllandena anpassas till minniskors olika férutsittningar
1 fysiskt och psykiskt avseende. Enligt 3 kap. 3 § AML ska arbets-

givaren genom att anpassa arbetstérhéllandena eller vidta annan limp-

% V3ld i nira relation — stdd for dig som chef, https://skr.se/arbetsgivarekollektivavtal/
arbetsmiljo/valdinararelationstodfordigsomchef.35396.htm, besék 2021-10-04.
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lig dtgird ta hinsyn till arbetstagarens sirskilda férutsittningar for
arbetet.

Enligt 3 kap. 2 ¢ § AML ska arbetsgivaren se till att de anstillda
har tillgdng till den foretagshilsovird som arbetstérhillandena kriver.
Foretagshilsovdrden ska vara en oberoende expertresurs inom om-
rddena arbetsmiljo och rehabilitering. Foretagshilsovirden ska ocksd
sirskilt arbeta for att forebygga och undanroja hilsorisker pd arbets-
platser samt ha kompetens att identifiera och beskriva sambanden
mellan arbetsmiljs, organisation, produktivitet och hilsa. Foretags-
hilsovirden ir i férsta hand en expertresurs kopplad till arbetsgiva-
rens verksamhet och de behov som uppstdr inom ramen f6ér denna.
I SAM-féreskrifterna beskrivs féretagshilsovirden som en samman-
hillen resurs med bred kunskap inom medicin, ergonomi, teknik,
beteendevetenskap och arbetsorganisation.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om arbetsanpassning (AFS 2020:5)
giller vid nedsittning av arbetsférmaiga, oavsett om den beror pa hin-
delser som intriffar i eller utanfér arbetet. Foreskrifterna avser arbets-
givares organisation av arbetsanpassning och tillvigagdngssitt, for
att vid behov anpassa arbetsmiljon foér enskilda arbetstagare. Fore-
skrifterna giller 1 alla verksamheter dir arbetstagare utfor arbete for
arbetsgivares rikning, nir det finns behov av arbetsanpassning, trots
de dtgirder som vidtagits i det generella arbetsmiljdarbetet (1 §).

I foreskrifternas definieras arbetsanpassning som en individuell
dtgird i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljéon som
syftar till att en arbetstagare, med nedsatt f6rméga att utfora sitt van-
liga arbete, kan fortsitta arbeta, eller dtergd 1 arbetet. Den anvinds
som en férebyggande dtgird f6r att undvika ohilsa och sjukfrinvaro,
samt vid dtergdng 1 arbete efter sjukfrinvaro. Arbetsanpassning kan
vara tidsbegrinsad eller varaktig (3 §).

Foreskrifterna stiller krav pd att arbetsgivaren fortlopande ska ta
reda pd om ndgon av arbetstagarna behover arbetsanpassning (4 §).
Av de allminna riden till bestimmelsen framgr att det bor ske genom
dialog med arbetstagaren. Nigon exakt formalisering kring dialogen
foreskrivs inte utan dialogen kan dga rum 1 samband med méten som
redan sker 1 verksamheten eller vid sirskilda moten.

I friga om tillvigagingssitt med arbetsanpassningen anger fore-
skrifterna att nir behov av arbetsanpassning har konstaterats ska
arbetsgivaren s& snart det dr mojligt utreda och ta stillning till hur
arbetsanpassningen ska utformas. Direfter ska arbetsgivaren sd snart
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det ir mojligt genomfora arbetsanpassningen, fortlopande félja upp
och kontrollera om arbetsanpassningen fungerar samt vid behov justera
arbetsanpassningen (6 §). Av de allminna riden till bestimmelsen
framgdr att arbetsanpassning t.ex. kan innebira sirskild arbetsutrust-
ning, anpassade arbetsuppgifter, anpassade arbetstider, eller férind-
rad arbetsfordelning. I SAM-féreskrifterna finns regler om att anlita
foretagshilsovard eller annan sakkunnig hjilp utifrdn, nir kompe-
tensen inom den egna verksamheten inte ricker for arbetet med arbets-
anpassning.

Arbetstagaren ska ges mojlighet att medverka 1 utredningen, ut-
formningen och uppféljningen av arbetsanpassningen.

Socialstyrelsen foresldr i rapporten Dédstallsutredningar 2016-2017
att regeringen ger Arbetsmiljoverket 1 uppdrag att utreda foérutsitt-
ningarna for att lyfta fram arbetsgivarens roll och ansvar nir det finns
misstanke eller kinnedom om att en anstilld dr utsatt for vald av en
nirstdende. Utredningen dterkommer till detta forslag 1 avsnitt 14.

Ritt till ersittning fran socialforsikringssystemet vid sjukdom
och arbetsskada

I Socialférsikringsbalken finns bla. regler om socialférsikrings-
forméner vid sjukdom och arbetsskada. Socialférsikringen omfattar
iregel alla som bor eller arbetar i Sverige. Enligt 4 kap. 3 § SFB anges
att forsikrad ir den som uppfyller de krav i friga om bosittning,
arbete eller andra omstindigheter som avses 12 § samt gillande krav
pa forsikringstider. For att omfattas av socialférsikringsskyddet ska
den forsikrade dessutom uppfylla de andra villkor som giller for
respektive {6rmén enligt 5-7 kap. socialférsikringsbalken.

En arbetstagare har enligt lagen (1991:1047) om sjuklén (SjLL)
ritt att vid sjukdom beh&lla 16n och andra anstillningsférmaner (sjuk-
16n) (1 § SJLL). Sjuklén betalas ut vid sjukdom som sitter ned arbets-
formdgan (4 § SJLL). Sjukléneperioden omfattar den férsta dag arbets-
tagarens arbetsforméga ir nedsatt pd grund av sjukdom och de dirpa
foljande tretton kalenderdagarna i sjukperioden. Om arbetstagaren
ir sjuk lingre tid dn 14 dagar gor arbetsgivaren en anmilan till For-
sikringskassan.

Sjuklon ska inte avse mistade férmdner under tid innan arbets-
givaren fitt anmilan om sjukdomsfallet. Sjuklénen ska dock avse
sddana férméner frin och med den dag da sjukdomsfallet intriffade,
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om arbetstagaren varit férhindrad att géra anmilan och sddan gjorts
omedelbart efter det att hindret upphort (8 § 1 st. SjLL).

Arbetsgivaren ir skyldig att betala sjuklén f6r mistade férméner
under tid frdn och med den sjunde kalenderdagen efter dagen for
sjukanmilan endast om arbetstagaren styrker nedsittningen av arbets-
formdgan under denna tid genom intyg av likare eller tandlikare.
Intyget behéver inte innehdlla nirmare uppgift om vilken sjukdom
arbetstagaren lider av. Om sjuklén utges f6r mistade férméner under
tid fére anmailan ska den forsta ersittningsdagen anses som sjukan-
milningsdag (8 § 2 st. SjLL).

I lagen om sjuklén finns det bestimmelser som gor det mojligt
att ge en arbetstagare ersittning frin sjukférsikringen nir arbets-
givaren ifrigasitter arbetstagarens ritt till sjuklén. Avsikten med
dessa bestimmelser dr att ge arbetstagaren ett ekonomiskt skydd nir
det uppstdr en tvist (2024 §§ SJLL). Om arbetsgivaren inte betalar
ut sjuklon till den anstillde kan den anstillde ansoka om att {8 sjuk-
16n frin Forsikringskassan i stillet. Det kallas sjuklénegaranti. Sjuk-
l6negarantin giller 1 de fall arbetstagaren ir oense med arbetsgivaren
om anstillningsférhllanden eller om arbetstagarens arbetsférmaga
(20-24 §§ SJLL).

Den som inte har nigon arbetsgivare kan & sjukpenning frén
Forsikringskassan redan frin bérjan av sjukperioden. Det giller den
som ir arbetslos, uppdragstagare eller egen foretagare. Studerande
ska gora en sjukanmalan till Forsikringskassan och kan den studerande
inte alls studera under sjukperioden kan han eller hon anséka om att
fa behilla studiestddet. Om personen ir sjuk lingre dn 14 dagar ska
ett likarintyg skickas in med uppgifter om sjukdomen eller skadan.

Frin dag 15 1 en sjukperiod ir det Forsikringskassan som be-
démer ritten till sjukpenning. En férsikrad har ritt till sjukpenning
vid sjukdom som sitter ned hans eller hennes arbetsférmiga med
minst en fjirdedel (27 kap. 2 § SFB).

Sjukpenning beviljas under de férsta 90 dagarna av sjukskrivningen
om personen 1 friga inte kan utfora sitt vanliga arbete eller annat
limpligt arbete som arbetsgivaren tillfilligt erbjuder honom eller
henne (27 kap. 46 § SFB). Efter dag 90 ska det ocksa beaktas om den
forsikrade kan forsérja sig efter en omplacering till annat arbete hos
arbetsgivaren (27 kap. 47 § SFB). Efter dag 180 ska det dessutom, som
huvudregel, beaktas om den forsikrade har sddan férméga att han
eller hon kan f6rsérja sig sjilv genom sddant forvirvsarbete som ir
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normalt férekommande pd arbetsmarknaden, eller annat limpligt
arbete som ir tillgingligt f6r honom eller henne (27 kap. 48 § SFB).

Vid ldngvarigt nedsatt arbetsférmiga kan den férsikrade ansoka
om sjukersittning eller aktivitetsersittning. For att en forsikrad ska
ha ritt till sjukersittning eller aktivitetsersittning krivs att hans eller
hennes arbetsférmaga ir nedsatt med minst en fjirdedel pd grund av
sjukdom eller annan nedsittning av den fysiska eller psykiska presta-
tionsférmigan (33 kap. 5§ 2 st. SFB). Aktvitetsersittning beviljas
for viss tid (33 kap. 4 § SFB). Man kan {8 aktivitetsersittning tidigast
frdn och med juli det &r d& man fyller 19 &r och lingst till och med
mdnaden fére den ménad di man fyller 30 &r (33 kap. 18 § SFB).
Sjukersittning beviljas tills vidare (33 kap. 4 § SFB). Man kan {3 hel
sjukersittning tidigast frdn och med juli det &r di man fyller 19 &r.
Frin och med den mdnad man fyller 30 4r kan man férutom hel sjuk-
ersittning dven beviljas tre fjirdedels, halv eller en fjirdedels ersitt-
ning. Man kan som lingst {3 sjukersittning till och med minaden
fére den ménad di man fyller 65 &r (33 kap. 16 § SFB). Forsikrings-
kassan kan ocksd bevilja sjukersittning eller aktivitetsersittning utan
att den forsikrade har ansokt om det. Det kan bli aktuellt nir den f6r-
sikrade har sjukpenning, rehabiliteringspenning eller ersittning for
sjukhusvird enligt SFB. Detsamma giller nir den férsikrade far sjuk-
penning, ersittning for sjukhusvdrd eller livrinta enligt 40-44 kap. SFB
(36 kap. 25 § SFB).

Den som skadat sig i arbetet kan vid nedsatt inkomstférmaga
ans6ka om livrinta. For att en forsikrad ska ha rite till livrinta krivs
att hans eller hennes f6rmiga att skaffa sig inkomst genom arbete ir
nedsatt med minst en femtondel, att nedsittningen kan antas bestd
under minst ett &r och att inkomstférlusten per dr uppgr till minst
en fjirdedel av prisbasbeloppet (41 kap. 2 § SFB). For att ha ritt till
livrinta krivs ocksd att den skada eller de besvir den férsikrade har
godkints som en arbetsskada. Man kan i1 normalfallet som lingst 3
livrinta till och med manaden f6ére den minad di man fyller 65 &r
(41 kap. 5 § SFB). Det finns olika situationer nir en férsikrad kan
ha ritt till livrinta. Det dr nir en arbetsskada orsakat en inkomst-
forlust pd grund av att den forsikrades arbetsférmaga blivit helt eller
delvis nedsatt, att den férsikrade blivit omplacerad, bytt arbete eller
blivit arbetslds. Den férsikrade kan ocksd ha rict till livranta vid del-
tagandet av arbetslivsinriktade rehabiliteringstgirder.
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Socialtjinstlagen

Socialtjinstlagen ir en vilfirdslag vars 6vergripande mél framgér av
lagens portalparagraf. Samhillets socialtjinst ska pd demokratins och
solidaritetens grund frimja minniskornas ekonomiska och sociala
trygghet, jimlikhet 1 levnadsvillkor och aktiva deltagande i samhills-
livet. Vidare ska Socialtjinsten under hinsynstagande till minnis-
kans ansvar f6r sin och andras sociala situation inriktas pd att frigéra
och utveckla enskildas och gruppers egna resurser. Verksamheten
skall bygga pa respekt f6r mianniskornas sjilvbestimmanderitt och
integritet (1 kap. 1 § SoL).

Socialnimnden har enligt 2 kap. 1 § SoL det yttersta ansvaret f6r
socialtjinsten och fér att de som vistas i kommunen far det st6d och
den hjilp som de behéver. Till socialnimndens uppgifter hor att verka
for att den som utsatts fér brott och dennes nirstdende fr stod och
hjilp. Socialnimnden ska sirskilt beakta att kvinnor som ir eller har
varit utsatta f6r vald eller andra évergrepp av nirstende kan vara i
behov av stéd och hyilp f6r att forindra sin situation (5 kap. 11 § SoL).
I samband med lagindringar som tridde i kraft den 1 augusti 2021
har vissa uppgifter tillkommit, vilket utredningen dterkommer till
under kapitlet om vissa forebyggande dtgirder for vald 1 nira relationer.

Av Socialstyrelsens foreskrifter och allminna rdd om vald i nira
relationer, SOSFS 2014:4, framgar att socialnimnden ska erbjuda in-
satser akut och pd kort och lang sikt med utgdngspunkt i behovet av
skydd, stod och hjilp. Utredningen, inklusive riskbedémningen, ska
ligga till grund f6r bedémningen av vilka insatser som ska erbjudas
(7 kap 1 §). Av de allminna rden till bestimmelsen anges att social-
nimnden bl.a. bér kunna erbjuda stdd och hyilp 1 form av bl.a. infor-
mation och rdd, stodsamtal och hjilp att ordna stadigvarande boende.

Myndigheters och organisationers arbete

Flera myndigheter har ett ansvar som riktar sig till personer som
utsitts for vald eller sjilva utsitter nirstdende for vild. Huvudsak-
ligen hanterar socialtjinsten, hilso- och sjukvirden och Polismyn-
digheten individirenden f6r mélgruppen. Socialnimnden har enligt
socialjinstlagen det yttersta ansvaret {6r socialtjinsten och for att
de som vistas 1 kommunen fir det stéd och den hjilp som de be-
hover. Till Socialstyrelsens uppgifter hor, utéver att utfirda fore-
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skrifter och allminna rdd, att ta fram ligesrapporter och bistd reger-
ingen med underlag och expertkunskap for utvecklingen inom social-
yjianst och hilso- och sjukvird.

Andra myndigheter som har uppdrag av betydelse f6r arbetet mot
vald 1 nira relationer ir Jimstilldhetsmyndigheten och Nationellt
centrum for kvinnofrid (NCK) vid Uppsala universitet. NCK
arbetar pd regeringens uppdrag med att h6ja kunskapen om mins vald
mot kvinnor och utveckla metoder fér omhindertagande av valds-
utsatta kvinnor. NCK:s uppdrag ir att arbeta med metodutveckling,
information, utbildning, forskning och kunskapssammanstillning.
Verksamhetsomridet utékades 2008 till att 4ven omfatta vild 1 sam-
konade relationer samt hedersrelaterat vild och fortryck.

Nationella kompetensteamet vid Linsstyrelsen i Ostergétlands
lin har det nationella ansvaret f6r arbetet mot hedersrelaterat vild
och fortryck. Varje linsstyrelse har ett regionalt uppdrag att inom
sitt lin bistd och utveckla bl.a. arbetet med att férebygga och be-
kimpa mins vild mot kvinnor.

Till dessa myndigheter kommer rittsvisendets myndigheter som
Polismyndigheten, Aklagarmyndigheten och Kriminalvirden. Aven
andra aktorer, sirskilt civilsamhillets organisationer, dr aktiva och
spelar en stor roll i arbetet mot vild mot nirstiende.® Det innefattar
inte minst kvinnojourer som bl.a. kan ge rd och stdd till vildsutsatta
kvinnor. En del jourer erbjuder t.ex. skyddat boende och kan folja
med som stddperson vid besok hos t.ex. polis, advokat eller social-
tjinst.

Offer for vald kan drabbas av allvarlig ohilsa och dven forlust av
arbete och inkomst. Férutom Férsikringskassans uppgift att bl.a.
besluta och betala ut sddana f6rméner och ersittningar som myndig-
heten ansvarar f6r ingdr ocks3 att motverka mins vild mot kvinnor,
vald 1 nira relationer och hedersrelaterat vald och fortryck. Upp-
draget har sitt ursprung i bl.a. FN:s konventioner om de minskliga
rittigheterna, Europaridets konvention om de minskliga rittigheterna,
Europarddets konvention om férebyggande och bekimpning av
vald mot kvinnor och av vild 1 hemmet (Istanbulkonventionen),
Agenda 2030 och svensk lagstiftning. Det framgir av myndighetens
instruktion att myndigheten bl.a. ska belysa, analysera och uppmirk-
samma Sveriges dtaganden enligt internationella konventioner till
skydd for de minskliga rittigheterna, se férordningen (2009:1174)

% Prop. 2020/21:163 s. 15.
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med instruktion for Forsikringskassan. Forsikringskassan ska bidra
till att de jimstilldhetspolitiska mélen uppnds och jimstilldhetsinteg-
rering ska vara den huvudsakliga strategin for att forverkliga dem.
Myndigheten har ocksd i uppdrag att medverka 1 arbetet inom ramen
for den nationella strategin fér att férebygga och bekimpa mins vald
mot kvinnor.

Jimstilldhetsmyndigheten ska arbeta med uppféljning, analys,
samordning, kunskap och stdd 1 syfte att nd de jimstilldhetspolitiska
mélen och ska bidra till en strategisk, sammanhallen och hillbar styr-
ning och ett effektivt genomférande av jimstilldhetspolitiken. Myn-
digheten ska dven frimja utvecklingen av férebyggande insatser mot
mins vdld mot kvinnor, det framgdr av Jimstilldhetsmyndighetens
instruktion.

Jamstilldhetmyndigheten 1 samverkan med Socialstyrelsen, For-
sikringskassan, Migrationsverket och Arbetstérmedlingen har sedan
2018 uppdrag frin regeringen att férbittra upptickten av vild i nira
relationer. Jimstilldhetsmyndigheten samordnar arbetet. Arbetsfor-
medlingen, Forsikringskassan och Migrationsverket ska var fér sig
utveckla detta arbete gentemot méilgrupperna for sina verksamheter.
Samtliga myndigheter ska samverka i frigor om bl.a. rutiner och
metoder f6r upptickt av vildsutsatthet och valdsutévande. Myndig-
heterna ska ocks3 hinvisa berérda individer till socialtjinsten, hilso-
och sjukvird samt rittsvisende. Milet ir att medarbetare pd myn-
digheterna som har kontakt med medborgarna ska f3 kunskap om
vald 1 nira relationer for att kunna identifiera och ge relevant stod
och skydd.

I lagen (2007:606) om utredningar fér att forebygga vissa skador
och dédsfall finns bestimmelser som bl.a. medfér skyldigheter att 1
vissa fall utreda vild 1 nira relationer for att kunna férebygga detta i
samhillet 1 stort. Syftet med utredningsverksamheten enligt lagen ir
att ge regeringen underlag f6r beslut om 4tgirder som har som mal
att forebygga att bl.a. vuxna utsitts for vald eller andra évergrepp av
nirstdende eller tidigare nirstdende personer. Av lagen framgdr att
statliga forvaltningsmyndigheter bér genomféra tillsyn eller intern
tillsyn (3 a §). Ansvarig utredningsmyndighet r Socialstyrelsen. Social-
styrelsen kan utreda om en myndighet brustit i sitt uppdrag med att
forebygga skador och dédsfall som brott. Socialstyrelsens utrednings-
funktion i detta avseende har t.ex. inneburit att Arbetsférmedlingen
har inrittat en intern tillsyn dir myndigheten dven utan synpunkter
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frén Socialstyrelsen granskar den egna handliggningen. Det handlar
bl.a. om handliggarnas tillimpning av Arbetsférmedlingens hand-
liggarstdd f6r vald i nira relationer. Den interna tillsynen ir ett sitt
att sikra och forbittra hanteringen av vild 1 nira relationer som dir-
med kan minska pdverkan i arbetslivet.

Vissa forebyggande dtgirder for vdld i nira relationer

Genom lagindringar som tridde ikraft den 1 augusti 2021°' fick
Socialnimnden som ansvar att arbeta for att personer som utsitter
eller har utsatt nirstdende for vld eller andra dvergrepp ska idndra
sitt beteende. Socialtjinsten och hilso- och sjukvirden ska ocksd
under vissa forutsittningar kunna limna uppgifter till Polismyndig-
heten som ror en person, eller en nirstdende till personen, 1 syfte att
forebygga att det begds ett allvarligare valds-, frids- eller sexualbrott
mot den nirstiende. Atgirderna innebir ett 8kat fokus p3 det valds-
forebyggande arbetet 1 syfte att férbittra skyddet for valdsutsatta
och personer som riskerar att bli utsatta for allvarligt vald av nir-
stdende.

Lagindringarna ir delvis en konsekvens av de krav som stills pd
medlemsstaterna enligt Istanbulkonventionen.®

Istanbulkonventionen ir det forsta juridiskt bindande avtalet om
vild mot kvinnor 1 Europa och beskrivs av en bred skara som ett
viktigt avtal. Istanbulkonventionen handlar om &tgirder mot alla
former av vdld mot kvinnor och flickor inklusive hedersrelaterat vald
och fortryck. Den syftar ocks3 till att motverka alla former av vald i
nira relationer, bl.a. mot barn, personer inom gruppen hbtq samt
nationella minoriteter. Konventionen beskriver att avskaffandet av
vild mot kvinnor ir nédvindigt fér att kunna uppnd jimstilldhet
och kriver stater pd omfattande dtgirder. Europarddets expertgrupp
GREVIO (Group of Experts on Action against Violence against
Women and Domestic Violence) ir konventionens granskningsorgan.
Sverige ratificerade konventionen 2014. I september 2017 limnade
regeringen en rapport om svenska forhdllanden och insatser fér att
efterleva Istanbulkonventionen till Europarddets expertgrupp GREVIO.
I GREVIO:s granskningsrapport frdn 2019 limnades sammanlagt

¢! Prop. 2020/21:163, rskr. 2020/21:350.
%2 Prop. 2020/21:163 s. 17.
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41 rekommendationer till Sverige om vad expertgruppen anser ytter-
ligare behover forbittras. Regeringen ska senast 1 januari 2022 rap-
portera hur rekommendationerna har hanterats 1 Sverige.

I propositionen Makt att forma samhillet och sitt eget liv — nya
mal i jimstilldhetspolitiken® uttrycks att det 6vergripande mélet for
jimstilldhetspolitiken ir att kvinnor och min ska ha samma makt
att forma samhillet och sina egna liv. Utifrdn det 6vergripande mélet
arbetar regeringen efter sex delm3l. Det sjitte delmilet dr att mins
vild mot kvinnor ska upphéra samt att kvinnor, min, flickor och
pojkar ska ha samma ritt och méjlighet till kroppslig integritet. Del-
maélet omfattar alla yttringar av fysiskt och psykiskt, inklusive sexu-
ellt, vild och hot om vild som riktas mot kvinnor och flickor. Delmélet
omfattar vidare hedersrelaterat vald och fortryck samt prostitution
och handel med minniskor fér sexuella indam3l.**

Som utredningen redogjort f6r 1 avsnitt 10 beslutade regeringen
hésten 2016 om en tiodrig nationell strategi for att férebygga och
bekimpa mins vild mot kvinnor som redovisades 1 skrivelsen Makt,
mil och myndighet — feministisk politik fér en jimstilld framtid.®
Den nationella strategin ir ett av de verktyg som anvinds for att nd
de krav p8 tgirder som ratificeringen av Istanbulkonventionen inne-
bir. Strategin uppmirksammar att anstringningarna hittills har ten-
derat att hantera vildets konsekvenser snarare in dess orsaker. En-
ligt strategin dr regeringens ambition att verka for en omorientering,
frin ett reaktivt till ett proaktivt férhillningssitt, och att frimja
utvecklingen av effektiva dtgirder for att forhindra bade att vald ut-
dvas och att vild upprepas. Fokus ska genomggende sittas pd den eller
de som utdvar vald och de som har bist férutsittningar att stoppa det.

63 Prop. 2005/06:155.
* A.a.s. 53.
% Skr. 2016/17:10.
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12.7.3 Utredningens bedomning avseende vald
i nara relationer

Bedomning: Det krivs inga lagindringar eller andra dtgirder for
att svensk ritt ska var férenlig med konventionens bestimmelser
om att medlemsstaterna ska erkinna konsekvenserna av vald i nira
relationer och, i den utstrickning som ir praktiskt mojligt, minska
dess paverkan 1 arbetslivet.

Att forebygga och bekimpa vald i nira relationer ir en viktig sam-
hillsfriga dir ansvaret huvudsakligen ligger pd staten, regionerna och
kommunerna samt olika myndigheter.

P4 kommunal nivd ska socialnimnden sirskilt beakta att kvinnor
som dr eller har varit utsatta f6r vald eller andra 6vergrepp av nir-
stiende kan vara i behov av stéd och hjilp for att férindra sin situa-
tion. Socialnimnden har enligt socialtjinstlagen det yttersta ansvaret
for socialtjinsten. Socialtjinsten har ett $vergripande ansvar for min-
niskors ekonomiska och sociala trygghet, jimlikhet i levnadsvillkor
och aktiva deltagande i samhillslivet.

Vidare har en rad myndigheter olika uppgifter i arbetet med att
forebygga vild i nira relationer. Hilso- och sjukvérden samt Polis-
myndigheten fyller viktiga funktioner. Uppdraget frén regeringen som
Jimstilldhetmyndigheten samordnar och dir myndigheten samver-
kar med Socialstyrelsen, Forsikringskassan, Migrationsverket och
Arbetsférmedlingen sedan 2018 ir ocksd en betydelsefull dtgird 1
syfte att forbittra upptickten av vild i nira relationer. Uppdraget
innebir bl.a. att bide anstillda och arbetssckande som utsitts for vild
1 nira relationer kan identifieras och fi st6d. Dirtill kommer dven
skyldigheten f6r vissa myndigheter att i vissa situationer utreda vild
1 nira relationer for att kunna férebygga detta 1 samhillet 1 stort.

Civilsamhillet, t.ex. kvinnojourer, har ocksd en viktig komplet-
terande funktion 1 sammanhanget.

Det finns ingen sirskild ledighetslag kopplat till dessa situationer.
For den som utsatts for vdld och som dirmed inte kan arbeta stir
socialférsikringen till buds eftersom den 1 regel omfattar alla som bor
eller arbetar i Sverige. Arbetsrittens regler och praxis f6r vad som ut-
gor saklig grund for uppsigning vid t.ex. eventuell frinvaro giller
dven i dessa situationer. Vidare foreskriver arbetsmiljoregelverket att
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arbetsférhillandena ska anpassas till minniskors olika férutsittningar
i fysiskt och psykiskt avseende.

Det ir utredningens uppfattning att, utifrin ovan nimnda regel-
verk och system samt myndighetsuppdrag, fir svensk ritt anses leva
upp till konventionens krav pd att medlemsstaterna ska erkinna kon-
sekvenserna av vild 1 nira relationer och, 1 den utstrickning som ir
praktiskt mojlig, minska dess paverkan 1 arbetslivet.

Aven om utredningen bedémer att det inte foreligger ratifikations-
hinder 1 férhallande till artikel 10 f kan det ind3 finnas fler dtgirder
som samhillet kan behéva vidta f6r att forbittra utsattas situation och
minska valdets paverkan 1 arbetslivet, se avsnitt 14.

Vidare pdgir ett arbete pd olika fronter kopplat till vild 1 nira
relationer som bl.a. handlar om tinkbara straffskirpningar och ytter-
ligare forebyggande insatser. Utredningen ir positiv till ett fortsatt
arbete med att identifiera och genomféra olika dtgirder inom detta
omride, se vidare avsnitt 14.
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13 Verktyg, vagledning
och utbildning

13.1 Kravet pa att hoja medvetenheten om vald och
trakasserier i arbetslivet — artikel 4.2 g och 11 b—c

Medlemsstaterna ska ta fram verktyg, vigledningar och utbildningar,
och se till att medvetenheten ska héjas, 1 tillgingliga format och pd
limpligt sitt (artikel 4.2 g). Varje medlemsstat ska i samrdd med re-
presentativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer striva efter
att sikerstilla att arbetsgivare och arbetstagare och deras organisa-
tioner samt relevanta myndigheter ges vigledning, resurser, utbild-
ning eller andra verktyg i tillgingliga format pd limpligt sitt, om vald
och trakasserier 1 arbetslivet, inbegripet om konsbaserat vild och
kénsbaserade trakasserier (artikel 11 b). Vidare ska medlemsstaterna
striva efter att sikerstilla att initiativ genomférs, inbegripet kam-
panjer for att héja medvetenheten (artikel 11 ¢).

I punkt 23 1 rekommendationen finns en lista med exempel pd
vigledningar och utbildningar m.m. som medlemsstaterna pa limp-
ligt sitt bor finansiera, utveckla, genomféra och sprida. Ett sidant
exempel ir program som syftar till att ta itu med faktorer som 6kar
sannolikheten for vild och trakasserier 1 arbetslivet, bl.a. diskrimi-
nering och genusnormer. Bestimmelsen tar ocksd upp jimstilldhets-
integrerande vigledningar och utbildningsprogram som stéd till olika
myndighetspersoner samt for att hjilpa statliga och privata arbets-
givare och arbetstagare och deras organisationer att férebygga vild
och trakasserier i arbetslivet. Vidare nimns allminna eller sektorspe-
cifika modeller for riktlinjer och riskbedémningsverktyg avseende
vald och trakasserier 1 arbetslivet som beaktar situationen for de
grupper som artikel 6 avser. Rekommendationen listar ocksd kam-
panjer pd olika sprdk for att hoja medvetenheten hos allminheten,
inbegripet migrerande arbetstagare som vistas 1 landet, som férmed-
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lar att vald och trakasserier dr oacceptabla, i synnerhet kénsbaserat
vild och kénsbaserade trakasserier m.m. Aven liroplaner och infor-
mationsmaterial om vild och trakasserier, inbegripet kénsbaserat
vald och konsbaserade trakasserier, som ir jaimstilldhetsintegrerande,
pd alla utbildnings- och yrkesutbildningsnivier och 1 éverensstim-
melse med nationell lagstiftning och nationella férhéllanden. Vidare
lyfter reckommendationsbestimmelsen material till journalister och
andra inom media, med vederbérlig respekt for deras oberoende och
yttrandefrihet, om konsbaserat vild och konsbaserade trakasserier,
inbegripet bakomliggande orsaker och riskfaktorer. Slutligen listas
offentliga kampanjer som har som mal att frimja sikra, hilsosamma
och harmoniska arbetsplatser som ir fria frin vild och trakasserier.

13.2 Myndigheternas uppgifter och
arbetsmarknadsparternas gemensamma
arbete med verktyg, vagledningar m.m.

13.2.1 Inledning

De olika dtgirder och insatser utredningen redogor f6r i detta avsnitt
har beroéringspunkter med avsnitt 10. I avsnitt 10 framgr att arbetet
med vald och trakasserier 1 arbetslivet dr en del av flera nationella
politiska mal och inriktningar dit strategier och handlingsplaner
kopplas. Myndighetsstyrningen i form av instruktioner, reglerings-
brev och regeringsuppdrag ir en form av vigledning som férvintas
leda till att myndigheterna bidrar till att prioriteringarna uppnis.
I sammanhanget bor nimnas att myndigheterna, vid sidan av experter
1 Regeringskansliet, utgdr regeringens expertkompetens 1 sakfrigor.
Det ir dirfor 1 huvudsak ansvariga myndigheter som ansvarar {6r
kunskapshojande insatser, inbegripet vigledningar, utbildning och
andra verktyg. Nir det giller Arbetsmiljoverkets verksamhet ska myn-
digheten samrida med arbetsmarknadens parter samt med andra
organisationer och myndigheter i den utstrickning som behévs.

Aven det partsgemensamma arbetet med framtagandet av vigled-
ningar, stdd och utbildningar som riktar sig till sirskilda yrkesgrupper
ir av sirskild betydelse dven i detta avsnitt utifrin vad konventionen
foreskriver.
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I detta avsnitt redogdr utredningen alltsd f6r relevanta myndig-
heters uppdrag och det partsgemensamma arbetet nir det giller kon-
ventionens krav pd att medvetenheten ska héjas, genom olika medel,
avseende vald och trakasserier inbegripet konsbaserat vild och kons-
baserade trakasserier. Utredningen redogor dven i korthet fér upp-
ligget for vissa branschspecifika utbildningar och vissa myndighets-
funktioner. Urvalet av myndighetsfunktionerna baseras pd punkt 23 b
och 23 e i rekommendationen. Redogérelsen 1 detta avsnitt ir inte
uttdmmande.

13.2.2 Relevanta myndigheters arbete
Arbetsmiljoverket

Arbetsmiljoverket har enligt myndighetens instruktion, férordningen
(2007:913) med instruktion fér Arbetsmiljéverket, 1 uppgift att ta
fram och tillhandah&lla behovsanpassad, littillginglig och kvalifice-
rad information inom sitt ansvarsomride, dir smi och medelstora
foretags behov sirskilt ska beaktas. Av instruktionen framgir att
Arbetsmiljéverket har ansvar f6r arbetsmiljofrigor (1 §) vilket inne-
fattar vald och trakasserier i arbetsmiljon. Arbetsmiljoverkets infor-
mation riktar sig bla. till arbetstagare, skyddsombud och arbets-
givare. En del information p8 myndighetens hemsida tillhandahills
dven pa ett flertal olika sprik. Av Arbetsmiljéverkets instruktion
framgdr ocksd att myndigheten ska bedriva verksamheten s att den
frimjar mangfald och jimstilldhet och en arbetsmilj6 fri frin krin-
kande sirbehandling (4 a §). I enlighet med regleringsbrevet till myn-
digheten redovisar Arbetsmiljoverket drligen resultatet till regeringen
av myndighetens arbete med jimstilldhetsintegrering (jfr artikel 4.2
och kravet pd en jimstilldhetsintegrerad ansats).

Inom ramen for uppgiften att informera publicerar myndigheten
material, t.ex. stdd 1 riskbeddmningar och verktyg om bl.a. vild och
hot om v4ld samt krinkande sirbehandling. Informationen ir bide
generell och sektorsspecifik. Stod och verktyg bestar av vigledningar
till regelverken, en guide f6r en bittre arbetsmiljo, checklistor, webb-
utbildningar och informationsfilmer. Nir det giller sexuella trakas-
serier har myndigheten skapat en gemensam digital plattform till-
sammans med Diskrimineringsombudsmannen (DO). Plattformen
innehéller bl.a. broschyrer och filmer.
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Arbetsmiljoverket tillhandahéller dven ett digitalt sjilvtest i syfte
att stimulera en diskussion om jimstillda arbetsvillkor. Myndigheten
konstaterar att arbetsvillkoren ofta skiljer sig it i kvinnodominerade
och mansdominerade verksamheter. Testet beskrivs som en hjilp att
synliggora, jimféra samt reflektera kring forutsittningarna for en
god arbetsmiljo 1 olika verksamheter.

Vidare finns Genuskollen, en folder om hur genusperspektivet
kan hyilpa bl.a. arbetsgivare att identifiera risker i arbetsmiljén. Arbets-
miljéverket tillhandahiller ocksd information om trakasserier och
sexuella trakasserier enligt diskrimineringslagen (2008:567) och hin-
visar via linkar till DO:s hemsida. P4 DO:s hemsida finns bl.a. infor-

mation om trakasserier p.g.a. kon.

Diskrimineringsombudsmannen

DO har ett frimjandeuppdrag, vilket framgdr av lagen (2008:568)
om Diskrimineringsombudsmannen. Dir anges att DO har de upp-
gifter som framgdr av diskrimineringslagen och att DO dirutéver
ska verka for att diskriminering som har samband med kén, kéns-
overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller
dlder inte forekommer p& ndgra omrdden av samhillslivet. DO ska
ocksd 1 6vrigt verka for lika rittigheter och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller &lder (1 § lagen om DO).

Vidare ska DO inom sitt verksamhetsomride informera, utbilda,
overligga och ha andra kontakter med myndigheter, foretag, enskilda
och organisationer. DO ska félja sdvil den internationella utveck-
lingen som forsknings- och utvecklingsarbete, ha kontakter med
internationella organisationer, foresl3 férfattningsindringar samt ta
andra initiativ som kan motverka diskriminering (3 § lagen om DO).
P3 DO:s hemsida tillhandahills bl.a. stéd och verktyg inom arbets-
livet. P4 temasidan finns checklistor och tips, vigledningar, guider
och e-utbildningar som hjilp i det férebyggande arbetet mot diskri-
minering. Broschyren Motverka och forebygg sexuella trakasserier pd
din arbetsplats riktar sig till arbetsgivare och ger konkreta exempel pd
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situationer som en arbetsgivare kan behéva hantera samt hur arbets-
givaren forvintas agera om sexuella trakasserier férekommer.

Konventionen anger ocksi att medlemsstaterna, i samrid med
arbetsmarknadsparterna, ska striva efter att sikerstilla att t.ex. kam-
panjer genomfors. I sammanhanget dr regeringsuppdraget till DO och
Arbetsmiljéverket relevant som utredningen redogér f6r 1 avsnitt 10.
Uppdraget innebar 1 korthet att myndigheterna skulle genomféra sir-
skilda informationsinsatser gillande arbetet mot sexuella trakasserier.
Inom ramen f6r uppdraget utvecklade myndigheterna bl.a. den gemen-
samma digitala plattformen och genomférde tvd stdrre informa-
tionskampanjer riktade till arbetsgivare.

Jéamstilldbetsmyndigheten

Att medlemsstaterna ska ha en jimstilldhetsintegrerad ansats for att
forebygga och avskaffa vild och trakasserier framgdr av artikel 4.2.
Jamstilldhetsmyndigheten har 1 uppdrag att stédja statliga myndig-
heter 1 arbetet med jimstilldhetsintegrering. Myndigheten ska arbeta
med uppféljning, analys, samordning, kunskap och stod 1 syfte att
nd de jimstilldhetspolitiska mlen och ska bidra till en strategisk, sam-
manhillen och hillbar styrning och ett effektivt genomférande av jim-
stilldhetspolitiken, 2 § férordningen (2017:937) med instruktion for
Jimstilldhetsmyndigheten. Vidare ska myndigheten frimja ett syste-
matiskt, sammanhéllet och effektivt genomférande av jimstilldhets-
politiken p3 alla nivier 1 samhillet, sdvil nationellt som regionalt och
lokalt samt sprida kunskap baserad pd forskning och beprévad erfa-
renhet och verka f6r en kunskapsbaserad praktik (3 §2 och 5 p.).

Regeringens utvecklingsprogram Jimstilldhetsintegrering i myn-
digheter (JiM) syftar till att férbittra statliga myndigheters arbete
med de jimstilldhetspolitiska malen. Under perioden 2020-2025 har
regeringen gett 54 myndigheter ett sirskilt jimstilldhetsuppdrag.
Jimstilldhetsmyndigheten har till uppgift att stédja myndigheterna
1arbetet med att identifiera och tgirda ojimstilldhet inom sina kirn-
verksamheter och bidra till att 6ka jimstilldheten i samhillet. Jim-
stilldhetsmyndigheten ska ocks3 sprida kunskap och lirande, frimja
samverkan mellan myndigheter och andra aktérer och l6pande ut-
virdera JiM-programmet.
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Jamstilldhetsmyndigheten har utvecklat den egna webbplatsen si
att information om sexuella trakasserier nu finns littillginglig. P4
webbplatsen beskriver myndigheten samspelet mellan olika regel-
verk som kan bli aktuella vid en anmilan om sexuella trakasserier.
Vidare finns information om material, metoder och verktyg for arbets-
givare eller utbildningsanordnare som har ansvar f6r och mojlighet
att férebygga och motverka sexuella trakasserier. P4 sidorna finns
ocksd kunskapsmaterial, filmer och information om vad olika aktérer
1 det civila samhillet gor for att motverka sexuella trakasserier.

13.2.3 Vigledning, utbildning och medvetandegdrande
inom olika sektorer

Rekommendationens punkt 23 ger ytterligare vigledning nir det giller
medlemsstaternas olika insatser och hjilpmedel f6r att hoja med-
vetenheten kring vild och trakasserier i arbetslivet. Av punkt 23 {5l-
jer att medlemsstaterna bor finansiera, utveckla, genomfora och sprida,
pd limpligt sitt, olika vigledningar och utbildningsprogram m.m.
och dir vissa sirskilda yrkeskategorier nimns.

Nedan redogor utredningen 1 korthet f6r vissa branschspecifika
utbildningar och vissa myndighetsfunktioner. Urvalet av myndighets-
funktionerna baseras pd punkt 23 b och 23 e 1 rekommendationen.
Redogorelsen 1 detta avsnitt dr inte uttdmmande.

Arbetsmiljoverket

Inom ramen f6r Arbetsmiljoverkets internutbildningar till alla in-
spektorer (tillsynsutbildningen TUB-en) omfattas bl.a. sakfrdgorna
hot och vild samt krinkande sirbehandling genom foreskrifterna
om vald och hot 1 arbetsmiljon och OSA-féreskrifterna. Utbild-
ningstillfillet avseende hot och vild omfattar bl.a. statistik om an-
milda tillbud och arbetsskador samt branschvis férekomst av vald
eller 