ILO:s rekommendation (nr 206) om avskaffande
av vald och trakasserier 1 arbetslivet

Recommendation concerning the
elimination of violence and haras-
sment in the world of work, 2019
(No 206)

The General Conference of the
International Labour Organization,

Having been convened at Geneva
by the Governing Body of the
International Labour Office, and
having met in its 108th (Centenary)
Session on 10 June 2019, and

Having adopted the Violence and
Harassment Convention, 2019, and

Having decided upon the adoption
of certain proposals concerning
violence and harassment in the
world of work, which is the fifth
item on the agenda of the session,
and

Having determined that these pro-
posals shall take the form of a Re-
commendation supplementing the
Violence and Harassment Conven-
tion, 2019,

adopts this twenty-first day of June
of the year two thousand and
nineteen the following Recommen-
dation, which may be cited as the
Violence and Harassment Recom-
mendation, 2019:

1. The provisions of this Recom-
mendation supplement those of the
Violence and Harassment Con-
vention, 2019 (hereafter referred to
as “the Convention”), and should
be considered in conjunction with
them.

Rekommendation (nr 206) om
avskaffande av vald och trakas-
serier i arbetslivet

Internationella  arbetsorganisatio-
nens allménna konferens, som har

sammankallats till Genéve av sty-
relsen for Internationella arbets-
byrén och samlats dédr den 10 juni
2019 till sitt hundraattonde mote,

som har antagit 2019 ars konven-
tion om vald och trakasserier,

som har beslutat att anta vissa
forslag om vald och trakasserier i
arbetslivet, en fraga som utgdr den
femte punkten pad motets dagord-
ning, och

som har faststéllt att dessa forslag
ska ta formen av en rekommen-
dation som kompletterar 2019 ars
konvention om vald och trakasse-
rier,

antar denna dag, den 21 juni 2019,
foljande rekommendation, som kan
kallas 2019 ars rekommendation
om vald och trakasserier.

1. Bestimmelserna i denna rekom-
mendation kompletterar bestim-
melserna i 2019 ars konvention om
véld och trakasserier (nedan kallad
konventionen) och ska beaktas
j@mforda med dem.
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1. Core principles

2. In adopting and implementing
the inclusive, integrated and gen-
der-responsive approach referred to
in Article 4, paragraph 2, of the
Convention, Members should ad-
dress violence and harassment in
the world of work in labour and em-
ployment, occupational safety and
health, equality and non-discri-
mination law, and in criminal law,
where appropriate.

3. Members should ensure that all
workers and employers, including
those in sectors, occupations and
work arrangements that are more
exposed to violence and harass-
ment, fully enjoy freedom of
association and the effective
recognition of the right to collective
bargaining consistent with the
Freedom of Association and Pro-
tection of the Right to Organise
Convention, 1948 (No. 87), and the
Right to Organise and Collective
Bargaining Convention, 1949 (No.
98).

4. Members should take appro-
priate measures to:

(a) promote the effective reco-
gnition of the right to collective
bargaining at all levels as a means
of preventing and addressing
violence and harassment and, to the
extent possible, mitigating the
impact of domestic violence in the
world of work; and

(b) support such collective bargai-
ning through the collection and
dissemination of information on
related trends and good practices
regarding the negotiation process
and the content of collective agree-
ments.

1. Kéarnprinciper

2. Vid antagandet och genomfora-
ndet av den inkluderande, helhets-
inriktade och jadmstélldhetsinte-
grerande ansats som avses i artikel
4.2 i konventionen ska medlems-
staterna ta itu med vald och trakas-
serier 1 arbetslivet, inom arbete och
sysselsdttning, arbetsmiljo, jamlik-
hets- och icke-diskrimineringslag-
stiftning, och inom straffrittslig
lagstiftning, beroende p& vad som
ar tillampligt.

3. Medlemsstaterna bor sékerstélla
att alla arbetstagare och arbets-
givare, inbegripet de i sektorer,
yrken eller arbetsformer som &r mer
exponerade for vald och trakasse-
rier, fullstindigt atnjuter forenings-
frihet och ett faktiskt erkdnnande av
den kollektiva forhandlingsrétten i
Overensstimmelse med 1948 ars
konvention (nr 87) angaende fo-
reningsfrihet och skydd for organi-
sationsrétten, och 1949 ars konven-
tion (nr 98) angdende tillimpning
av principerna fO6r organisations-
ritten och den kollektiva forhand-
lingsritten.

4. Medlemsstaterna bor vidta lamp-
liga atgérder for att

a) framja ett faktiskt erkénnande av
den kollektiva forhandlingsrétten
pa alla nivaer som ett sitt att
forebygga och ta itu med vald och
trakasserier och, i mdjligaste mén,
lindra konsekvenserna av vald i
néra relationer i arbetslivet,

b) stodja sadana kollektiva for-
handlingar genom att samla in och
sprida information om utveckling
och god praxis vad géller for-
handlingsprocessen for och inne-
héllet i kollektivavtal.



5. Members should ensure that
provisions on violence and harass-
ment in national laws, regulations
and policies take into account the
equality and non-discrimination
instruments of the International
Labour Organization, including the
Equal Remuneration Convention
(No. 100) and Recommendation
(No. 90), 1951, and the Discrimi-
nation (Employment and Occu-
pation) Convention (No. 111) and
Recommendation (No. 111), 1958,
and other relevant instruments.

II. Protection and prevention

6. Occupational safety and health
provisions on violence and harass-
ment in national laws, regulations
and policies should take into
account relevant occupational
safety and health instruments of the
International Labour Organization,
such as the Occupational Safety
and Health Convention, 1981 (No.
155), and the Promotional Frame-
work for Occupational Safety and
Health Convention, 2006 (No.
187).

7. Members should, as appropriate,
specify in laws and regulations that
workers and their representatives
should take part in the design,
implementation and monitoring of
the workplace policy referred to in
Article 9(a) of the Convention, and
such policy should:

(a) state that violence and harass-
ment will not be tolerated;

(b) establish violence and harass-
ment prevention programmes with,
if appropriate, measurable objecti-
ves;

5. Medlemsstaterna bor sikerstélla
att bestdimmelser om vald och
trakasserier i nationella lagar, andra
forfattningar och policyer beaktar
Internationella arbetsorganisa-
tionens instrument om jamlikhet
och icke-diskriminering, inbegripet
1951 ars konvention (nr 100) och
rekommendation (nr 90) angéende
lika 16n for mén och kvinnor for
arbete av lika virde och 1958 ars
konvention (nr 111) och rekom-
mendation (nr 111) angdende dis-
kriminering i frdga om anstillning
och yrkesutévning, samt andra
relevanta instrument.

II. Skydd och férebyggande

6. Arbetsmiljobestimmelser om
vald och trakasserier i nationella
lagar, andra forfattningar och
policyer bor beakta instrument fran
Internationella  arbetsorganisatio-
nen om hédlsa och sdkerhet pa
arbetsplatsen som é&r tillimpliga,
t.ex. 1981 érs konvention (nr 155)
om arbetarskydd och arbetsmiljo
och 2006 ars konvention (nr 187)
om ett ramverk for att frimja
arbetsmiljo.

7. Medlemsstaterna bor, pa lamp-
ligt sétt, ange i lagar och andra
forfattningar att arbetstagare och
deras representanter ska delta i ut-
formningen, genomforandet och
Overvakningen av den arbetsplats-
policy som avses i artikel 9 a i kon-
ventionen, och som ska

a) ange att vald och trakasserier inte
kommer att tolereras,

b) faststélla att program for fore-
byggande av vald och trakasserier
ska uppréttas med, om det dr lamp-
ligt, matbara mal,
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bilities of the workers and the em-
ployer;

(d) contain information on com-
plaint and investigation procedures;

(e) provide that all internal and
external communications related to
incidents of violence and haras-
sment will be duly considered, and
acted upon as appropriate;

(f) specify the right to privacy of
individuals and confidentiality, as
referred to in Article 10(c) of the
Convention, while balancing the
right of workers to be made aware
of all hazards; and

(g) include measures to protect
complainants, victims, witnesses
and whistle-blowers against victi-
mization or retaliation.

8. The workplace risk assessment
referred to in Article 9(c) of the
Convention should take into ac-
count factors that increase the like-
lihood of violence and harassment,
including psychosocial hazards and
risks. Particular attention should be
paid to the hazards and risks that:

(a) arise from working conditions
and arrangements, work organi-
zation and human resource mana-
gement, as appropriate;

(b) involve third parties such as
clients, customers, service provi-
ders, users, patients and members
of the public; and

(c) arise from discrimination, abuse
of power relations, and gender, cul-

c) ndrmare ange arbetstagares och
arbetsgivarens réttigheter och skyl-
digheter,

d) innchalla information om for-
faranden for anmélan och utred-
ningar,

e) foreskriva att all intern och ex-
tern kommunikation som avser
intraffade hidndelser om vald och
trakasserier kommer att beaktas i
vederborlig ordning och vid behov
leda till atgarder,

f) ndrmare ange den enskilda per-
sonens ratt till personlig integritet
och konfidentialitet, i enlighet med
vad som avses i artikel 10 c i kon-
ventionen, och samtidigt innehalla
avviagningar vad giéller arbets-
tagarnas rétt till kinnedom om alla
faror,

g) inkludera atgérder for att skydda
anmilande, offer, vittnen och
visselblasare mot repressalier eller
vedergéllning.

8. Den identifiering av faror och
bedomning av risker av arbets-
platsen som avses i artikel 9 ¢ i kon-
ventionen bor beakta faktorer som
Okar sannolikheten for vald och
trakasserier, inbegripet psykoso-
ciala faror och risker. Sérskild upp-
marksamhet bor dgnas faror och
risker som

a) harror fran arbetsvillkor och ar-
betsformer, arbetets organisering
och hr-forvaltning, beroende pa vad
som ér tillampligt,

b) involverar tredje parter som
klienter, kunder, tjénsteleverantd-
rer, brukare, patienter och allméin-
heten,

¢) harror fran diskriminering, miss-
bruk av maktforhéllanden samt ge-



tural and social norms that support
violence and harassment.

9. Members should adopt appro-
priate measures for sectors or
occupations and work arrange-
ments in which exposure to vio-
lence and harassment may be more
likely, such as night work, work in
isolation, health, hospitality, social
services, emergency  services,
domestic work, transport, educa-
tion or entertainment.

10. Members should take legis-
lative or other measures to protect
migrant workers, particularly wom-
en migrant workers, regardless of
migrant status, in origin, transit and
destination countries as appro-
priate, from violence and harass-
ment in the world of work.

11. In facilitating the transition
from the informal to the formal
economy, Members should provide
resources and assistance for in-
formal economy workers and em-
ployers, and their associations, to
prevent and address violence and
harassment in the informal econo-
my.

12. Members should ensure that
measures to prevent violence and
harassment do not result in the
restriction of the participation in
specific jobs, sectors or occu-
pations, or their exclusion there-
from, of women and the groups re-
ferred to in Article 6 of the Conven-
tion.

13. The reference to vulnerable
groups and groups in situations of
vulnerability in Article 6 of the
Convention should be interpreted
in accordance with applicable

nusnormer, kulturella normer och
sociala normer som ger ndring &t
vald och trakasserier.

9. Medlemsstaterna bor anta lamp-
liga atgdrder for sektorer eller
yrken och arbetsforhallanden dér
sannolikheten att utsittas for vald
och trakasserier &r stOrre, som
nattarbete, ensamarbete, arbeten
inom hélso- och sjukvard, besoks-
néring, sociala tjanster, rdddnings-
tjdnster, hushallsarbete, transport,
utbildning och underhallning.

10. Medlemsstaterna bor vidta lag-
stiftningsétgéarder eller andra atgér-
der for att skydda migrerande ar-
betstagare, sérskilt kvinnliga mi-
grerande arbetstagare, oberoende
av den migrerandes status, i ur-
sprungs-, transit- och destinations-
lander beroende pd vad som &ar
tillimpligt, frdn vald och trakasse-
rier i arbetslivet.

11. For att underlétta 6vergangen
fran den informella till den formella
ekonomin bor medlemsstaterna ge
arbetstagare och arbetsgivare i den
informella ekonomin, och deras
sammanslutningar, resurser och
stod for att forebygga och ta itu
med véld och trakasserier i den in-
formella ekonomin.

12. Medlemsstaterna bor sdkerstél-
la att atgarder for att forebygga véld
och trakasserier inte gor att kvinnor
eller de grupper som avses i artikel
6 1 konventionen begrénsas vad gél-
ler att vara verksam inom sdrskilda
arbeten, sektorer eller yrken, eller
utesluts dérifran.

13. Hénvisningen till utsatta grup-
per eller grupper i utsatta situation-
er i artikel 6 i konventionen ska
tolkas i enlighet med tillimpliga in-
ternationella arbetsnormer och in-
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international labour standards and
international instruments on human
rights.

III. Enforcement, remedies and
assistance

14. The remedies referred to in
Article 10(b) of the Convention
could include:

(a) the right to resign with compen-
sation;

(b) reinstatement;

(c) appropriate compensation for
damages;

(d) orders requiring measures with
immediate executory force to be
taken to ensure that certain conduct
is stopped or that policies or practi-
ces are changed; and

(e) legal fees and costs according to
national law and practice.

15. Victims of violence and haras-
sment in the world of work should
have access to compensation in
cases of psychosocial, physical or
any other injury or illness which
results in incapacity to work.

16. The complaint and dispute
resolution mechanisms for gender-
based violence and harassment
referred to in Article 10(e) of the
Convention should include mea-
sures such as

(a) courts with expertise in cases of
gender-based violence and harass-

ment;

(b) timely and efficient processing;

ternationella maénniskoréttsinstru-
ment.

III. Efterlevnad, rittsmedel och
stod

14. De rittsmedel som avses i
artikel 10 b 1 konventionen kan
inbegripa

a) ritten att siga upp sig med ersit-
tning,

b) ateranstillning,

¢) lamplig skadestandsersattning,

d) forelagganden med krav pa
atgdrder med omedelbar verkan for
att sdkerstdlla att vissa beteenden
stoppas eller att policyer eller pra-
xis dndras,

e) juridiska arvoden och ritte-
gangskostnader i enlighet med na-
tionell lagstiftning och praxis.

15. Offer for vald och trakasserier i
arbetslivet bor ha tillgang till
ersittning vid psykosocial, fysisk
eller annan skada eller sjukdom
som leder till arbetsoférmaga.

16. De anmélningsforfaranden och
forfaranden for tvistlosning for
konsrelaterat vald och konsrela-
terade trakasserier som avses i
artikel 10 e 1 konventionen bor in-
begripa atgérder som

a) domstolar med sarskild sakkun-
skap inom konsrelaterat vald och
konsrelaterade trakasserier,

b) effektiv och skyndsam hand-
laggning,



(c) legal advice and assistance for
complainants and victims;

(d) guides and other information
resources available and accessible
in the languages that are widely
spoken in the country; and

(e) shifting of the burden of proof,
as appropriate, in proceedings other
than criminal proceedings.

17. The support, services and
remedies for victims of gender-
based violence and harassment
referred to in Article 10(e) of the
Convention should include mea-
sures such as:

(a) support to help victims re-enter
the labour market;

(b) counselling and information
services, in an accessible manner as
appropriate;

(c) 24-hour hotlines;

(d) emergency services;

(e) medical care and treatment and
psychological support;

(f) crisis centres, including shelters;
and

(g) specialized police units or
specially trained officers to support
victims.

18. Appropriate measures to
mitigate the impacts of domestic
violence in the world of work
referred to in Article 10(f) of the
Convention could include:

(a) leave for victims of domestic
violence;

¢) juridisk radgivning och stdd till
anmadilande och offer,

d) vagledningar och andra informa-
tionsresurser som ér tillgédngliga pa
sprak som talas allmént i landet,

e) omvand bevisborda, dir s& ar
lampligt, 1 andra forfaranden &n
straffréttsliga forfaranden.

17. Det stod, de tjanster och de
rittsmedel for offer for konsre-
laterat vald och konsrelaterade tra-
kasserier som avses i artikel 10 e i
konventionen bdr inbegripa atgér-
der som

a) stod for att hjilpa offer att ater-
intrdda pé arbetsmarknaden,

b) radgivnings- och informations-
tjidnster som pé lampligt sitt, till-
handahalls pa ett tillgéngligt stt,

¢) jourtelefonlinjer som &r Gppna
dygnet runt,

d) rdddningstjanster,

e) medicinsk vard och behandling
och psykologiskt stod,

f) kriscentrum, inbegripet hérbar-
gen,

g) sérskilt utbildade polisenheter
eller sdrskilt utbildad personal for
stod till offer.

18. De lampliga atgirder for att
mildra konsekvenserna av vald i
nidra relationer 1 arbetslivet som
avses 1 artikel 10 f i konventionen
kan inbegripa

a) ledighet for offer for vald i nira
relationer,
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protection for victims of domestic
violence;

(c) temporary protection against
dismissal for victims of domestic
violence, as appropriate, except on
grounds unrelated to domestic vio-
lence and its consequences;

(d) the inclusion of domestic
violence in workplace risk assess-
ments;

(e) a referral system to public miti-
gation measures for domestic
violence, where they exist; and

(f) awareness-raising about the
effects of domestic violence.

19. Perpetrators of violence and
harassment in the world of work
should be held accountable and
provided counselling or other
measures, where appropriate, with
a view to preventing the reoccur-
rence of violence and harassment,
and facilitating their reintegration
into work, where appropriate.

20. Labour inspectors and officials
of other competent authorities, as
appropriate, should undergo gend-
er-responsive training with a view
to identifying and addressing vio-
lence and harassment in the world
of work, including psychosocial
hazards and risks, gender-based
violence and harassment, and dis-
crimination against particular grou-
ps of workers.

21. The mandate of national bodies
responsible for labour inspection,
occupational safety and health, and
equality and non-discrimination,

b) flexibla arbetssitt och skydd for
offer for vald i néra relationer,

c) tillfalligt skydd mot avskedande
for offer for vald i néra relationer,
pa lampligt sdtt, med undantag for
skl som inte ror vald i nira relatio-
ner och dess konsekvenser,

d) ett inbegripande av vald i néra
relationer i identifieringar av faror
och bedomningar av risker av
arbetsplatser,

e) ett system for hénskjutande till
myndighetsatgarder for lindrande
av konsekvenser av vald i ndra
relationer, dir saddana finns,

f) atgérder for att hoja medveten-
heten om konsekvenserna av vald 1
néra relationer.

19. Personer som gjort sig skyldiga
till vald och trakasserier i arbets-
livet ska hallas ansvariga och fa
tillgéng till radgivning eller andra
atgarder, 1 lampliga fall, med syftet
att forebygga ytterligare vald och
trakasserier och att underlétta deras
ateranpassning till arbetslivet, dar
sé ar lampligt.

20. Arbetsmiljoinspektorer och an-
stéllda fran andra behoériga myndig-
heter bor, dar sé ar lampligt, ge-
nomga utbildningar i jimstélldhets-
perspektiv med sikte pa att kunna
identifiera och ta itu med véld och
trakasserier i arbetslivet, inbegripet
psykosociala faror och risker, kons-
relaterat vald och konsrelaterade
trakasserier och diskriminering av
sdrskilda grupper av arbetstagare.

21. Det uppdrag som ges till
nationella organ med ansvar for
yrkesinspektion, arbetsmiljo samt
jamlikhet och icke-diskriminering,



including gender equality, should
cover violence and harassment in
the world of work.

22. Members should make efforts
to collect and publish statistics on
violence and harassment in the
world of work disaggregated by
sex, form of violence and
harassment, and sector of economic
activity, including with respect to
the groups referred to in Article 6
of the Convention.

IV. Guidance,
awareness-raising

training  and

23. Members should fund, develop,
implement and disseminate, as
appropriate:

(a) programmes aimed at
addressing factors that increase the
likelihood of violence and
harassment in the world of work,
including discrimination, the abuse
of power relations, and gender,
cultural and social norms that
support violence and harassment;

(b) gender-responsive guidelines
and training programmes to assist
judges, labour inspectors, police
officers, prosecutors and other
public officials in fulfilling their
mandate regarding violence and
harassment in the world of work, as
well as to assist public and private
employers and workers and their
organizations in preventing and
addressing violence and harass-
ment in the world of work;

(c) model codes of practice and risk
assessment tools on violence and
harassment in the world of work,
either general or sector-specific,
taking into account the specific
situations of workers and other
persons belonging to the groups re-

inbegripet jamstilldhet, bor om-
fatta vald och trakasserier i arbets-
livet.

22. Medlemsstaterna bor gora
anstrdngningar for att samla in och
publicera statistik om vald och
trakasserier 1 arbetslivet som é&r
uppdelad efter kon, typ av véld och
trakasserier och néringsgren, inbe-
gripet med avseende pa de grupper
som avses i artikel 6 i konventio-
nen.

IV. Vigledning, utbildning och
medvetandegorande

23. Medlemsstaterna bor finan-
siera, utveckla och genomféra och
sprida, pé lampligt sitt,

a) program som syftar till att ta itu
med faktorer som oOkar sannolik-
heten for vald och trakasserier i
arbetslivet, inbegripet diskrimine-
ring, missbruk av maktforhallan-
den, och genusnormer, kulturella
normer och sociala normer som
bidrar till vald och trakasserier,

b) jamstilldhetsintegrerande vig-
ledningar och utbildningsprogram
som stdd till domare, yrkesinspek-
tioner, poliser, dklagare och andra
myndighetspersoner  verksamma
inom ramen for sitt mandat
avseende véald och trakasserier i
arbetslivet samt for att hjilpa
statliga och privata arbetsgivare
och arbetstagare och deras organi-
sationer att forebygga vald och
trakasserier i arbetslivet,

c) modeller for riktlinjer och
riskbedomningsverktyg avseende
vald och trakasserier i arbetslivet,
antingen allménna eller sektor-
specifika, som beaktar den
sérskilda situationen for arbets-
tagare och andra personer som
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tion;

(d) public awareness-raising
campaigns in the various languages
of the country, including those of
the migrant workers residing in the
country, that convey the unaccep-
tability of violence and harassment,
in particular gender-based violence
and harassment, address discrimi-
natory attitudes and prevent stig-
matization of victims, complai-
nants, witnesses and whistle-
blowers;

(e) gender-responsive curricula and
instructional materials on violence
and harassment, including gender-
based violence and harassment, at
all levels of education and
vocational training, in line with
national law and circumstances;

(f) materials for journalists and
other media personnel on gender-
based violence and harassment,
including its underlying causes and
risk factors, with due respect for
their independence and freedom of
expression; and

(g) public campaigns aimed at
fostering safe, healthy and harmo-
nious workplaces free from viole-
nce and harassment.

tillhdér de grupper som avses i
artikel 6 1 konventionen,

d) kampanjer pa olika sprék som
talas i landet for att hoja medveten-
heten hos allménheten, inbegripet
migrerande arbetstagare som vistas
1 landet, som formedlar att vald och
trakasserier dr oacceptabla, i syn-
nerhet konsrelaterat vald och kon-
srelaterade trakasserier, uppmark-
sammar diskriminerande attityder
och forebygger att offer, anmélan-
de, vittnen och visselbldsare stig-
matiseras,

e) ldroplaner och informations-
material om vald och trakasserier,
inbegripet konsrelaterat vald och
konsrelaterade trakasserier, som ar
jamstilldhetsintegrerande, pa alla
utbildnings- och yrkesutbildnings-
nivéer och i 6verensstimmelse med
nationell lagstiftning och nationella
forhallanden,

f) material till journalister och
andra inom media, med vederborlig
respekt for deras oberoende och
yttrandefrihet, om konsrelaterat
vald och konsrelaterade trakasse-
rier, inbegripet bakomliggande or-
saker och riskfaktorer,

g) offentliga kampanjer som har
som mal att frimja sdkra, hélso-
samma och harmoniska arbets-
platser som dr fria fran vald och
trakasserier.



Sammanfattning av betinkandet (SOU 2021:86) gri‘l’apg-a2225/261134

Bedomningar och forslag

Utredningens bedomningar och forslag ar foljande.

e Svensk ritt dr forenlig med ILO:s konvention (nr 190) om avskaffande
av vald och trakasserier i arbetslivet. Det behdvs dirmed inga
lagédndringar eller andra atgérder for att ratificera konventionen.

e Det ska inforas ett fortydligande i arbetsmiljolagen om att arbetsmiljon
sa langt som mojligt, ska vara fri frén vald och trakasserier.

e Arbetsmiljoverket bor fa i uppdrag att ta fram information som
forklarar arbetsgivarens ansvar i arbetet mot vald och trakasserier fran
tredje part, arbetsgivarens ansvar nir vald och trakasserier som &r
arbetsrelaterat sker utanfor arbetet samt hur arbetsgivare kan arbeta
med dessa fragor och fragor om vald och trakasserier i allménhet.

e En myndighet bor fa i uppdrag att genomfora informationsinsatser for
att hoja kunskapen om véld i néra relationer och tydliggdra vilka
regelverk som aktualiseras och vilka skyldigheter det innebér inom
ramen for arbetslivet, samt samla och sprida kunskap om véld i néra
relationer i form av ett praktiskt inriktat metodstdd till arbetsgivare.

Uppdraget

Utredningens uppdrag é&r att utreda och ta stéllning till om svensk rétt dr
forenlig med ILO:s konvention om avskaffande av vald och trakasserier i
arbetslivet. Om svensk ritt inte dr forenlig med konventionen ska
utredningen foreslé de forfattningsédndringar och eventuella andra &tgérder
som kréivs for ratificering av konventionen samt utarbeta nddvindiga
forfattningsforslag.

Utredningen har ocksé getts utrymme att féresla ytterligare atgérder om
sddana bedoms ldmpliga for att uppna konventionens dvergripande syfte.
I sé fall ska utredningen foresla de forfattningsdndringar eller eventuella
andra atgirder som forslaget kraver samt utarbeta nodvindiga forfatt-
ningsforslag.

Utredningen ska i sitt arbete sd langt som mojligt virna befintliga
regelverk och system som giller for arbetstagare i Sverige, inklusive
yrkesgrupper med riskfyllda arbetsuppgifter. Utredningen ska sikerstilla
att forfattningsforslagen ansluter till den systematik och terminologi som
anvinds i svensk rdtt. Utredningen ska ocksd védrna den svenska
arbetsmarknadsmodellen och den befintliga myndighetsstrukturen i sina
overviganden och forslag samt beakta rekommendationen i arbetet.

Allmant om ILO

Internationella arbetsorganisationen (ILO) ar FN:s fackorgan for
sysselsdttnings- och arbetslivsfragor. Organisationen bygger pa
trepartism, vilket innebdr att representanter for medlemsstaternas
regeringar jamte representanter for arbetsgivare och arbetstagare i varje
medlemsstat deltar i arbetet och beslutsfattandet. Internationella
arbetskonferensen (arbetskonferensen) &r ILO:s hogsta beslutande organ.
Organisationen har 187 medlemsstater. 61
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ILO:s huvuduppgift ér att utarbeta normer for arbetslivet, ofta i form av
konventioner eller rekommendationer. Konventioner ar avsedda att
ratificeras av medlemsldnderna och blir bindande forst genom
ratifikationen. Rekommendationer 4r avsedda att beaktas vid lagstiftning
eller pé annat sitt men har inte samma bindande verkan som konventioner.
En sérskild stéllning inom ILO har de atta s.k. kdrnkonventionerna som
géller tvangsarbete, barnarbete, forenings- och organisationsritt samt
diskriminering.

Det dr medlemsstatens lagstiftande forsamling som ska ta stillning i
frdga om ratifikation.

Medlemsstaterna dr skyldiga att ldmna rapporter om efterlevnaden till
ILO i viss ordning.

En ny konvention och rekommendation

Konventionen om avskaffande av vald och trakasserier i arbetslivet och
den tillhérande rekommendationen syftar till att skydda arbetstagare och
andra personer i arbetslivet mot véald och trakasserier samt konsbaserat
vald och konsbaserade trakasserier i arbetslivet. Varje medlemsstat som
ratificerar konventionen ska respektera, framja och forverkliga allas ritt
till ett arbetsliv fritt frén vald och trakasserier. Rekommendationen ska
komplettera konventionen, men &r inte bindande.

Konventionen och rekommendationen innehdller framfor allt
bestimmelser om arbetsmiljo, arbetsritt och diskriminering, men det finns
ocksd kopplingar till bl.a. socialforsdkringsritt, straffrdtt och parts-
gemensamt arbete.

Eftersom konventionen innehdller bestimmelser som faller inom EU:s
och medlemsstaternas delade befogenhet krévs ett bemyndigande av radet
innan medlemsstaterna kan ratificera konventionen.

Det behovs inga lagiindringar eller andra atgéirder for att Sverige
ska ratificera konventionen

Inom ramen for huvuduppdraget analyserar utredningen svensk ritt och
andra relevanta atgirder utifrdn de krav som stélls i konventionens olika
delar. 1 det arbetet beaktar utredningen ockséd rekommendationen.
Utredningen goér beddmningen att svensk rdtt dr forenlig med
konventionen. Utredningen foreslar darfor inte nagra forfattnings-
andringar eller andra atgérder i den hér delen av uppdraget.
Utredningens sammanfattande beddémning av konventionens olika

centrala delar redovisas i foljande avsnitt.

Centrala utgangspunkter — tillimpningsomrdde och kdrnprinciper

Konventionen &r tillimplig pé alla som arbetar oavsett vad personen har
for status. Konventionen omfattar vald och trakasserier i arbetslivet som
har anknytning till arbetet. Vald och trakasserier fran tredje part omfattas
i tillampliga fall.

Konventionens centrala kérnprincip innebér att medlemsstaterna ska
anta en inkluderande, helhetsinriktad och jamstilldhetsintegrerande ansats
for att forebygga och avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet. Det
handlar om foljande.



e Forbjuda vald och trakasserier. Prop. 2025/26:134
o Sikerstilla att vald och trakasserier tas upp i relevanta policyer. Bilaga 3

Ha en Overgripande strategi for att genomfora atgirder for att

forebygga och bekdmpa vald och trakasserier.

Ha mekanismer for efterlevnad och kontroll.

Sékerstilla tillgang till rattsmedel och stod.

Ha sanktioner.

Ta fram verktyg, vigledning och utbildning for att hdja med-

vetenheten.

e Ha effektiva medel for granskning, t.ex. yrkesinspektioner.

Forbud mot vald och trakasserier

Konventionen stéller krav pa att medlemsstaterna ska forbjuda vald och
trakasserier i arbetslivet genom lag och annan forfattning (artikel 4.2 a och
7). Av konventionen framgar att det kan fOreskrivas ett gemensamt
begrepp eller separata begrepp for vald och trakasserier. Utredningen
uppfattar att konventionen inte innebdr en sjilvstindig skyldighet att
definiera vald och trakasserier. Om den lagstiftning som redan finns
bedoms tillrdcklig for att uppfylla kravet pa forbud mot vald och
trakasserier i arbetslivet kan det t.ex. inte kridvas att det trots det inf6rs nya
definitioner.

Ett forbud mot ett visst agerande kan ha olika karaktir — t.ex. beroende
pa om det ar straffrattsligt, offentligrattsligt eller civilréttsligt — och pa sa
sitt ge olika skydd. Vanligtvis &r ett forbud ocksa kopplat till en
sanktionsmdjlighet och olika typer av forbud ka kategoriseras utifran vilka
sanktionsmdjligheter som finns.

Diskrimineringsforbudet &r ett exempel pa ett civilrittsligt sanktionerat
forbud dér konsekvensen av att bryta mot forbudet dr en skyldighet att
betala skadestand i form av diskrimineringserséttning.

Den mest ingripande formen av forbud ar kriminalisering, dvs. att ett
visst handlande beldggs med straff. Inte minst nér det géller vald ar det
naturligt att sédana handlingar forbjuds inom ramen for den straffrattsliga
lagstiftningen och omhéndertas genom réttsviasendets forsorg.

Vald och trakasserier i arbetslivet regleras emellertid inte bara genom
regelritta forbud, utan i stor utstrickning genom att det finns skyldigheter
for en arbetsgivare att vidta atgirder for att exempelvis motverka
forekomsten av véld och trakasserier i verksamheten. Sadana skyldigheter
av offentligréttslig karaktdr finns inom den arbetsmiljorattsliga- och
diskrimineringsrittsliga regleringen.

Nir det géller vald och allvarligare former av trakasserier, inklusive
allvarligare former av sexuella trakasserier dr det uppenbart att svensk
straffrittslig lagstiftning moter konventionens krav pé att forbjuda véld
och trakasserier i arbetslivet. Relevanta bestimmelser finns t.ex. i 3 kap.
brottsbalken (1962:700), BrB, dir brotten mot liv och hélsa regleras. Aven
vissa av brotten mot frihet och frid i 4 kap. brottsbalken aktualiseras.

Den straffrittsliga lagstiftningen innehaller ocksd bestimmelser som
forbjuder mindre allvarliga trakasserier, exempelvis genom
bestimmelserna om olaga hot, ofredande och foéroldmpning.

I de flesta fall géller straffrittsliga bestimmelser generellt oavsett vem
som &r forovare respektive offer och oavsett var den brottsliga gdrningen 63
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dger rum. Fragan om tillimpningsomréde i forhdllande till vilka som

omfattas av konventionen blir dérfor oproblematisk (jfr artikel 2—-3).

I forhéllande till vissa grupper aktualiseras dessutom ytterligare forbud
eller bestimmelser i géllande rétt som fér liknande verkan som ett forbud.
Dessa finns i diskrimineringslagen (2008:567), DL, och arbetsmiljolagen
(1977:1160), AML.

I diskrimineringslagen finns ett uttryckligt forbud mot diskriminering
som bl.a. innebér ett forbud mot trakasserier som har samband med nédgon
av diskrimineringsgrunderna och sexuella trakasserier. Forbudet giller for
arbetsgivare och andra som likstélls med arbetsgivaren i forhéllande till
arbetstagare, praktikanter, den som gor en forfrdgan om eller soker arbete
och inhyrda eller inldnade arbetstagare.

Det finns ocksd en skyldighet for arbetsgivaren enligt diskrimi-
neringslagen att ha riktlinjer for verksamheten i syfte att forhindra
trakasserier med koppling till en diskrimineringsgrund och sexuella
trakasserier. Riktlinjerna ska ge uttryck for att dessa former av
diskriminering inte accepteras pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har vidare
en undersoknings- och atgéardsskyldighet om arbetsgivaren far kinnedom
om sadana trakasserier riktade mot ndgon av de som skyddas av lagen som
begétts av ndgon som utfor arbete eller praktik hos arbetsgivaren. Detta far
sammantaget enligt utredningens bedémning motsvarande effekt pé
arbetsplatsen som ett forbud. Detsamma géller Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4), OSA,
som innehéller en bestimmelse som innebér att arbetsgivare ska klargdra
att krénkande sédrbehandling inte accepteras i verksamheten. Alla
arbetstagare och inhyrda omfattas av reglerna.

Sammanfattningsvis anser utredningen att
e Den svenska straffritten ticker det krav pa forbud mot véald och

trakasserier som konventionen stédller upp. Den svenska straffritten
omfattar alla som arbetar oavsett vad personen har for status samt
oavsett vem som utfor valdet eller trakasserierna.

o Diskrimineringslagen ger ett ytterligare skydd som foérbjuder véld och
trakasserier 1 arbetslivet nir dessa kan kopplas till en
diskrimineringsgrund. Forbudet géller for arbetsgivare och den som
har rétt att besluta i arbetsgivarens stille. Diskrimineringslagen har
ocksa bestdmmelser som far liknande verkan som ett forbud.
Diskrimineringslagen omfattar inte alla som arbetar da den inte géller
for uppdragstagare och volontérer som inte betraktas som arbetstagare.
Diskrimineringslagen omfattar inte heller vald och trakasserier fran
tredje part.

e Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo har bestimmelser som far liknande verkan som ett forbud.
Foreskrifterna omfattar inte alla som arbetar och inte heller vald och
trakasserier fran tredje part.

Vald och trakasserier i policyer m.m.

Medlemsstaterna ska sdkerstélla att vald och trakasserier tas upp i
relevanta policyer som kan rora arbetsmiljo, jamstdlldhet och icke-
diskriminering och migration (artikel 4.2 b och 11 a). Vidare ska
medlemsstaterna anta en dvergripande strategi for att genomfora atgérder
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artikel 8 framgar, i korthet, att medlemsstaterna ska erkdnna Bilaga 3
myndigheternas funktioner for arbetstagare i den informella ekonomin,
identifiera i vilka sektorer eller yrken och anstéllningsférhallanden som
arbetstagare m.fl. &r mer exponerade for vald och trakasserier samt vidta
atgdrder for sadana personer. Medlemsstaterna ska samrada med
representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer.

Utredningen konstaterar att arbetet mot véld och trakasserier innefattar
politiska prioriteringar inom arbetsmiljoomradet, diskrimineringsomradet,
jamstilldhetsomraddet och inom det straffrittsliga omrddet. Arbetet
organiseras utifrdn en inkluderande ansats i form av bl.a. policyer och
strategier och dér sérskilt utsatta yrken eller sektorer identifieras och dit
vissa efterfoljande atgiarder kopplas. Regeringen har bl.a. en femarig
arbetsmiljostrategi som géller till ar 2025, en strategi och handlingsplan
for hbtqi-personer. Handlingsplanen géller till 2023. Det finns dven en
nationell handlingsplan mot rasism fran 2016. Planen anvénds fortfarande
som en inriktning i arbetet med vidare atgdrder och uppdrag.
Lansstyrelserna har bl.a. darfor fatt i uppdrag att 6ka kunskapen om rasism
i arbetslivet. Det finns en handlingsplan till det fria ordets forsvar —
atgdrder mot utsatthet for hot och hat bland journalister, fortroendevalda
och konstnérer, och en nationell strategi for att forebygga och bekdmpa
mins véld mot kvinnor.

Inom arbetslivsomradet betonas sirskilt vikten av att uppritthalla och
fordjupa trepartsarbetet med arbetsmarknadens parter, t.ex. inom ramen
for regeringens arbetsmiljostrategi. Det partsgemensamma arbetet i
Prevent, Partsradet och Suntarbetsliv ar ockséd en viktig del i arbetet mot
vald och trakasserier i arbetslivet.

Sammantaget bedomer utredningen att Sverige, i nuldget, far anses leva
upp till konventionens krav om att sdkerstélla att det finns policyer m.m.
mot véld och trakasserier i arbetslivet. Hur Sverige arbetar med dessa
fragor och foljaktligen lever upp till konventions krav i detta avseende kan
komma att dndras beroende pé vilken regering Sverige har. De strategier
och regeringsuppdrag som tidigare och nuvarande regering beslutat i syfte
att bl.a. belysa forekomsten av véld och trakasserier behover inte vara
bestiandig. Eftersom en ratifikation av konventionen innebér att regeringen
16pande behdver rapportera till ILO om hur konventionens krav efterlevs,
blir ratifikationen ett sékerstillande av att det kontinuerligt finns politik
och politikomraden samt en helhet med atgdrder avseende vald och
trakasserier i arbetslivet som ger Sverige en dvergripande strategi.

Arbetsgivarens forebyggande arbete

Artikel 9 stdller krav pa att medlemsstaterna ska anta lagar och for-
fattningar om arbetsgivares ansvar for att forebygga vald och trakasserier
i arbetslivet.

Arbetsgivaren har enligt svensk ritt ett langtgdende ansvar for
arbetsmiljon, vilket innefattar en skyldighet att arbeta forebyggande mot
vald och trakasserier. Inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet
ska arbetsgivaren kontinuerligt arbeta med riskbedomningar, inklusive
psykosociala risker, atgiarder och uppfoljning. Alla former av vald och

trakasserier pa arbetsplatsen som kan medfora ohidlsa omfattas. 6
5
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Arbetsgivaren ska ha en arbetsmiljopolicy och en sadan kan innehélla
savdl fragor om véld och hot om vald som fradgor om krinkande
sdrbehandling om sddana risker har identifierats inom ramen for
arbetsgivarens undersokning och riskbedéomning av verksamheten.
Arbetsgivaren ska samverka med berdrda parter, och dven pd annat sitt
informera och utbilda sin personal, vilket f6ljer av bade arbetsmiljélagen
och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete
(AFS 2001:1), SAM. Det finns ocksé i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
vald och hot i arbetsmiljon (AFS 1993:2) krav pa arbetsgivaren att vidta
riskforebyggande atgarder. Foreskrifterna innehéller ocksa ett uttryckligt
krav pé att arbetstagarna ges tillricklig utbildning, information och
tillrdckliga instruktioner for att kunna utfora arbetet sikert.

Arbetsgivaren ska vidare enligt OSA-foreskrifterna klargora att
krankande sdrbehandling inte accepteras i verksamheten och ha rutiner for
hur krdnkande sérbehandling ska hanteras. Arbetsgivaren ska ocksa vidta
atgirder for att motverka forhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov
till krdnkande sdrbehandling. Ett klargérande om att krdnkande
sirbehandling inte accepteras kan t.ex. goras i en skriftlig policy eller
genom att fragan tas upp i arbetsmiljopolicyn.

Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivaren en skyldighet att ha
riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier.

Utredningens bedomning 4r att de samlade krav som stélls pé
arbetsgivare enligt svensk ritt ar tillrdckliga for att uppfylla konventionens
krav pa forebyggande atgéarder.

Efterlevnaden av konventionen

Konventionens krav nér det giller efterlevnad kan sammanfattas i tre

punkter.

e Det ska finnas mekanismer for kontroll och oévervakning av
efterlevnaden, dels pa ett 6vergripande plan, dels genom att det finns
tillrackliga mojligheter att ingripa i ett enskilt fall vid forekomsten av
vald och trakasserier (artikel 4.2 d, 4.2 h, 10 a, och 10 h).

e Det ska finnas tillgang till rdttsmedel nér ndgon utsitts for vald eller
trakasserier (artikel 4.2 e, 10 b och 10 e).

e Det ska finnas sanktioner — dvs. incitament for efterlevnaden (artikel
4.2 foch 10 d).

Kontroll och overvakning av efterlevnaden

Det svenska systemet for kontroll och 6vervakning av efterlevnaden finns
framfor allt genom tillsynsmyndigheterna Diskrimineringsombuds-
mannen (DO) och Arbetsmiljoverkets ansvar. Tillsynsmyndigheterna har
bl.a. mojlighet att fa till stdnd vitesforeldgganden och DO har méjlighet att
fora talan om diskrimineringserséttning.

For kontroll och efterlevnad spelar d4ven arbetsmarknadens parter en roll
déd t.ex. dven en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan om
diskrimineringserséttning for en medlems rékning och i vissa fall ocksa att
begéra ett forelaggande om vite vid brister i arbetsgivarens arbete med
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enligt diskrimineringslagen. Bilaga 3
Skyddsombuden har en viktig roll for efterlevnad och kontroll av

arbetsmiljolagen. Det géller inte minst genom mdjligheten att vinda sig

till arbetsgivaren for att begéra atgérder. Skyddsombudets mdjlighet att

dérefter begira att Arbetsmiljoverket provar fragan om foreldggande och

att anvinda sig av den s.k. stoppningsritten dr ocksa viktiga verktyg.
Utredningens bedomning &r att géllande regelverk som framfor allt finns

i arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen ér tillrackliga for att uppfylla

konventionens krav pa efterlevnad och kontroll.

Riittsmedel och sanktioner

Skyldigheterna enligt konventionen att ge tillgang till ldmpliga och
effektiva rattsmedel och mekanismer och forfaranden for rapportering och
tvistlosning kan enligt utredningen sammanfattas med att ndr det
forekommer véld och trakasserier i arbetslivet s ska det finnas en
mojlighet for offer att angripa dessa och ges tillgang till stod. Férfaranden
for anmélan och utredning ir en av de mojliga atgérder som nimns i
konventionen.

Regelverket pa arbetsmiljoomradet och mojligheten for arbetstagare att
vanda sig till sitt skyddsombud &r ett relevant rittsmedel. Detta kan
dessutom dven leda till sanktioner om skyddsombudets anmilan till
Arbetsmiljoverket leder till inspektion och beslut om atgarder. Det finns
ocksd en mojlighet for arbetstagare att anmaila missforhallanden pa en
specifik arbetsplats direkt till Arbetsmiljoverket.

Enligt OSA-foreskrifterna och foreskrifterna om vald och hot ska
arbetsgivaren ha rutiner for vart personer som utsitts for krinkande
sarbehandling eller vald och hot kan vénda sig for att fa hjilp.

Aven enligt diskrimineringslagen finns en skyldighet for arbetsgivaren
att ha rutiner for hur arbetstagare som utsitts for trakasserier och sexuella
trakasserier i diskrimineringslagens mening ska agera for att f4 hjilp.
Arbetsgivare som far kinnedom om att nagon upplever sig trakasserad har
en utredningsskyldighet och en skyldighet att vidta skdliga atgarder. Nar
det ar en arbetsgivare eller dennes foretrddare som har utsatt en
arbetstagare finns det mgjlighet att fora tala om diskrimineringserséttning.
Detsamma géller om arbetsgivaren inte uppfyllt sin utrednings- och
atgardsskyldighet. Det innebér att arbetsgivaren kan bli skyldig att betala
diskrimineringsersdttning till den som utsatts. DO:s mojlighet att fora talan
i det hér avseendet utgdr en typ av réittsmedel i konventionens mening.

Foreldgganden fran Arbetsmiljoverket och, efter DO:s framstéllan,
Néamnden mot diskriminering kan forenas med vite, vilket &r ett viktigt
sanktionsmedel for att sikerstilla efterlevnad. Aven méjligheten for en
domstol att doma ut diskrimineringsersittning &r att betrakta som en
sanktion, om dn ockséa som ett rittsmedel enligt konventionen.

Ytterst skyddas ocksé alla som arbetar, oavsett avtalsrittslig status,
genom de réttsmedel och sanktioner som stdr till buds genom det
straffréttsliga systemet. Vissa av de straffrittsliga reglerna tar ocksé
sarskilt sikte pa forhallanden i arbetslivet. Det géller t.ex. vald och hot mot
tjidnsteman och arbetsmiljobrott. Den som gor sig skyldig till brott kan

ocksé ofta bli skadestandsskyldig gentemot brottsoffret, som kan fa hjélp -
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maélsdgandebitride.

Utredningens bedomning &r att géllande regelverk som finns i
arbetsmiljolagen, diskrimineringslagen och det straffrittsliga regelverket
ar tillrickliga for att uppfylla konventionens krav pa réttsmedel och
sanktioner.

Vald i néra relationer

I konventionen finns under avsnittet om efterlevnad och réttsmedel en
punkt om att medlemsstaterna ska vidta ldmpliga atgirder for att erkdnna
konsekvenserna av vald i néra relationer och, i den utstrickning som det
ar praktiskt mojligt, minska dess paverkan i arbetslivet (artikel 10 f).

Att forebygga och bekdmpa véld i nidra relationer &r en viktig
samhillsfraga dér ansvaret ligger pa staten, regionerna och kommunerna
samt olika myndigheter. Det giller framfor allt socialnimnden péa
kommunal niva. Det finns flera myndigheter som har olika uppgifter i
arbetet med att forebygga vald i néra relationer. Hilso- och sjukvéarden
samt Polismyndigheten fyller viktiga funktioner. Jamstéilldhets-
myndigheten har fitt i uppdrag att samordna arbetet med véld i ndra
relationer och samverkar med Socialstyrelsen, Forsdkringskassan,
Migrationsverket och Arbetsformedlingen. Civilsamhillet, t.ex. kvinno-
jourer, har ocksa en viktig kompletterande funktion i sammanhanget.

Det finns ingen sérskild ledighetslag kopplat till dessa situationer. For
den som utsatts for vald och som ddrmed inte kan arbeta star
socialforsékringen till buds eftersom den i regel omfattar alla som bor eller
arbetar 1 Sverige. Vidare foreskriver arbetsmiljoregelverket att
arbetsforhallandena ska anpassas till ménniskors olika forutsittningar i
fysiskt och psykiskt avseende.

Kravet pa att erkidnna konsekvenserna av vald i néra relationer och, i den
utstrackning som ar praktiskt mdjligt, minska dess paverkan i arbetslivet
anses vara uppfyllt i svensk ritt genom det ansvar som ligger pé staten,
regionerna och kommunerna, samt olika myndigheter.

Verktyg, vigledning och utbildning

Medlemsstaterna ska ta fram verktyg, vigledningar och utbildningar, och
se till att medvetenheten ska hojas, 1 tillgdngliga format och pé lampligt
sdtt (artikel 4.2 g). Varje medlemsstat ska i samradd med representativa
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer stridva efter att sdkerstélla att
arbetsgivare och arbetstagare och deras organisationer samt relevanta
myndigheter ges vigledning, resurser, utbildning eller andra verktyg i
tillgéngliga format pa lampligt sétt, om véld och trakasserier i arbetslivet,
inbegripet om konsbaserat véald och konsbaserade trakasserier
(artikel 11 b). Vidare ska medlemsstaterna striva efter att sikerstélla att
initiativ genomfors, inbegripet kampanjer for att hdja medvetenheten
(artikel 11 c).

Arbetsmiljoverkets, DO:s och Jamstélldhetsmyndighetens uppdrag att
tillhandahalla relevant information som ar bade generellt utformad och
sektorsspecifik och som riktar sig till bl.a. arbetstagare, skyddsombud och
arbetsgivare dr en viktig del for att uppfylla konventionens krav om
verktyg, végledning och utbildning. Tillgénglighetskravet i lagen



(2018:1937) om tillgénglighet till digital offentlig service bidrar ocksa till
att den digitala informationen tillhandahalls pa ett begripligt och
tillgéngligt satt.

Arbetet med vald och trakasserier i arbetslivet dr en del av flera
nationella politiska mal och inriktningar dit strategier och handlingsplaner
kopplas. Myndighetsstyrningen i form av instruktioner, regleringsbrev och
regeringsuppdrag &r en styrning som forvéntas leda till att myndigheterna
bidrar till att prioriteringarna uppnas.

Aven de partsiigda organisationernas olika insatser utgér en viktig del
av hur Sverige uppfyller konventionens bestimmelser i det hir avseendet,
i synnerhet eftersom de har bést kinnedom om olika branschers behov av
kunskap och information.

Det ar utredningens uppfattning att det krdvs att regeringen,
myndigheterna och arbetsmarknadens parter fortsdtter att prioritera
frigorna om véald och trakasserier, inbegripet konsbaserat vald och
konsbaserade trakasserier, i arbetslivet for att upprétthalla efterlevnaden
av  konventionens krav. Detta fOrutsatt att Sverige ratificerar
konventionen.

Sammantaget bedémer utredningen att Sverige i nuldget uppfyller
konventionens krav nir det géller att hdja medvetenheten om vald och
trakasserier, inbegripet konsbaserat vald och konsbaserade trakasserier, i
arbetslivet genom olika verktyg, vigledningar och utbildningar.

Atgirder for att bittre uppfylla konventionens syfte

For att battre uppfylla konventionens syfte foreslar utredningen att det ska
goras ett fortydligande i arbetsmiljolagen. 1 tvd fall gor utredningen
bedomningen att regeringen bor limna uppdrag till myndigheter.

Under arbetets gang har representanterna i expert- och referensgruppen
lamnat forslag till atgarder for att battre uppfylla konventionens syfte.
Flera av forslagen kan det finnas anledning att utreda ndrmare for en
fortsatt utveckling av ett arbetsliv fritt fran vald och trakasserier.

Férslag till fortydligande i arbetsmiljélagen

Utredningen foreslar att det ska inforas en ny bestdmmelse arbets-
miljolagen. Av den nya bestimmelsen ska det framga att arbetsmiljon, sa
langt som mgjligt, ska vara fri fran vald och trakasserier. Avsikten dr att
det ska bli tydligare for arbetsgivare, for arbetstagare och andra som
skyddas av arbetsmiljolagen samt for skyddsombud att vald och
trakasserier ska vara en del av arbetsmiljoarbetet.

Arbetsgivarens allménna skyldigheter och ansvar enligt arbetsmiljo-
lagen omfattar redan i dag vald och trakasserier. Trots att detta ansvar
redan finns sa framgar det inte tydligt av befintlig reglering, dvs. varken
av arbetsmiljolagen eller Arbetsmiljoverkets foreskrifter.

Det finns ocksa en variation av vad ansvaret omfattar och vilka begrepp
som anvénds for att beskriva olika former av vald och trakasserier i det
arbetsmiljorittsliga regelverket. Omfattningen av arbetsgivarens ansvar
varierar i de olika foreskrifterna, t.ex. nir det giller om agerande fran
tredje part omfattas och vilka som likstdlls med arbetstagare. Begreppet
krinkande sdrbehandling &r ett viletablerat begrepp pd arbets-
miljdbomradet, men kan uppfattas som svarbegripligt och omfattar inte
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hot omfattar endast véld eller hot om vald.

Begreppet trakasserier finns i diskrimineringslagen, men tar bara sikte
pa trakasserier som har koppling till en diskrimineringsgrund eller ar av
sexuell karaktdr. Diskrimineringslagen ger inte heller ndgot skydd mot
trakasserier fran tredje part.

Det splittrade regelverket medfor att det behdvs ett fortydligande i
arbetsmiljolagen for att béttre uppnd det Overgripande syftet med
konventionen om att avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet.

Genom ett fortydligande blir det bl.a. tydligare att vild och trakasserier
frén tredje part omfattas av arbetsgivarens ansvar for det forebyggande
arbetsmiljoarbetet och att de som likstdlls med arbetstagare enligt
arbetsmiljolagen omfattas. En dndring i arbetsmiljélagen som tydliggdr
ansvaret kan ocksd ha ett viktigt virde for att medvetandegdra
problematiken och bidra till beteendeféréndringar. Att tydligt framhalla att
arbetsmiljon sa langt som mojligt ska vara fri fran vald och trakasserier i
arbetsmiljolagen dr sammanfattningsvis ett sétt att uppna konventionens
overgripande syfte.

Trakasserier dr enligt utredningen det begrepp som bést passar in pa
kriankande beteenden som kan leda till ohélsa for den eller de som utsétts.
Att anvidnda begreppet trakasserier signalerar ocksd en koppling till
begreppen trakasserier och sexuella trakasserier i diskrimineringslagen.
Den kopplingen finns redan i dag genom att de risker som arbetsgivaren
ska forebygga inom ramen for aktiva atgérder enligt diskrimineringslagen
respektive det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt arbetsmiljélagen och
SAM-foreskrifterna ar néarliggande och delvis dverlappar.

Den foreslagna bestimmelsen innebédr ett fortydligande och inte en
utvidgning av arbetsgivarens ansvar. P4 samma sétt som tidigare behover
en intresseavvagning goras.

Uppdrag till Arbetsmiljéverket

Det regelverk som arbetsgivare och andra behover forhélla sig till ar
komplext. Det maste framstd som en utmaning for alla som kommer i
kontakt med frdgor om vald och trakasserier i arbetslivet exempelvis att
olika regelverk aktualiseras beroende pa om det finns en koppling till en
diskrimineringsgrund eller inte. Det géller inte minst for mindre arbets-
givare.

Det pagar flera utredningar som kan péaverka arbetet med vald och
trakasserier. Myndigheten for arbetsmiljokunskap (Mynak) har nyligen
publicerat en riktlinje for hanteringen av sociala risker pa arbetet, frimst
riktad till foretagshélsovarden, som handlar om kriankande sérbehandling
och mobbning.

Det dr angelédget att arbetsgivare sé snart som mojligt ges tillgang till battre
samlad information om vad som forvintas av dem i arbetet med att
forebygga olycksfall och ohélsa relaterat till vald och trakasserier. Tva
aspekter av det dr dels vilket ansvar arbetsgivare har och hur de bor agera
i forhallande till vald och trakasserier fran tredje part, dels hur arbetsgivare
ska hantera vald och trakasserier som é&r arbetsrelaterat men intréffar
utanfor arbetsplatsen eller utanfor egentlig arbetstid. Ett uppdrag att ta



fram sddan information kan dérfér ldmpligen lamnas till Arbetsmiljé- Prop. 2025/26:134
verket, som bor samverka med DO och andra relevanta myndigheter. Bilaga 3

Uppdrag till en myndighet avseende vdld i ndra relationer

Konventionen belyser att vald i nira relationer 4ven paverkar arbetslivet.
Varje medlemsstat ska darfor vidta ldmpliga dtgirder for att erkénna
konsekvenserna av vald i néra relationer och, i den utstrackning som &r
praktiskt mojlig, minska dess péverkan i arbetslivet. Jamstélldhets-
perspektivet dr centralt i konventionen. Att arbeta mot vald i nira
relationer 4r en angeldgen jamstilldhetsfraga.

Det finns ett behov av 6kad kunskap och vigledning kring véld i nédra
relationer inom ramen for arbetslivet. Dels att utveckla informationen med
inriktning mot arbetslivet, dels halla informationen samlad i syfte att 6ka
tillgéngligheten. Utredningen bedomer att en ldmplig atgdrd ar att en
myndighet far i uppdrag att, i nira samverkan med andra berdrda
myndigheter, vidta informationsinsatser for att hoja kunskapen om
befintligt regelverk inom arbetslivet ndr det géller vald i néra relationer.
Informationen bor inriktas mot hur arbetsanpassnings- och rehabiliterings-
regelverket kan aktualiseras samt hur foretagshilsovarden eller annan
expertresurs kan anvéndas i sddana situationer. Uppdraget skulle
lampligen kunna samordnas av Jamstdlldhetsmyndigheten, och
myndigheten kan arbeta tillsammans med bl.a. Arbetsmiljoverket,
Nationellt centrum fér kvinnofrid och Mynak vid framtagandet av
informationen. Uppdraget bor dven innehalla uppgiften att samla och
sprida kunskap i form av ett praktiskt inriktat metodstod riktat till
arbetsgivare. Metodstddet kan alltsd utformas mer utifran en frivillighet
for de arbetsgivare som Onskar arbeta vidare med dessa fragor och fa
praktiska tips och rad om hur detta arbete kan bedrivas.
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