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Sammanfattning

Bade arbetsgivarens och arbetstagarens arbetsmiljéansvar har omfattats av
ett allt storre tillampningsomrade med aren. ldag har olika psykosociala
fragor som t.e.x. stress och mobbning en sjalvklar plats i AML. Ansvaret for
arbetsgivaren respektive arbetstagaren ser dock valdigt olika ut. Badas
ansvar regleras inom ramen fér AML, men de rattsliga konsekvenserna av
arbetstagaransvaret regleras inom ramen for anstallningsforhallandet. Det
innebdr att arbetsgivaren med hjalp av sin arbetsledningsratt, kan sékerstélla
att arbetstagaren “skoter sig” pa arbetet. Som en konsekvens av denna
arbetsledningsratt finns det senare mojligheter att omplacera eller séga upp
arbetstagare som enligt arbetsgivarens asikt inte uppfyller de krav som
arbetsgivaren staller, eller inte stéller, pa arbetsmiljon.

Huvudsyftet med uppsatsen d&r att utreda vilket ansvar en enskild
arbetstagare har for att forebygga en dalig psykosocial arbetsmiljo, samt
vilka rattsliga konsekvenser det kan fa for en arbetstagare om det existerar
t.ex. mobbning pa arbetsplatsen. Har behandlas vilka konsekvenser som kan
drabba den mobbande arbetstagaren och den mobbade arbetstagaren. Upp-
satsen uppmarksammar &ven att inga andra arbetsmiljéregler trader in om
det skulle handla om en mobbande arbetsgivare. Forst behandlas fragorna
med ren deskriptiv och traditionell juridisk metod. Darefter stalls féljande
fragor i analysdelen, dar utrymme ges for en mer preskriptiv diskussion.
Vem far ta de rattsliga konsekvenserna av mobbning? Hur skapar man en
bra psykosocial arbetsmiljo? En diskussion ges kring ansvarsfordelningen
mellan arbetsgivare och arbetstagare, arbetsledningsratten, samt om det vore
en god idé att gora mobbning till diskrimineringsgrund.

Utredningen visar att arbetsgivaren i stort sett avgor vem det ar som far ta
konsekvenserna av mobbning. Arbetstagaren ges en mer passiv roll i
arbetsmiljoarbetet fram till dess att konsekvenserna ska skodrdas for att den
psykosociala arbetsmiljon har blivit eftersatt. Da ar det framst arbetstagaren,
och dessvdrre inte allt for sallan — den mobbade arbetstagaren — som far ta
konsekvenserna. Allt farre arbetstagare ska utféra allt mer arbete, vilket
framkallar bl.a. stress och mobbning. Arbetsgivarens arbetsorganisering,
tillsagelser, omplaceringar, samt arbetsgivares egen mobbning, &r bara
nagra exempel pa tillfallen da arbetsgivaren ges utrymme for godtyckliga
arbetsledningsbeslut. Mina viktigaste slutsatser ar att arbetstagaren maste
ges ett tidigare arbetsmiljéansvar, sa att denne far chans att paverka
arbetsmiljon i tid. Ldésningen for en god psykosocial arbetsmiljo ligger
framst i det forebyggande arbetsmiljoarbetet. Arbetstagaren maste ocksa ges
en utokad kritikratt, sa att arbetstagaren vagar ta upp de psykosociala
problemen for arbetsgivaren. For att motverka utrymmet for godtyckliga
arbetsledningsbeslut foreslas ocksa att det ska finnas ett krav pa saklighet
nar arbetsgivaren tillampar sin arbetsledningsrétt.
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1 Inledning

1.1 Amne, syfte och fragestallningar

Arbetsgivaren har enligt AML det juridiska ansvaret for arbetsmiljon, vilket
aven inkluderar den psykosociala arbetsmiljon. Arbetstagarens enskilda
ansvar for en god psykosocial arbetsmiljo stracker sig har till ett
samarbetsansvar. Men detta ansvar bottnar i en lydnads- och lojalitetsplikt.
Dessa plikter harstammar fran nagra av de aldsta svenska arbetsrattsliga
reglerna som vi har i Sverige. De ar s.k. allmanna rattsgrundsatser, och
sadana ar inte reglerade i lag. Pa sa vis vilseleder AML ldsaren om vem
som i praktiken kan fa ta det storsta ansvaret nar den psykosociala
arbetsmiljon inte haller mattet. Medan AML tar upp vissa tankbara
sanktioner, sa som plikt att vid vite atgarda forelagda krav av AMV, namns
inte ett enda ord om att en arbetstagare kan bli uppsagd pa grund av
personliga sk&l om han eller hon inte lyder arbetsgivarens arbetsmiljéorder,
eller pa annat satt inte uppfyller arbetsgivarens onskemal. | praktiken kan
alltsa riktigt allvarliga sanktioner riktas mot en arbetstagare som utat sett
inte har nagot juridiskt ansvar alls.*

Iseskog? har skrivit en bok om arbetsmiljo, dar han behandlat arbetstagarens
ansvar. Han skriver:

”Aven om det i strikt juridisk mening &r arbetsgivaren som har ansvaret for arbetsmiljon,
har arbetstagaren sjalvklart ocksé uppgifter och skyldigheter i arbetsmiljoarbetet. Tydligast
ar mahanda detta konstaterande vad géller olika s.k. psykosociala fragor. | ett uttryck kan
saken sammanfattas pa det sattet att de personer som vistas pa en arbetsplats ar varandras
arbetsmiljo. Det &r i allt vasentligt ménniskor som skapar de psykosociala forutsattningarna

och upplevelserna pa en arbetsplats."(..)3

Trots detta dr de rattsliga konsekvenserna av arbetstagarens individuella
ansvar inte reglerat pa ett liknande satt som arbetsgivarens, inom ramen for
AML. Istéillet regleras de inom ramen for anstallningsforhallandet.
Arbetstagaren blir beordrad av sin arbetsgivare om vad som galler pa
arbetsplatsen i arbetsmiljofragor. Sadana av arbetsgivaren tagna beslut
kallas for arbetsledningsbeslut, vilka arbetstagaren maste lyda.*

Amnet 4r alltsd tankt att centrera kring arbetstagaransvaret och
ansvarsfordelningen i psykosociala arbetsmiljéfragor. Med hjalp av
exemplet krdnkande sérbehandling genom mobbning kommer jag daven att
konkretisera vad innebdrden kan bli av den relativt diffusa termen
psykosocial arbetsmiljo.

! Omplacering, uppsagning eller rent av avskedande, se mer i kapitel 4.

2 Tommy Iseskog &r universitetslektor, arbetsrattsexpert, forfattare och konsult.

® Tommy Iseskog, Arbetsmiljo for alla, 3 uppl, Thomson Fakta AB, Stockholm, 2003, sid:
30 ff.

* Det finns ett fatal undantag dé lydnadsplikten inte géller, se mer i kapitel 3.



Né&r det géller arbetstagaransvar avser jag i den har framstallningen framst
att stalla foljande fragor. Vilket ansvar har en enskild arbetstagare for att
forebygga psykosocial ohélsa pa sin arbetsplats? Om det &nda uppdagas att
det existerar en dalig psykosocial arbetsmiljo, vilka konsekvenser kan detta
fa for en enskild arbetstagare? Det har ar inte alltid sa latta fragor att
besvara, ta exemplet mobbning. Vad har en arbetstagare for ansvar nér det
har kommit till k&nnedom att han eller hon har mobbat en eller flera andra?
Alternativt, om det ar en arbetstagare som blivit mobbad — vilket ansvar har
den mobbade personen for den psykosociala arbetsmiljon péa arbetsplatsen?
Det ar inte alltid som den mobbade kan bevisa andras skuld till den
uppkomna situationen. Det brukar vara véldigt svart. Det kan faktiskt ocksa
vara sa att den mobbade i allra hdgsta grad &r den eller en av dem som varit
med och skapat konflikten. N&r en arbetstagare pastas vara inblandad i en
konflikt ar det inte sallan som denna konflikt far etiketten
samarbetssvarighet.

For att gora det ovan sagda &h mer komplicerat, kan ndmnas arbetsgivarens
slutliga makt att besluta om vem det & som har "ratt” och vem det ar som
har “fel” i konflikten. Arbetsgivaren tar beslut om vem som ska omplaceras,
eller rent av att sagas upp. Lagg dartill den svindlande tanken pa att
arbetsgivaren sjalv faktiskt ocksa kan vara den som mobbar. | sana har
situationer &r det inga andra regler som trader in. Enligt gallande ratt ar det
fortfarande arbetsgivaren som beslutar om konsekvenserna av konflikten.>

Det finns ocksa tecken som tyder pa en passivitet hos enskilda arbetstagare.
Arbetsmiljoarbetet bygger pa delaktighet. Detta torde galla annu mer i
psykosociala fragor, da arbetsmiljoarbetet dar i mangt och mycket handlar
om relationer mellan manniskor. Andd laggs idag den storsta delen av
ansvaret pa arbetsgivaren for att arbetsmiljoarbete bedrivs. Arbetstagarnas
inblandning i arbetsmiljoarbetet handhas till stor del av det fackliga
skyddsombudet. En fragestallning som darfor naturligt nog kommer att 16pa
som en rod trdd genom uppsatsen, ar hur det enskilda arbetstagaransvaret
yttrar sig, samt dven i de tva avslutande kapitlen — hur borde det enskilda
arbetstagaransvaret se ut?

Det finns fler skal férutom de redan ndmnda, varfor detta ar ett angeléget
amne. Arbetstagarens verkliga ansvarsborda blir diffus och svar att dver-
blicka. Reglerna skapar darfor en rattsosdkerhet for arbetstagaren. Om
arbetsgivaren inte skulle aktivera sin rattighet att utfarda lydnadsplikter nar
en arbetstagare kanner sig utsatt for krankande sarbehandling, star namnda
arbetstagare i stort sett rattslos pa sitt arbete. Det finns alltsa inte idag nagon
egentlig mojlighet for en arbetstagare att pakalla en annan arbetstagares
arbetsrattsliga ansvar via andra végar an genom arbetsgivaren. Och att

® Det finns dock gott om réttsfall dar domstolen har underkdnt uppsagningar av en
arbetsgivare. Trots det kommer arbetsgivaren manga ganger undan, bl.a. kan arbetsgivaren
“kopa sig fri”. Se mer i kapitel 4. En arbetsgivare kan ocksa vara ett mobbningsoffer. Detta
har jag dock valt att inte behandla i min uppsats.



pakalla en mobbande arbetsgivares ansvar, det blir &nnu svarare. P.g.a. en
pa senare tid mycket mer omfattande arbetsmiljodefinition, kan
arbetsgivaren mer frekvent sdga upp arbetstagare, eftersom den
psykosociala ohélsan enligt statistik och forskning har okat pa
arbetsplatserna. Fragan & om detta var den asyftade tanken med
arbetstagar/skydds/reglerna.

1.2 Metod och material

Meningen med det har examensarbetet &r att jag ska redovisa for mina
forvarvade kunskaper och fardigheter fran jur.kand. programmet i Lund.
Programmet &r en yrkesforberedande utbildning till de traditionella juridiska
yrkena som domare, dklagare och advokat. Den huvudsakliga metoden man
dar lar ut &r darfor den rattsdogmatiska, som ar den traditionella juridiska
metod som anvénds for att kunna konstatera och tillampa géllande ratt.
Metoden gar ut pd att man inhamtar relevant juridiskt material fran
rattskallorna. De primdara arbetsrattsliga rattskallorna (ndmnda i ungefarlig
hierarkisk ordning) &r EG-fordragen, EG-direktiven, EG-praxis, EG-
forarbeten, lagar, forordningar och Ovriga forfattningar, kollektivavtal,
forarbeten, rattspraxis, allménna rattsgrundsatser, samt sedvana och bruk.
Till sekundara rattskallor raknas bl.a. doktrin.

Framstallningen har en deskriptiv forsta del, i kapitel 2-4, vilken kommer att
bearbetas ur ett (neutralt®) de lege lata-perspektiv. Synpunkter kommer
avslutningsvis att bearbetas mer preskriptivt i kapitel 5 och 6, d.v.s. med ett
de lege ferenda-perspektiv. Av dessa synpunkter kommer en del att se béattre
ut ur ett arbetstagarperspektiv, och andra kommer att se battre ut ur ett
arbetsgivarperspektiv. En del av dessa synpunkter kommer dessutom att
vara mina egna, och jag markerar nar sa ar fallet.

1.3 Disposition, avgransningar och definitioner

Framstallningen inleds i kapitel 2 med en utredning om vad den
psykosociala arbetsmiljon ar for nagot, vilka faktorer som paverkar denna,
samt hur man harvid ser pa krankande sarbehandling och mobbning. I
kapitel 3 kommer jag forst pa ett allmént plan redogora for hur forevarande
psykosociala fragor behandlas rattsligt. Jag kommer ocksa att beakta vad

® Det &r omtvistat hur pass neutral en méanniska kan forhalla sig till ett &mne. Det finns har
olika laror om hur man ska forhalla sig till ratten. Rattspositivisterna havdar att man kan
skilja ut vad som &r gallande ratt fran sina egna varderingar av géllande ratt, men medger
att det ibland &r svart och kraver skicklighet. Antipositivisterna havdar att ingen manniska
kan vara helt neutral och att det inte ens &r 16nt att forsoka. Sen har vi "Svagpositivisterna”
som anser att det till viss del gér att vara neutral, men att det ar tillatet att lagga till egna
synpunkter, foretrddesvis i en markerad och separerad del. (Kélla: Christian Dahlman,
universitetslektor vid Lunds universitet, foreldsning den 12/9 2005.) Personligen ansluter
jag mig till Svagpositivisternas linje. Jag vill dock poangtera hur svért det ar for en
manniska att forhalla sig helt neutral.



den mobbande respektive vad den mobbade har att tinka pa. De rattsliga
konsekvenserna av ansvarsfordelningen kommer att granskas mer ingdende
I kapitel 4. FOrst genom att allmént redogdra for vilka konsekvenserna kan
bli for en arbetstagare som brutit mot — eller pastatts ha brutit mot —
forpliktelserna i sitt anstallningsavtal. Sen kommer jag ater igen beakta vad
som sérskilt kan galla for den mobbande respektive den mobbade. | det
femte kapitlet analyseras gallande ratt. Har kommer jag ocksa att utveckla
analysen i en diskussion kring vem som far ta konsekvenserna av mobbning,
samt om vad som kan eller bor goras for att skapa en battre psykosocial
arbetsmiljo. Slutligen presenteras de viktigaste slutsatserna som jag har
kommit fram till i kapitel 6.

De avgransningar som jag har gjort ar ganska omfattande, men jag har
ansett dessa vara nodvandiga av utrymmesskdl. Manga av
arbetsmiljoreglerna siktar in sig framst pa den fysiska arbetsmiljon. Dessa
har jag forsokt att undvika i basta mojliga man.” Jag har varit tvungen att
dra en grans for hur mycket kring krankande sédrbehandling jag kunde
redogora for, och valde darfor att bara ta med exemplet mobbning. Vald och
hot som forvisso kan réknas till mobbning har jag inte behandlat, med
undantag av det som skrivs om sexuella trakasserier. Jag har heller inte tagit
med reglerna i BrB (syftar har pa fortal, hot, misshandel, ofredande osv.),
eller de skadestandsrattsliga regler som blir tillampliga da en arbetstagare
yrkar skadestand av en annan arbetstagare for krankning. Dessa regler faller
utanfor det arbetsrattsliga regelverket. Jag kommer heller inte i min
framstallning att presentera alla de processrattsliga regler som kan bli
aktuella. Da uppsatsen handlar om arbetstagarens enskilda arbetsrattsliga
ansvar, har inte nagot inom den kollektiva forhandlingsratten behandlats.
Detta &r regler som annars alltid aktualiseras vid arbetsgivarbeslut och vid
tvister av olika slag.

Jag har valt att betrakta mina fragor ur ett helt traditionellt arbetsgivar-
arbetstagar-forhallande. Narmare definition féljer har.

Arbetsgivare- Kan bade vara en fysisk och en juridisk person. Om
arbetsgivaren &r en juridisk person®, t.ex. ett aktiebolag, 4r alla anstallda
arbetstagare, dven verkstéllande direktdrer och andra chefer. | det dagliga
arbetet foretrader dessa chefer arbetsgivaren, vilket kan innebéra att en
person har tva roller. Den ena rollen ar som chef i forhallande till sin
understallda personal, och den andra som arbetstagare i relation till sin
dverordnade chef. Ett 6vertagande av ansvar och befogenheter blir mjligt
forst genom delegering fran nagon arbetsgivarrepresentant. En delegering
ska vara klart formulerad, d.v.s. det ska klart och tydligt framga vem som

" Se dock definitionen av psykosocial arbetsmiljo i kapitel 2, dar det tydligt framgar att
fysiska, psykiska och sociala faktorer samverkar och paverkar varandra.

8 En juridisk person &r ju inte en person, och kan darfor inte ansvara for ndgot. Det &r alltid
en eller flera fysiska personer som foretrader arbetsgivaren, och dessa personer har darmed
ett personligt arbetsmiljéansvar. Se Iseskog, 2003, sid: 26.

® Hans, Anderson, Bittre arbetsmiljo, Handbok, 8 rev. uppl, Arbetsmiljé i samverkan med
Svenskt Néringsliv, LO och PTK, Prevent, Stockholm, 2004, sid: 14 f.



har ansvar for vad. Framstar det anda vid en provning som oklart, kommer
ansvaret att forskjutas hogre upp i organisationen.’® AML tillampas aven i
en del andra situationer, da man inte har ett typiskt traditionellt arbetsgivar-
arbetstagarforhallande, tex. vid anlitande av konsulter och vid
entreprenader. Detta kan foranleda att andra regler blir tillampliga.

Arbetstagare- Det enda undantaget dd AML: s regler inte aktualiseras for
arbetstagare, ar vid arbete som utfors i arbetsgivarens hushall av den som
fyllt 18 &r, 1:4 AML.™ Vissa andra som utfor arbete jamstalls enligt AML
med arbetstagare. Den som genomgar utbildning, den som under vard i
anstalt utfor anvisat arbete, samt den som tjanstgor enligt lagen (1994:1809)
om totalférsvarsplikt, eller som deltar i frivillig utbildning fér verksamhet
inom totalforsvaret, 1:3 AML. Det finns emellertid sarskilda regler for
minderariga i kapitel 5. Med arbetstagare i den har framstéllningen menas
den som har fyllt 18 ar, och som inte utfor arbete i sin arbetsgivares hushall.

0Aa, sid: 16 f.
1 Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljélagen, med kommentarer i lydelse fran den 1 juli 2004,
december 2004, sid: 16.



2 Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsmiljon omfattas av allt som kan paverka en méanniska i hans eller
hennes arbete. Man paverkas av fysiska faktorer, t.ex. luft, ljud och
arbetsredskap. Aven psykiska faktorer paverkar, som bl.a. stress. En annan
viktig del av arbetsmiljon &r de sociala faktorerna, sa som gemenskap med
arbetskamrater.'? Fysiska faktorer kan ge bade fysiska och psykiska effekter
pd en manniska. P& samma satt kan psykosociala faktorer péaverka
manniskan saval fysiskt som psykiskt.*® Arbetsmiljo ar summan av fysiska,
psykiska och sociala upplevelser som en arbetstagare har i sitt arbete.
Upplevelserna skapas/formas av bl.a. teknik, arbetsinnehall och
arbetsorganisation.™

Vad menas da med ordet psykosocial? Man kan definiera ordet som
samspelet mellan psykiska och sociala faktorer, vilket innebdr samspel i
bada riktningar. Varje individ bestdr av ett individuellt program, med en
egen genetisk uppsattning och ett eget bagage av tidigare erfarenheter.
Under paverkan av dessa faktorer reagerar individen sen pa ett visst satt av
sin omgivning. Reaktionen paverkar i sin tur bade individen sjalv och
individens omgivning. Reaktionen laggs till i individens erfarenhetsbagage
och paverkar darmed det individuella programmet osv.*®

Det &r inte lika latt att mata den psykosociala arbetsmiljon som det ar att
mata fysiska faktorer. Om man t.ex. ber alla anstallda vid ett foretag att fylla
i ett formular om hur de uppfattar sin psykosociala arbetsmiljo, sa fargas var
och en av dessa formulér av de anstélldas egna subjektiva uppfattningar. En
del manniskor ar uttalat negativa och gnalliga, medan andra manniskor ar
for taliga. Orsaken till en viss installning kan bottna i omedvetenhet eller
okunnighet om bristerna i sin arbetsmiljo, men resultatet blir hur som helst
inte rattvisande. Det kan alltsd vara valdigt svart att utfora objektiva
matningar. X Forskarna ar heller inte eniga i sina rapporter. En del havdar
att ohalsan inte alls &r ett sa stort problem som en del vill géra gallande. En
stor del av forskningen vid Arbetslivsinstitutet har dock visat att den
psykiska arbetsmiljon har blivit samre under 1990-talet. Detta visar sig i att
en allt storre del av arbetskraften upplever en hdg arbetsbelastning,
samtidigt som man upplever att man har en for liten kontroll dver sitt
arbete.’” Naringsdepartementet tillsatte en arbetsgrupp 2000, med uppdrag
att utreda den oroande Okningen av arbetsbetingad ohélsa. Man menar att
denna ohalsa pekar pa en alltfor kortsiktig ekonomisk styrning.
Bakomliggande orsaker till detta tros bland annat vara en 6kad globalisering

12 Anderson, sid: 11 ff.

¥ Mats Bohgard, Robert Ragneklint, Per Wickenberg (red.), Arbetsmiljé- kunskap och
handling, Studentlitteratur, Lund, 2004, sid: 26.

4 |seskog, 2003, sid: 8 f.

1> Se Téres Theorell i Bohgard, Ragneklint, Wickenberg (red.), sid: 39 f.

1% Aa, sid: 49 ff.

7 Anderson, sid: 15 f.



och internationell konkurrens, den snabba teknikutvecklingen, stora
besparingskrav, samt olika ledarskapstrender. Utvecklingen har darfor pa en
del hall lett till alltfor magra organisationer. Detta har fatt till foljd att vissa
manskliga behov inte blivit tillgodosedda, vilket i sin tur lett till negativ
stress och okad sjukskrivning. For att minska den stressrelaterade ohélsan
maste arbetsgivaren i 6kad utstrackning formas att se de positiva sambanden
mellan ett offensivt och systematiskt arbetsmiljoarbete (helhetssyn och
forebyggande arbete) med minskade kostnader, 6kad produktivitet och en
okad konkurrenskraft.®

Nagot som komplicerar bilden ytterligare ar att arbetsmarknadens parter
brukar ha helt motsatta asikter om vad som orsakar arbetsplatsers ohalsa.
Arbetstagarorganisationerna brukar havda att problemen finns p.g.a. brister i
arbetsmiljon. Framst i arbetsorganisationerna och i svaga chefer, samt att
allt  farre  arbetstagare  ska  utfsra  allt  mer  arbete.
Arbetsgivarorganisationernas asikter ar att istéllet for att blint lagga ansvaret
pa chefen finns det battre 16sningar for psykosociala arbetsmiljéproblem. 2°
Man kan t.ex. inte lagstifta om vad som definierar en rolig och trevlig
arbetsmiljo, eller hur en arbetstagare skaffar sig bra relationer med sina
medarbetare. Arbetstagaren maste ta ett mer aktivt ansvar, men att detta a
andra sidan inte bara géaller den psykosociala arbetsmiljon, utan i allt som
ror forbattringar av  verksamheten.”’ Ménga av de pastadda
arbetsmiljoproblemen bestar istéllet av livsstilsproblem av privat natur. Man
anser ocksa att det behovs forandrade attityder till sjukskrivning och till
socialforsakringssystemet.?

For nagra artionden sedan raderades manga gamla umgangesregler bort,
vilket bl.a. var ett uttryck for olika frihetskamper. Pa senare tid har
utvecklingen gatt mot andra sorters krav pa de manskliga relationerna, och
kraven gar langre an vad sjalva arbetet kraver. For manga blir arbetsplatsen
en central plats att tillgodose sina sociala behov. Detta medfér att det
omsesidiga beroendet blir storre och att sarbarheten hos inblandade personer
Okar. Allt fler arbetsgivare vill se att deras arbetstagare ar utrustade med en
s.k. social kompetens. Allmént sett betyder detta att man ar lyhord, dppen,
har integritet och att man vill samarbeta. 2

Under 2003 anmaéldes 25 565 arbetssjukdomar. For knappt en fjardedel av
dessa anmélningar angavs orsaken vara organisatorisk eller social. Halften
av de registrerade arbetssjukdomarna medférde en sjukskrivningsperiod
som gick langre &n 52 dagar. Sjukskrivningsperiodens langd varierade med

'8 Ds 2001:28, sid: 11 ff.

9 se Sture Nordh i Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 34 f. Se &ven
Landsorganisationen i Sverige, Psykiska och sociala halsorisker i arbetsmiljon, Fackliga
riktlinjer for arbetet med psykosociala forhallanden i arbetsmiljén, 2002, sid: 9 ff.

20 Se Frajdin-Hellgvist i Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 51.

L Aa, sid: 54 f.

22 Se Oliver Renborg i Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 254.

%% Ingela Thylefors, Syndabockar, Om mobbning och krankande sarbehandling i arbetslivet,
Bokforlaget Natur och Kultur, Falun, 1999, sid: 33, 110.
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orsaken till sjukskrivningen, och i de klart langsta sjukskrivningarna lag det
enligt anmalningarna organisatoriska eller sociala faktorer bakom.* For
mycket arbete, for hog arbetstakt, eller problem i relationer med
overordnade och kollegor, &r ofta aterkommande anledningar som anges vid
anmalan. Psykiska problem var sa vanligt forekommande att dessa fanns
med i dver sju av tio anméalningar.?

RFV har sammanstéllt en rapport om psykosocial arbetsmiljo och langvarig
sjukskrivning. Enligt en sorts krav-kontroll-modell har s.k. spédnda arbeten
med hoga psykologiska krav och sma mojligheter att paverka arbetet, de
storsta riskerna for negativ stress och sjukskrivning. Socialt stod fran
arbetskamrater eller arbetsledning ses daremot som en motverkande faktor
som minskar den negativa stressen och risken for sjukskrivning. Rapportens
slutsatser ar bl.a. att arbeten med hoga krav och lag kontroll innebéar
sarskilda halsorisker. Andelen med sadana jobb har okat under 1990-talet
samtidigt som det sociala stddet som en motverkande faktor har minskat. 2°
Om man har blivit mobbad eller krankt innebar det ocksa en risk for att
vederbdrande ska bli l&ngtidssjukskriven.?’

2.1 Krankande séarbehandling

NE: s definition av krankande &r att behandla nagon nedsattande genom att
angripa den personliga hedern i ord eller genom handling. T.ex. genom att
forodmjuka, sara eller vanhedra.”® Det ar svart att saga exakt vad som
kranker den personliga hedern, eftersom méanniskor ar sa olika. Skillnaden i
vad som upplevs som en krénkning for en person men inte for an annan, ar
subjektiv.?® Vuxenmobbning, social utstétning, psykiskt vald och (sexuella)
trakasserier har allt mer framstatt som sarskilda problem i arbetslivet. Dessa
benamns sammanfattande krankande sarbehandling.®® Med sarbehandling
menar man att en arbetstagare behandlas uppenbart annorlunda an 6vriga
arbetstagare.®* Den viktigaste definitionen for krankande sarbehandling
hittar man i AFS 1993:17.%2 | 1 § star det:

”(..) Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervérda eller negativt
praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande sétt och kan leda
till att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.”

I kommentarerna till foreskrifterna har man stéllt upp en lista med exempel.

Har foljer nagra av dessa.

** Rapport 2005:3, Arbetsmiljéverket.

% Rapport 2004:2, Arbetsmiljéverket.

% RFV analyserar 2003:3, sid: 4 f (i pdf-format).

2T A4, sid: 30.

%8 NE, www.ne.se.

2 Arbetsmiljéupplysningen,
http://www.arbetsmiljoupplysningen.se/AFATemplates/Page.aspx?id=3475.
%0 AFS 1993:17, sid: 5 (i pdf-format).

31 hitp://www.arbetsmiljoupplysningen.se/AFATemplates/Page.aspx?id=3475.
*Foreskrifterna tradde i kraft 31/3 1994.
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- medvetet undanhallande av/felaktigt lamnande av arbetsrelaterad
information

- uppenbart forolampande utfrysning eller nonchalans

- medvetna forolampningar, overkritiskt eller negativt bemotande

- fortal eller nedsvértningar

- medvetet saboterande eller forsvarande av arbetets utférande

- s.k. administrativa straffsanktioner, exempelvis genom frantagande
av arbetsuppgifter, oforklarade omplaceringar och andra former av
maktmissbruk

Sammanfattningsvis handlar det om grov respektloshet och att man bryter
mot allménna heders- och moralbegrepp om hur méanniskor boér bemotas.
Krankande sarbehandling &r det dock forst ndr personkonflikter férlorar sin
pragel av dmsesidighet och nér respekt for manniskors rétt till personlig
integritet forbyts till sddant beteende som exemplifierats ovan.*®

| begreppet krankande sarbehandling omfattas sedan 1998 aven sexuella
trakasserier. Den nya tvadelade definitionen av (sexuella) trakasserier i
16a82,3st. JL ar:

“Med trakasserier pd grund av kon avses ett upptradande i arbetslivet som kranker en
arbetsstkandes eller arbetstagares vardighet och som har samband med kon.”

”Med sexuella trakasserier avses ett upptradande i arbetslivet av sexuell natur som krénker
en arbetssokandes eller arbetstagares vardighet.”*

Den nya definitionen innebér att man anvander sig av “trakasserier p.g.a.
kon” och "sexuella trakasserier” som de tva olika begrepp det faktiskt ar
fraga om.* Det viktigaste kannetecknet for sexuella trakasserier enligt den
aldre definitionen var att trakasserierna var oonskade av den som utsattes
for dem. Det var den personen som avgjorde om handlingen eller beteendet
kunde accepteras eller skulle upplevas som krankande.®” Det var darfor
viktigt att den som kénde sig utsatt for en krankning pa nagot satt klargjorde
detta for den som trakasserat.® | den nya definitionen framgér det inte att
det ska vara en subjektiv bedémning som avgdér om en handling ar
krénkande. Diskrimineringskommittén menade i forarbetena att om man
lagger till ordet “ovalkommet” kan det uppfattas som om att det kravs att
den utsatta sager ifran innan det far kallas for trakasserier. | stallet ska det
vara tillrackligt att den som trakasserat borde ha insett hur dennes beteende
uppfattas. Man kommer dock &ven fortsattningsvis att beddéma fall av
trakasserier utifrdn den trakasserandes synvinkel.*® Begreppet krankande
sarbehandling tacker ett stérre omrade an mobbning i vardagligt tal, darfor
far man ibland fortydliga vad man syftar pa, t.ex. krankande sarbehandling

$AFS 1993:17, sid: 6.

% Lag (1998:208).

* Lag (2005:476).

% Prop. 2004/05:147, sid: 53 f (i pdf-format).
% Prop. 1997/98:55, sid: 112.

% Prop. 1997/98:55, bilaga 7, sid: 188.

% Prop. 2004/05:147, sid: 56.
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genom mobbning, eller krankande sirbehandling genom diskriminering.*
Diskrimineringsgrunderna som géller arbetslivet & for nuvarande kon*,
sexuell laggning®?, funktionshinder®®, etnisk tillhérighet, religion eller
annan  trosuppfattning®, samt deltidsarbetande och tidsbegransat
anstallda®™. Inom  kort kommer &ven A&lder att vara en
diskrimineringsgrund.*  Till diskriminering riknas &ven trakasserier.
Arbetsgivaren har har dels ett forbud kopplat till sin egen person, och dels
en skadestandssanktionerad utredningsplikt nar det kommer till
arbetsgivarens kannedom att trakasserier férekommit.*’

Forbudet mot diskriminering handlar i grund och botten om ménskliga
rattigheter. Sverige har ratificerat en rad olika ménniskorattskonventioner
genom aren. Det ar folkrattsliga dokument som oftast inte ar juridiskt
bindande for den stat som ratificerar. Undantag & EK, som Sverige
inkorporerade i svensk lag 1994. *® Enligt artikel 14 i EK ska tnjutandet av
de fri- och rattigheter som anges i konventionen sakerstallas utan nagon
atskillnad sasom pa grund av kon, ras, hudfarg, sprak, religion, politisk eller
annan askadning, nationellt eller socialt ursprung, tillhdrighet till nationell
minoritet, formogenhet, bord eller stallning i 6vrigt. Andra dokument av
vikt ar t.ex. FN: s allmanna forklaring om de manskliga rattigheterna fran
1948. Det var ett av de forsta dokumenten som behandlade de ekonomiska,
sociala och kulturella rattigheterna.

I FN: s konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter fran
1966 stadgas bland annat ratten till en tillfredsstallande levnadsstandard,
ratten till halsa, rétten till arbete och ratten till rattvisa arbetsvillkor. Sverige
ratificerade konventionen 1971.%

Det finns emellertid fler grunder som inte ar tillatna att sarbehandla nagon
for, exempelvis mobbning. Till mobbning ar det dock inte knutet sadana
sanktioner som till de ovan ndmnda diskrimineringsgrunderna.

“ AFS 1993:17, sid: 5.

* Jamstalldhetslag (1991:433).

*2 LLag (1999:133).

*3 LLag (1999:132).

* Lag (1999:130).

*® Lag (2002:293).

*® Rédets direktiv (2000/78/EG) om inrattande av en allman ram for likabehandling i
arbetslivet. Direktivet ska vara genomfort i nationell ratt senast den 2 december 2003, med
undantag av bestammelserna om diskriminering pa grund av alder och funktionshinder som
inte behdver vara genomférda forrdn 2 december, 2006. Sverige har valt att forlanga
implementeringstiden.

*" Nar det galler t.ex. trakasserier p.g.a. kdn och sexuella trakasserier har arbetsgivaren en
skadestandssanktionerad skyldighet att aktivt vidta atgarder enligt 6, 22a, samt 27a §8 JL.
Dessutom finns ett skadestandssanktionerat forbud mot arbetsgivarens trakasserier i 22, 27
88 JL. Notera dock att i Lag (2002:293) finns inget férbud mot trakasserier.

*8 LLag (1994:1219) om den europeiska konventionen angéende skydd fér de manskliga
rattigheterna och de grundldggande friheterna.

* EN: s konvention om de ekonomiska, sociala och kulturella réttigheterna,
http://www.manskligarattigheter.gov.se/dynamaster/file_archive/020918/f5d6d21513bac36
cc85db0b2ccObda67/fn%5fesk%5f661216.pdf
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2.1.1 Mobbning

Statistik visar tydligt att mobbning &r ett 6kande arbetsmiljoproblem. | en
arbetsmiljoundersokning bland forvarvsarbetande 2001, uppgav 9 % av
saval kvinnor som méan att de varit utsatta for mobbning fran arbetskamrater
eller chefer ndgon gang de senaste 12 manaderna. Under 2001 anmaldes ca
26 500 arbetssjukdomar, varav 1 250 av fallen hade mobbning eller
trakasserier som orsakande faktor. 75 % av mobbningsanmalningarna géllde
kvinnor. Mellan 1998 och 2001 o6kade antalet anmélda fall kraftigt, dar
6kningen bland mén var ca 60 %. Bland kvinnor var det nastan 90 %. De
flesta av anmaélningarna kommer fran omraden dar man arbetar med
manniskor, sa som omsorg och sociala tjanster, halso- och sjukvard, samt
utbildning.*

De flesta forskare stéller krav pa en viss tid och viss frekvens. *! Enligt AFS
foreskrift 1993:17 finns bara krav pa att sarbehandlingen ska vara
aterkommande for att det ska vara fraga om mobbning. Antagligen skulle
aven en enstaka handelse kunna klassas som mobbning, om det ar s grovt
att det gar att atala, ex. hot, grovt fortal, fara for liv och lem, offentlig
kritik.>> Den mesta forskningen pekar pa att mobbning orsakas av brister i
arbetsorganisation och ledarskap. Vissa forskare vill ga sa langt som att
avvisa alla personforklaringar, medan andra visserligen haller med om att
problemet hér ihop med organisationsproblem, men att dessa problem blir
varre av personers beteende. Eniga &r forskarna dock om att i goda
arbetsmiljoer existerar inte mobbning.>® Leymann®* resonerar kring olika
faktorer som kan spela roll: arbetsorganisation, gruppens inneboende
dynamik (kan paverkas av stress, konkurrens, autonomi, social lynchning),
individens beteende. En orsak & manniskors bristande moral, vilket visar
sig i att man later sig forblindas av fordomar mot andra och som eldas pa av
arbetsgruppens inbérdes kamratskaper.> Antagligen kan alla bli saval
mobbare som offer. De flesta av oss har sakert blast liv i rykten, dgnat sig at
skvaller eller undvikit att jobba med en viss person. Det &r inte alltid detta ar
mobbning, men i vart fall en bérjan.®® Det finns inga krav pd att
mobbningsoffret maste ha svart att forsvara sig. En impopulér stark person
som kan forsvara sig kan ju likval uppleva en krénkning illa. Det kan
Overhuvudtaget vara vanskligt att resonera i termen “offer”. Snarare &r det

s& att vissa personer utses till “syndabockar”.*’

%0 Arbetsmiljoverket, http://www.av.se/dokument/statistik/sf/sf2003_01.pdf.

%1 Se Heinz Leymann, Rent spel, En studiehandbok om béttre samarbete, Majo Verlag,
Hamburg, 1991, sid.: 12.

52 Thylefors, sid: 25.

5% Eva Berlin, Jan Enqvist, Arbetsmiljéforum/Tidningen Du&jobbet, Mobbningshoken,
Ingrip pa jobbet, Stockholm, 2002.sid: 13.

> Heinz Leymann &r professor och fil. dr. i psykologisk pedagogik, med. dr. i psykiatri.

> Leymann, sid: 89-103.

% Thylefors, sid: 107 f. Se dven AFS 1993:17, sid: 4.

5" Thylefors, sid: 112 ff.
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Europeiska arbetsmiljobyran inrattades 1996 for att EG skulle kunna samla
in, analysera och sprida arbetsmiljoéinformation till medlemsléanderna. Man
anser att mobbning har ett nira samband med stress.®® Den viktigaste av
byrans slutsatser om mobbning handlar om en nyckelfaktor i
sammanhanget, ndmligen fdrebyggande insatser. Det é&r viktigt att
arbetsgivarna tidigt vidtar atgarder mot en destruktiv arbetsmiljé. Man bor
inte vanta pa att klagomal ska komma in fran arbetstagarna. Ibland kan det
dock vara svart att skilja mellan mobbning och personliga konflikter. Byran
tror att en strategi i tva nivaer ar mest effektiv. Den ena nivan bestar av
allménna forbéattringar av den psykosociala arbetsmiljon. Bl.a. ndmns att
man ska undvika oklara roller och en oklar fordelning av uppgifter. Den
andra nivan bestar av specifika insatser mot mobbning. Att engagera
arbetstagarna och deras ombud i strategin &r avgorande for att den ska
lyckas.

2.1.1.1 Kan aven vara samarbetssvarigheter

Tillfalliga meningsmotsattningar, konflikter och problem i relationerna bor i
allménhet ses som normala féreteelser.>® S&dant beteende férekommer i alla
organisationer. En vanlig uppfattning ar dock att konflikter ar negativa och
skadliga, och darfor stoér den inneboende gruppens gemenskap och
produktionsformaga. Manga mobbningsfall verkar ha sitt ursprung i daligt
hanterade konflikter. Nar en konflikt uppstar pa arbetsplatsen soker
inblandade parter sympati hos sina arbetskamrater for sin asikt.
Arbetskamraterna tvingas ta stallning under grupptryck. Konflikter som
forblir olosta kan véxa till maktkamper om vem som har rétt och vem som
har fel (syndabockstankande).®® Samarbetsproblemen dverskuggar till slut
helt den sakfraga som konflikten fran borjan handlade om. For att 16sa
konflikter och forhindra utvecklingen av mobbning maste maktbalansen
aterstallas och kommunikationen aterupptas.®

Mobbning kan alltsa starta i samarbetssvarigheter. | vissa fall kan det dock
vara tvartom. Det ar da forst fraga om mobbning. Mobbningsoffret kan med
sin reaktion pd mobbningen gora sa att samarbetssvarigheter uppkommer.
Exempelvis genom att upptréda ilsket eller likgiltigt, att medvetet bryta mot
eller overdrivet halla pa regler, eller genom sin forsamrade
prestationsformaga. ®?

8 FACTS, Utgéva 23-mobbning p& arbetsplatsen, 23/05/2002,
http://osha.eu.int/publications/factsheets/23/index.htm?language=sv.

> AFS 1993:17, sid: 6.

% Lillemor R-M Hallberg, Margaretha Strandmark K, Vuxenmobbning i
manniskovardande yrken, Studentlitteratur, Lund, 2004, sid: 65 ff.

°L Aa, sid: 72 1.

%2 AFS 1993:17, sid: 4 f.

15


http://osha.eu.int/publications/factsheets/23/index.htm?language=sv.

3 Rattslig bakgrund

Arbetsratten delas in i olika omraden. Anstallningsforhallandets ratt reglerar
forhallandet mellan arbetsgivaren och den enskilda arbetstagaren. Den
kollektiva arbetsratten reglerar forhallandet mellan arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationer. Dessa omraden inordnas i huvudsak under
civilratten. Det finns dock dven offentligrattsliga inslag i namnda omraden.
Detta pa grund av ett tredje omrade inom arbetsratten, vilken &ar den
offentligréttsliga skyddslagstiftningen for arbetslivet. Till denna kategori
hor bla. vissa bestimmelser i AML och i LAS.*® Sedan Sveriges
medlemskap i den Europeiska unionen 1995 har de arbetsrattsliga fragorna
dessutom kommit att bli en gemenskapsréttslig angeldgenhet. Detta innebar
att vissa delar av den svenska arbetsratten maste anpassas for att
dverensstimma med gemenskapens krav.®* Sverige maste 4ven leva upp till
de olika internationella konventioner som har undertecknats.

3.1 Europaradets sociala stadga

1961 utarbetade Europaradet en social stadga, som reviderades 1996.%° Den
anger olika rattigheter om bl.a. arbetsmarknadspolitik, arbetsvillkor,
forenings- och forhandlingsrétt, arbetarskydd, socialforsékring. Har kommer
ett par for framstéllningen intressanta artiklar att namnas. Artikel 3 séger att
varje arbetstagare har ratt till sakra och halsosamma forhallanden. Artikel
11 séger att var och en har rétt att ta del av de atgarder som kan bidra till att
ge honom eller henne bésta méjliga halsotillstand. Artikel 26 handlar om
varje arbetstagares ratt till vérdighet i arbetet, dar man i p.2 tar upp
mobbning.

Efterlevnaden av stadgan kontrolleras genom ett rapporteringssystem.
Dessutom finns en klagomalsapparat, som vissa organisationer pa det
sociala omradet har ratt att anvanda for att tillvarata sina medlemmars
intressen. Stadgan ar dock i sig inte juridiskt bindande.®®

Staten har ett ansvar nar det galler efterlevandet av de konventioner som
Sverige har ratificerat. Den rev. sociala stadgan innehaller olika forpliktelser
for staten. Forpliktelserna for artikel 3 gar ut pa att staten i samrad med
arbetsmarknadens parter, ska utforma och genomféra en enhetlig nationell

6% Hakan Goransson, Arbetsratten, En introduktion, 3 uppl, Norstedts Juridik AB,
Stockholm, 2004, sid: 13.

% Birgitta Nystrém, EU och arbetsratten, Norstedts Juridik AB, Stockholm, 2002, sid: 17.

% Europeisk social stadga (reviderad), Strasbourg den 3 maj 1996. Sveriges regering
undertecknade stadgan den 2 maj 1996, ratificerade stadgan den 14 maj 1998, och den
tradde i kraft den 1 juli 1999.

% Regeringens webbplats med information om  manskliga réttigheter,
http://www.manskligarattigheter.gov.se/extra/page/?action=page_show&id=6&module_ins
tance=6&top id=10&nav_id=6.
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politik avseende arbetsmiljén i syfte att forbattra denna. Staten ska &ven
genom tillsyn se till att bestdimmelser efterlevs. For artikel 11 galler att
staten sa langt det ar mojligt vidtar nédvandiga atgarder for att undanrdja
orsakerna till ohélsa, upplysa om hur hélsa befrdmjas och for att uppmuntra
till personligt ansvarstagande i halsofragor. For artikel 26 p.2 atar sig staten
i samrad med arbetsmarknadens parter, att bl.a. framja uppmarksamheten pa
och information om upprepat klandervart beteende mot enskilda
arbetstagare. Beteendet ska forebyggas och alla lampliga atgarder ska vidtas
for att skydda arbetstagarna fran detta. Nar Sverige skulle ratificera stadgan
resonerade man sig fram till i forarbetena att man redan uppfyllde stadgan
och darfor inte behévde genomfdra nagra lagandringar. Det krav som stélls
pa staten i t.ex. artikel 3 (i samrad med parterna pa arbetsmarknaden) anses
uppfyllt genom den utformning som AML har (ramlag), vilken forutsatter
att parterna tar ansvar for att forverkliga malen.®” Den rev. sociala stadgan
staller inte krav pa lagstiftning av artikel 26. Regeringen pekade pa att
eftersom Sverige redan hade AML, AFS 1993:17, samt eftersom att ett
mobbningsfall nyligen blivit klassat som arbetsskada enl. LAF, sa ansag
man att inga fler atgarder kravdes for att kunna ratificera artikeln.®

3.2 EU

EU har ett stort inflytande pd den svenska arbetsratten, inte minst pa
arbetsmiljorattens omrade. Gemenskapen har tva huvudintressen av
arbetsmiljoratten. Det finns ett skydds- och utvecklingsintresse. Ett annat
intresse ar den fria rorligheten. Mellan dessa intressen finns en given
konflikt, och gemenskapen har bearbetat dessa fragor sedan i borjan pa
1960-talet.®® Har kommer en kort redogérelse fér EU: s skydds- och
utvecklingsintresse i forevarande psykosociala fragor.

Gemenskapsstadgan ar en hogtidlig deklaration om arbetstagarnas grund-
laggande rattigheter. Sa mycket nytt tillfor inte den har stadgan, jamfort
med den sociala stadgan som redogjorts for ovan. Inte heller den har
stadgan ar juridiskt bindande. 1 anslutning till stadgan utvecklades dock en
handlingsplan, med mal att snabbt genomféra direktiv. om  bl.a.
arbetsmiljon.”* Detta gjordes, bl.a. genom direktiven (89/391/EEG) om
atgarder for att framja forbattringar av arbetstagarnas sakerhet och hélsa i
arbetet, samt (89/654/EEG) om minimikrav for sakerhet och halsa pa
arbetsplatsen. Dessa direktiv innehaller i stort sett bara krav pa forbattringar
av den fysiska arbetsmiljon.

| direktiv (89/391/EEG) angaende arbetstagarnas skyldigheter, star det dock
foljande. Arbetstagaren ska i enlighet med nationell lagstiftning och/eller

%7 Prop. 1997/98:82, sid: 1, 19.

% A.a, sid: 32 f.

% A.a, sid: 17, 309.

70 Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundlaggande sociala réttigheter, 9 december
1989, KOM (89) 471 slutlig.

™ Nystrom, sid: 81 f.
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praxis, samarbeta med arbetsgivaren i den utstrdckning som behovs for att
arbetsgivaren ska kunna garantera en riskfri arbetsmiljo och sékra
arbetsforhallanden som inte utgor nagon risk for arbetstagarnas sékerhet och
hélsa inom deras verksamhetsomrade, art. 13.2 f). Det ar inte helt klarlagt
om EG: s ramdirektiv for hélsa och sakerhet i arbetet (89/391/EEG) éar
tillamelzigt vid mobbning pa arbetsplatsen, d&ven om mycket tyder pa att det
ar det.

Med Amsterdamfordraget’® foljde en méjlighet for ministerradet att besluta
i fragor om bl.a. arbetsmiljo for att uppna malen i avtalet om socialpolitik ™.
Dessa mal yttras i art. 136 i EG-fordraget”. Bl.a. namns att gemenskapen
ska beakta de grundldggande sociala réttigheter som anges i den europeiska
sociala stadgan, samt i gemenskapsstadgan. Gemenskapen ska bl.a. genom-
fora “forbattringar, sarskilt av arbetsmiljon, for att skydda arbetstagarnas
hélsa och sé&kerhet”, art. 137.1 a). Detta ska ske med hjalp av
minimidirektiv, som ministerradet kan anta med tva tredjedels
majoritetsbeslut, art. 137.2 b).

Ett nytt socialt handlingsprogram togs fram for aren 2000-2005. Den nya
sociala dagordningen var bl.a. ett sdtt att modernisera den europeiska
socialpolitiken. Arbetsorganisationen ska bl.a. grunda sig pa hdga
kvalifikationer, rattvisa arbetsvillkor och god arbetsmiljo. Det galler att
kunna forutse och hantera forédndringar samt anpassa sig till den nya
arbetsmiljon. Atgarderna ska bestd i bl.a. forbattringar i befintlig lagstiftning
med hansyn till gemenskapens réttspraxis och ett arbetsliv i férandring, t.ex.
vad galler halsa och sakerhet.”

En gemenskapsstrategi i socialpolitiken som omfattar perioden 2002-2006,
bestar av bl.a. ett nytt Overgripande synsétt pa arbetstrivsel, dar man
beaktar forandringar i arbetslivet, och sarskilt de psykosociala riskerna. Pa
detta s&tt hoppas man skapa en 6kad arbetskvalitet med en sund och trygg
arbetsmiljo.

De psykosociala halsoriskerna ar mindre knutna till exponering for en
speciell risk &n till faktorer som t.ex. arbetets organisation, arbetstid och
forhallandet mellan personer i 6ver- och underordnad stallning. Alla berérda
aktorer br gemensamt stréva efter att forverkliga dessa mal.”’

72 (2001/2339(INI)), Slutlig version A5-0283/2001, sid: 15 f.

" Amsterdamfordraget tradde i kraft den 1 maj 1999 och &r ett &ndringsfordrag till
Romfordraget 1957 (med andringar framst genom 1986 ars Europeiska enhetsakt och
Maastrichtférdraget 1992). Dess syfte var att férbereda EU infor 2000-talet. Se Nystrom,
sid: 26 f.

Avtalet arbetades fram i samband med 1992 &rs férdrag om Europeiska unionen, men
blev bara ett mellanstatligt avtal mellan de davarande 11 av de 12 medlemslanderna, pa
grund av att Storbritannien vagrade skriva pa. Se Nystrom, sid: 83 f.

> Romférdraget 1957 med andringar enligt senare férdrag, framst 1986 rs Europeiska
enhetsakt, 1992 ars fordrag om Europeiska unionen (Maastrichtfordraget), 1997 ars
Amsterdamférdrag, och 2001 ars Nicefordrag.

¢ KOM (2000) 379 slutlig.

" KOM (2002) 118 slutlig.
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Europaparlamentet har arbetat fram en resolution om mobbning pa
arbetsplatsen via utskottet for sysselséttning och socialfragor. Bakgrunden
till resolutionen ar flera. Bl.a. har det kommit starkare krav pa
skyddsinsatser ocksa mot andra former av risker i arbetslivet an de rent
fysiska. Det behdvs ocksa atgarder for att bekdmpa utslagning fran
arbetslivet, delvis for att motverka langtidsarbetsloshet, och delvis for att
infora forbattrade sociala relationer pa arbetsplatsen. Har spelar mobbning
en stor roll. Inom tvd andra omraden har man redan tagit
gemenskapsinitiativ. — inom diskriminering och sexuella trakasserier.
Mobbning har beréringspunkter med dessa omraden. Med betankandet har
man forhoppning om att det ska stimulera till kraftfulla atgarder mot
mobbning p& arbetsplatsen, och detta s& snart som majligt.”

Europaparlamentet uppmanar ocksa kommissionen i resolutionen, att
évervaga en utvidgning av tillampningsomradet for ramdirektivet om hélsa
och sékerhet i arbetet eller att alternativt arbeta fram ett nytt ramdirektiv for
att bekdmpa mobbning. Darfér uppmanas kommissionen att senast i oktober
2002, lagga fram ett handlingsprogram om atgarder pa gemenskapsniva mot
mobbning pd arbetsplatsen.” Detta har emellertid inte skett.

EU: s senaste dokument med hogtidliga deklarationer &r stadgan om de
grundlaggande rattigheterna.® Stadgan &r delvis baserad pa de tvd namnda
dokumenten ovan, bl.a. p& delarna om arbetstagarens rattigheter.®"

3.3 Det enskilda anstéllningsavtalet

Anstallningen &ar det avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, som
séger att arbetstagaren ska utfora arbete for arbetsgivaren mot erséttning. Ett
sant avtal ar en forutsattning for att vi ska kunna aktualisera de
arbetsrattsliga reglerna. Anstallningsavtalet kan ingas helt formlost. Ett
anstallningsavtal reglerar olika villkor for anstallningen. Manga av dessa
villkor regleras ocksa genom KA, lag, och/eller genom ett personligt avtal.
Det finns dven utfyllande rattsregler som utvecklats i rattspraxis, varav en
del har blivit s.k. allménna rattsgrundsatser.

Den viktigaste allmdnna rattsgrundsatsen ar arbetsgivarens arbetslednings-
ratt.%? Sedvanja och bruk kan komplettera ett anstallningsavtal.®

78 (2001/2339(INI)), Slutlig version A5-0283/2001.

™ A, se speciellt punkt 13, 24.

8 Europeiska unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna (2000/C 364/01).

81 Charte 4473/00.

8 Folke Schmidt, Léntagarratt, rev. uppl, Norstedts Juridik AB, Stockholm, 1994, sid:27.
8 Axel Adlercreutz, Svensk arbetsrétt, elfte omarb. uppl, forfattaren och Norstedts Juridik
AB, Stockholm, 2000, sid: 53 f.
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3.3.1 Allmant om arbetsgivarens roll

Fran borjan var det arbetsgivaren som hade i stort sett alla befogenheter i
anstallningsforhallandet. Detta innebar att arbetsgivaren hade ratten att leda
och fordela arbetet, samt hade friheten att anstalla och avskeda arbetstagare.
Arbetsgivaren fick 1905 sin arbetsledningsratt stadgad i 23 §% i SAF: s
stadgar. 1906 ingicks ett avtal mellan LO och SAF, som kom att fa namnet
Decemberkompromissen.®® | detta avtal garanterades arbetsgivaren de ovan
namnda befogenheterna. | gengéld erkande arbetsgivarna arbetstagarnas ratt
att vara fackligt organiserade.®® Arbetsledningsratten har sedan dess varit en
allman rattsgrundsats. Under 1900-talet foréndrades arbetsgivarens
exklusiva ratt till bestdmmande 6ver arbetet till att successivt bli fordelat
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Inte minst har denna utveckling skett
pa arbetarskyddsomradet.®’

Arbetsgivaren har i egenskap av sin arbetsledningsréatt, en rétt att ensidigt
fatta beslut om arbetsuppgifter, arbetsplatsen, arbetstiden och
arbetsmetoderna. Han eller hon har ocksa ratt att bestimma om
verksamheten och om generella ordningsforeskrifter, samt att ge anvisningar
om arbetets utforande. Arbetsgivaren har ocksa ratten att bestamma Gver
arbetstagarens uppforande och Gver ordningen pa arbetsplatsen. For detta
andamal kan arbetsgivaren t.ex. bedriva kontrollatgarder eller besluta om
viss kladsel.®® Om arbetsgivaren tycker att en anstalld misskéter sig i
arbetet, har arbetsgivaren en vidstrackt skyldighet att forsoka avhjalpa
problemet. Detta kan ske med hjalp av samtal, eventuellt &ven med den
anstalldas arbetskamrater eller den anstalldas fackliga organisation. Racker
inte detta, kan en skriftlig varning utfardas. Det &r ofta forst efter en eller
flera varningar som det kan bli tillatet att omplacera, eller rentav sdga upp
den anstallda pa grund av personliga skal. Detta ar dock en valdigt kanslig
process och det ar alltid svart att i det enskilda fallet klart kunna séga om
arbetsgivaren har ratt att siga upp arbetstagaren eller inte.®

Arbetsgivaren har en lojalitetsplikt mot sin arbetstagare, vilket innebar bl.a.
att ge information och att samrada med arbetstagaren, att vara uppmarksam
pa arbetstagarens intressen, samt ta hansyn till dessa. Lojaliteten ar av
betydelse vid bedémningen av hur arbetsgivaren har utdvat sin
arbetsledningsratt.”

8 Senare 32 §. Sedan dess ar arbetsgivarens arbetsledningsratt dven kand som
arbetsgivarens § 32-befogenheter.

8 Schmidt, sid: 224.

% A, sid: 22 1.

8 Adlercreutz, sid:16 ff.

8 Mia Ronnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, En komparativ studie av
kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext, Juristférlaget i Lund, Lund, 2004,
sid: 46 f.

8 Mats Hogberg, Rattigheter och skyldigheter i arbetet, Praktisk handbok for arbetsgivare
och arbetstagare i sma foretag, Juridik & Samhille, Boras, 1995, sid: 79 f.

% Ds 2002:56, sid: 364 (i pdf-format).
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3.3.2 Allmant om arbetstagarens roll

Arbetstagarens huvudforpliktelse ar att utfora arbete for arbetsgivarens
rékning. Rétten for arbetsgivaren att bestdmma vilket arbete arbetstagaren
ska utfora, innebar fran arbetstagarens synvinkel att det handlar om en
skyldighet att lyda arbetsgivarens order. Grénserna for denna lydnadsplikt
beror pa vad anstéllningsavtalet innehaller, dvs. vad som framgar av lag,
kollektivavtal och personligt avtal.”* Det i sammanhanget kanske viktigaste
undantaget for lydnadsplikten star inskrivet i 3:4 2 st. AML, som sager att
arbetstagaren kan vdagra att utféra arbete som innebdar allvarlig och
omedelbar fara for liv och hélsa.** Huvudregeln &r att det &r arbetsgivaren
som har tolkningsforetrade i arbetsledningsbeslut.®® Detta innebar att
arbetstagaren maste lyda arbetsgivarens order till dess att tvisten har losts pa
ett slutgiltigt satt.®* Om facket véljer att utdva sitt tolkningsforetrade med
stod av 34 § MBL behover arbetstagaren dock inte lyda arbetsgivarens
order. | rattspraxis har det utvecklats ytterligare ett par undantag.®

Sa lange som arbetstagaren har en arbetsskyldighet gentemot sin
arbetsgivare ar han eller hon alltsa ocksa tvungen att lyda arbetsgivarens
order. Brott mot lydnadsplikten betraktas som arbetsvégran. Sanktionen vid
arbetsvagran kan bli skadestdnd eller annan form av disciplindtgard.®
Lydnadsforpliktelsen ar en sa pass viktig forpliktelse att om arbetstagaren
medvetet végrar att lyda arbetsgivarens order kan det foreligga saklig grund
for uppsagning pa grund av personliga skal, eller rent av avskedande.”’

Arbetstagarens lydnadsplikt stracker sig emellertid langre &n till sjélva
arbetets utforande. Det finns olika biforpliktelser vid sidan om denna
huvudforpliktelse.  Arbetstagaren maste ocksa till exempel: folja
ordningsregler, folja foreskrifter, anvanda skyddsanordningar, samverka och
samarbeta.”® Biforpliktelserna &r ocksé ett uttryck for den lojalitet som en
arbetstagare maste hysa mot sin arbetsgivare.

Med lojalitet menas att arbetstagaren ska utga fran arbetsgivarens intressen i
forsta hand.*® | praktiken innebar detta att det finns tvad olika sorters
lojaliteter. Den ena &r en affarsmassig lojalitet, dvs. man far inte bedriva
med arbetsgivaren en konkurrerande verksamhet. Den andra &r en social
lojalitet och ar den som é&r av intresse for den har framstéallningen.
Arbetstagaren far inte pa nagot satt motverka verksamhetens syften, och far

*L Schmidt, sid: 224 f.

% Detta uttalades foérsta gdngen i AD 1950 nr 1.

% AD 1934:179.

% Rénnmar, sid: 48.

% Om arbetsgivaren ar i ond tro (se bl. AD 1934 nr 179, AD 1986 nr 11), om orderns
genomforande maste vika for ett hogre intresse, t.ex. om det ar olagligt (se AD 1931 nr 15).
% Rénnmar, sid: 48 f.

% Schmidt, sid: 193.

% Tommy Iseskog, Uppsagning av personliga skal, 6 uppl, Norstedts Juridik AB,
Stockholm 1999, sid: 52 f.

% Hogberg, sid: 35.
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inte sprida osanningar om sin arbetsgivare. Till och med spridandet av
sanningar kan uppfattas som illojalt, om arbetsgivaren finner dessa vara
”obehagliga”. Det viktiga ar att man allra forst tar upp dessa sanningar med
sin arbetsgivare. Om arbetsgivaren dnda inte andrar beteende sa kan det sen
finnas skal att ga vidare med informationen. Det avgorande ar alltsa hur
man tar upp frdgan, inte vad fragan gallde. ® Arbetstagaren har dock rtt
till en relativt langtgaende intern kritikratt, atminstone sa lange kritiken
laggs fram pé ett konstruktivt satt.'® Arbetstagarens lojalitet innefattar inte
bara normer fér hur han eller hon ska upptrdda gentemot sin arbetsgivare,
utan omfattar dven upptradandet gentemot arbetskamrater, kunder m.fl.
Arbetstagaren far t.ex. inte vara sa hansynslés mot andra anstillda att
relationerna och/eller arbetskamraternas arbetsmiljo pa arbetsplatsen
allvarligt skadas eller aventyras.®

3.4 AML

1 8 AML sdger att ”Lagens andamal ar att forebygga ohalsa och olycksfall i
arbetet samt att dven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljé”. For att uppna dessa
mal vilar det ett stort ansvar pa samhéllets olika aktorer. Det &r inte bara
AML: s regler som blir aktuella nar ansvarsfragor aktualiseras. LAS, MBL,
och KA innehaller ocksa regler om ansvar.

3.4.1 Kort historik

AML ersatte Arbetarskyddslagen 1977, och konstruerades som en ramlag.
Eftersom dels sa manga olika verksamhetsomraden skulle tackas, dels att
ansvarig myndighet'®® snabbt skulle kunna anpassa lagen efter
utvecklingen, ansdg man att en detaljreglering om arbetsmiljons utformning
inte var lamplig. En viktig forutsattning for att en ramlag skulle resultera i
en effektiv lagstiftning, var att ansvarig myndighets forfattningssamling
4dgnades en stor uppmarksamhet.’® Ramlagsvalet motiverades ocks& med
att utvecklingsarbetet inom arbetsmiljoomradet till stor del maste ske med
hjéalp av avtal mellan arbetsmarknadens parter. Darfor blev AML utformad
med hansyn till MBL.

Lagen &r skriven utifran ett industriellt synsatt, och fran borjan var det mest
den fysiska arbetsmiljon lagen hade i atanke. Man namner dock i
forarbetena att fragor om arbetets psykologiska och sociala innehall bor
omfattas av lagstiftningen. Darfor gav Arbetarskyddsstyrelsen ut allménna
r&d betraffande psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljén 1980.1%°

100 |seskog, 1999, sid: 83 ff.

191 A 3, sid: 85.

192 AD 1994 nr 134, senare refererat till i AD 2000 nr 5.

103 Ansvariga myndigheter var Arbetarskyddsstyrelsen och Yrkesinspektionen. 2001 slogs
myndigheterna ihop till en myndighet, Arbetsmiljoverket.

10% prop. 1976/77:149, sid: 219.

1% AFS 1980:14.
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Utredningen foreslog ocksa att det i AML skulle sta att arbetsférhallandena
ska anpassas till manniskans fysiska och psykiska forutsattningar, samt att
arbetstagaren sjalv ska kunna paverka sin arbetssituation.**®

De av utredningen foreslagna formuleringarna antogs forst genom 1993 ars
AML: "Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall skall utformas sa att
inte arbetstagaren utsétts for fysiska eller psykiska belastningar som kan
medfora ohalsa eller olycksfall”, 2:1 4 st. AML. | propositionen namner
man en rattighet for arbetstagare att paverka den egna arbetssituationen, 2:1
3 st. Man tar aven upp att det ska vara en skyldighet for arbetstagaren att
medverka i arbetsmiljoarbetet och att delta i genomférandet av atgarder for
att & till stdnd en god arbetsmiljp, 3:4 1 st.’®” Vidare betonades att
arbetsmiljoarbetet maste omfatta hela arbetssituationen, dvs. arbetsinnehall,
organisation, de sociala relationerna, samt individens inflytande och
utvecklingsméjligheter.'®

| Naringslivsdepartementets utredning 2001'% konstateras att malen som
hade satts upp tio ar tidigare inte hade infriats. Man betonar an en gang att
en viktig forutsattning for att arbetsmiljoarbetet ska fungera &r att
arbetsgivaren har en tydlig roll- och ansvarsfordelning. Arbetstagaren har
bade rattigheter och skyldigheter i arbetsmiljoarbetet. Rattigheterna bestar
av mojligheter att medverka i de forandringar som kan paverka
arbetstagarens situation. Skyldigheterna bestar av att arbetstagaren foljer de
beslut som fattas, vad galler forbattringar av arbetsmiljon.** Det kan t.ex.
réra sig om en policy som uppréttas pa arbetsplatsen.

3.4.2 AML idag

Staten staller krav pa arbetsmiljon, bl.a. genom AMV: s tillsyn, 7:1 1 st.
AML. Om en arbetsgivare bryter mot lag eller foreskrift fran antingen
regeringen eller AMV, ar det AMV:s uppgift att se till sa att arbetsgivaren
atgardar detta, 7:7 1 st. AML. Normalt sett sker det genom att myndigheten
skickar ut ett inspektionsmeddelande till arbetsgivaren med ett skriftligt
krav pa atgard som ska vidtas inom viss tid. Om arbetsgivaren inte vidtar
denna atgard, kan AMV utfarda ett forelaggande om att arbetsgivaren maste
vidta &tgarden.’™* Forelaggandet kan vara forenat med ett vite, 2 st. Det
innebar att en sanktionsavgift kravs in om atgéarden inte ar vidtagen inom en
viss tid. Avgiften ar lagst 1000 och hogst 100 000 kronor. Pengarna gar till
staten.’*? Om inte heller detta hjalper, far AMV forordna om rattelse pa
arbetsgivarens bekostnad. AMV kan dven beldgga andra aktdrer som
omfattas av 3:2-12, 3:14, 5:3, samt 7:6, med foéreldgganden och forbud, 7:7

106 A a, sid:59 f.

197 prop. 1990/91:140, sid: 3.
108 A a, sid: 54.

109 bs 2001:28

10 A 3, sid: 115 ff.

11 Arbetsmiljoverket, sid: 78.
N2 A a, sid: 117.
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1 st AML. Detta inkluderar da &aven arbetstagare. |
forfattningskommentarerna namns dock att detta sker bara i enstaka fall,
samt att det d& normalt sett riktas motsvarande krav pa arbetsgivaren.'*®
Vitet &r ett alternativ till att aktualisera straffreglerna, 8:1 AML.**

3.4.2.1 Allmant om arbetsgivarens ansvar

Det huvudsakliga arbetsmiljoansvaret ligger pé arbetsgivaren'*®. Han eller
hon ska vidta alla atgarder som behovs for att forebygga att arbetstagare
utsétts for ohalsa eller olycksfall. En utgangspunkt ska vara att allt som kan
leda till ohdlsa eller olycksfall ska andras eller ersattas, sa att risken
undanrgjs, 3:2 1 st. AML. AML meddelar dock bara Overgripande hur
ansvaret ska uppfyllas, 3:2a. Detta innebér att arbetsgivaren maste folja och
beakta alla forfattningar pa omradet samt atgarda de krav som AMV kan
meddela.™® Arbetsgivaren ar skyldig att se till att arbetsférhallandena
anpassas till ménniskors olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt
avseende, 2:1 2 st.. 3:1 ger en hénvisning till kapitel 2, som tar upp ett par
allméant formulerade regler om arbetsmiljons beskaffenhet. Mer specifika
regler ges ut av AMV: s foreskrifter. Beroende pa vilken sorts arbetsplats
det ror sig om, medfor detta att arbetsgivares skyldigheter kan variera
ganska mycket."’ Hansyn far i princip inte tas till arbetsgivarens
ekonomiska situation. Daremot far inte insatserna vara helt orimliga i
proportion till vad som kan uppnas med dem.*®

3.4.2.2 Allmant om arbetstagarens ansvar

Arbetstagaren har ocksa givits ett ansvar. | forsta hand handlar det om ett
samverkansansvar tillsammans med arbetsgivaren, 3:1a AML. Samarbete ar
en forutsattning for att man ska kunna skapa bra arbetsforhallanden. Ett
viktigt syfte med AML &r darfor att arbetsmiljoarbetet ska bedrivas pa ett
lokalt plan.™® Samarbetet ska bedrivas med hjalp av en lampligt organiserad
arbetsmiljoverksamhet, 6:1 AML. Till stor del utfors detta arbete genom den
fackliga skyddsorganisationen, i forsta hand genom det lokala
skyddsombudet. Vidare ska arbetstagaren medverka i arbetsmiljoarbetet och
delta i genomforandet av de atgarder som behdvs for att astadkomma en god
arbetsmiljo. Arbetstagaren ska fdlja givna foreskrifter och anvanda de
skyddsanordningar, samt iaktta den forsiktighet i dvrigt som behdvs for att
foérebygga ohélsa och olycksfall, 3:4 1 st. AML. Arbetstagarens skyldigheter
I arbetsmiljoarbetet har precis som arbetsgivarens blivit mer omfattande
under de sista decennierna. Inte minst galler detta alla psykiska och sociala
faktorer. Om en foreskrift finns att anvanda skyddshjalm pa arbetsplatsen, &r
arbetstagaren enligt sitt anstallningsavtal skyldig att b&ra hjalm. Iseskog
menar att en tidigare typisk fysisk regel, t.ex.. att anvénda hjalm, handlar
idag om alla typer av foreskrifter som ror arbetsmiljon. Alltsa dven de

13 A a, sid: 36.

14 A, sid: 78, 82.

115 Det ska finnas en tydlig roll- och ansvarsfordelning bland arbetsgivarens representanter.
Om detta redan ndmnt, se ovan i avsnitt 1.3.

18 Anderson, sid: 15.

17 Arbetsmiljoverket, sid: 32.

18 prop. 1976/77:149, sid: 253 f.

119 Arbetsmiljoverket, sid: 66.
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psykosociala. Detta innebar att en anstédlld som inte vill acceptera vissa
regler, far finna sig i att arbetsgivaren vidtar atgarder for att garantera
sakerheten pa arbetsplatsen for dvriga anstallda. *%°

3.4.2.3 AMV:s forfattningssamling

AMV:s foreskrifter som &r direkt aktuella for den psykosociala arbetsmiljon
ska har ndmnas. Forst nagot kort om skillnaden i "allmanna rad” och
“foreskrifter”. Allmanna rad har en annan juridisk status an foreskrifter. De
ar inte tvingande, utan funktionen ar att fortydliga innebdrden i foreskrifter,
samt att ge rekommendationer, bakgrundsinformation och hanvisningar.'

En skrift som behandlar den psykosociala arbetsmiljon ar de allmanna rad
som gavs ut 1980. Dar namns bl.a. att &ven om grundsynen i AML ar att
arbetet ska vara sa riskfritt som mojligt, fysiskt saval som psykiskt, sa ska
det ocksa ge mojlighet till engagemang och arbetsgladje. Vid utformning av
arbetsmiljon méaste hansyn darfor tas till att manniskor ar olika.*? Vidare
namner man de faktorer som &r av sarskild betydelse for den psykiska och
sociala arbetsmiljon. Arbetets organisation, personlig- och yrkesmaéssig
utveckling, sociala kontakter, skyddsmedvetande, fysikaliska och kemiska
faktorer, automatisering, samt arbetstidens forlaggning.**®  Avslutningsvis
tar man upp att signaler om otillfredsstallande arbetsforhallanden maste
uppmarksammas. Kartlaggning och andra atgarder bor féljas upp
regelbundet, bl.a. genom bevakning av de hdar signalerna. Ansvaret for
bevakningen av sadana signaler ligger i forsta hand pa arbetsledningen och
skyddsorganisationen. lakttagelserna bor vidare uppmarksammas av en
anpassningsgrupp eller andra partssammansatta grupper.*?*

1993 kom foreskriften “Krénkande sérbehandling i arbetslivet”. Den har
som utgangspunkt att krankande beteende aldrig kan accepteras, oavsett
vem det géller eller vilka som drabbas.*® Vidare ségs bl.a. att arbetsgivaren
ska planera och organisera arbetet sa att krankande sarbehandling sa langt
som mojligt forebyggs, 2 §, och att arbetsgivaren ska klargdra att krdnkande
sérbehandling inte kan accepteras i verksamheten, 3 8. Det ska finnas
rutiner sa att man pa ett tidigt stadium kan fanga upp signaler om och
atgarda sadana otillfredsstdllande  arbetsférhallanden,  problem i
arbetsorganisation eller missforhallanden i samarbetet, vilka kan ge grund
for krankande sarbehandling, 4 8. Om tecken pa krankande sarbehandling
visar sig ska arbetsgivaren snarast vidta motverkande atgarder, samt folja
upp dessa, 5 8. Arbetsgivaren ska ocksa ha rutiner for att snabbt kunna ge
stod at den arbetstagare som utsatts for krankande sarbehandling, 6 8.

120 1seskog, 1999, sid: 58 ff.

121 AFS 2001:1, sid: 9 (i pdf-format).
122 AFS 1980:14, sid: 4 (i pdf-format).
12 A a, sid: 4-9.

124 A 4, sid: 10.

125 AFS 1993:17, sid: 7.
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En av grundtankarna i den nya foreskriften om systematiskt
arbetsmiljoarbete® ar att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ingd som
en naturlig del i den dagliga verksamheten, och omfatta alla fysiska,
psykologiska och sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon, 3
§.2" Arbetsgivaren ska harvid regelbundet undersoka arbetsforhallandena
och beddma riskerna for att nagon kan komma att drabbas av ohélsa eller
olycksfall i arbetet, 8 8. Har utvecklas och preciseras ocksa det ansvar som
arbetsgivaren har enligt 3 kap 2 a § AML. Detta ansvar omfattar manga
olika arbetsmiljoaspekter, bl.a. vilka allméanna atgarder arbetsgivaren maste

vidta for att forebygga krankande sarbehandling.*?

3.4.2.4 Skyddsorganisation

Sedan langt innan arbetarskyddslagarnas tillkomst har arbetarskyddsfragor
varit en av de viktigaste fackliga frdgorna i  manga
arbetstagarorganisationer. Idag har de fackliga organisationerna en
lagstadgad roll i arbetsmiljoarbetet.’”® P& ett arbetsstalle dar minst fem
arbetstagare regelbundet sysselsatts, ska det bland arbetstagarna utses ett
eller flera skyddsombud, 6:2 1 st. 1 men. AML. Ett skyddsombud utses i
regel av den fackliga organisation som &r/brukar vara bunden av KA i
forhallande till arbetsgivaren, 2 st. 1 men. AML. Till skyddsombud far bara
valjas en arbetstagare som sjalv arbetar pa samma arbetsplats som de
arbetstagare ombudet ska foretrada. Det forutsatts att ett skyddsombud
tillvaratar alla arbetstagares intressen i fragor som rér arbetsmiljon, oavsett
hur dessa ar organiserade.**

Till skyddsombudets uppgifter hor bl.a. att Overvaka att arbetsgivaren
uppfyller kraven pa systematiskt arbetsmiljoarbete. Om skyddsombudet
anser att atgarder behover vidtas for att uppna en tillfredsstallande
arbetsmiljo, ska ombudet vanda sig till arbetsgivaren och begéra sadana
atgarder. Skyddsombudet kan alltsa med stod av paragrafen begara att
arbetsgivaren utreder krankande sarbehandling. Om arbetsgivaren inte
vidtar atgarder eller dréjer for lange, kan ombudet ga vidare till AMV och
begara ett forelaggande eller ett forbud. AMV maste da fatta ett skriftligt
beslut pa en sadan begaran, 6:6a § 1 st. AML. Ett ombud har rétt att stoppa
arbetet med omedelbar verkan, om arbetet skulle innebdra omedelbar och
allvarlig fara for liv eller hélsa, 6:7 § 1 st. AML.**!Vid arbetsstéllen med
minst 50 anstallda och annars pa begaran av de anstallda, ska det finnas en
skyddskommitté, 6:8 § 1 st. AML. Sammansattningen bestar av bade
arbetstagar- och arbetsgivarrepresentanter. Skyddskommittén &r ett
medbestdammandeorgan, dar arbetstagarna har majlighet till inflytande 6ver
arbetsmiljoarbetet. Fast observera att det ar arbetsgivaren som tar alla
slutliga beslut, da det enbart &r arbetsgivaren som har det juridiska ansvaret,

126 AFS 2001:1. Detta &r en férnyad version av AFS 1992:2 Internkontroll av arbetsmiljon,
samt den reviderade versionen AFS 1996:6, och tradde i kraft den 1/7 2001.
127 P .
A.a, sid: 3.
128 A a, sid: 9. Se dven AFS 1993:17, sid: 8.
129 |seskog, 2003, sid: 32 f.
130 Arbetsmiljoverket, sid: 66 f.
181 ALa, sid: 67 ff.
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och darfér den som har skyldighet att se till sa att arbetsmiljoreglerna
foljs. 3

3.5 Narmare om den som mobbar och den som
blir mobbad

3.5.1 Den mobbande arbetstagaren

Den arbetsrattsliga lagstiftningen bygger pa anstallningsavtalet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Nagot avtalsrattsligt forhallande finns alltsa
inte mellan arbetskamrater. Nar diskrimineringslagarna arbetades fram pa
90-talet stotte man pa svarigheter i att hitta ett lampligt satt att gora
arbetstagare som trakasserar ansvariga for sina handlingar. Det
arbetsrattsliga avtalet binder ju bara arbetsgivare-arbetstagare. Man pekade
dock pa att straffratten och skadestandsratten gav mojlighet att goéra en
arbetstagare ansvarig. (Det galler &ven andra sorter av krankande
sarbehandling som inte innefattar nagon diskrimineringsgrund.) Det
framholls ocksa att bekampningen av trakasserier var en angelagenhet for
arbetsmiljdarbetet.’® Med detta inte sagt att arbetstagaren kan upptrada hur
han eller hon vill. Som ovan beskrivits har arbetstagaren en skyldighet att
iaktta de krav som arbetsgivaren staller pa arbetsmiljon. En mobbande
arbetstagare kan dock fortsatta med sitt beteende pa arbetsplatsen om inte
arbetsgivaren satter stopp for det (min notering).

3.5.2 Den mobbande arbetsgivaren

Det finns inga andra regler som tar dver nar det ar frdiga om en mobbande
arbetsgivare. Lagstiftningen utgar fran att arbetsgivaren ar god, klok och
kunnig. Detta &r ett ideal som inte alla arbetsgivare lever upp till.*** 996
presenterades en norsk studie av 8 000 norska arbetstagare. Studien visade
att i 54 % av fallen var det en 6verordnad som mobbade.**

I kommentarerna till 1 8 AFS 1993:17 noteras att krankande sérbehandling
kan utforas av arbetstagare saval som av arbetsgivaren personligen, eller av
dennes representanter. Vidare sigs att en nédvandig utgangspunkt &r att
arbetsgivaren aldrig utsatter en arbetstagare for krankande sérbehandling.
Man resonerar dock inte vidare kring problemet vid en sadan situation. Dvs.
att en arbetsgivare som sjalv sarbehandlar samtidigt ska vidta atgarder enligt
foreskrifterna. Det enda som namns ar att det kan vara svart for en
arbetsgivare att objektivt se alla aspekter av problemen, samt att det darfor

132 |seskog, 2003, sid: 35 f.

133 prop. 1997/98:177, sid: 35.

134 Berlin, Enqyist, sid: 33.

135 Stdle Einarsen, “The nature and causes of bullying at work”,
http://www.worktrauma.org/research/Research%2013.htm.
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kan vara lampligt att so6ka konsultativ hjalp for detta t.ex. via
foretagshalsovarden.

En grundldggande aspekt av arbetsgivarens lojalitetsplikt som nd&mnts ovan,
ar att denne avhaller sig fran trakasserier. Av rattspraxis framgar att
arbetsgivarens arbetsledningsratt inte far utdvas pa ett godtyckligt eller
otillborligt satt, eller far med andra ord inte sta i strid med lag och goda
seder. Utrymmet for att angripa sadana har beslut har givits snava gréanser.
Det far bara komma i fraga da arbetsgivaren handlat pa ett satt som maste
betraktas som rattsstridigt eller som verkligen stridande mot allmén
moral.’*” (Arbetsgivaren kan utdémas ett skadestand for s.k. framtvingad
uppséagning. Se mer om detta i 4.2.4)

3.5.3 Den mobbade arbetstagaren

Det ar viktigt att man som drabbad informerar sin chef sa tidigt som mojligt
om vad det & som har hdnt. Den mobbade har rétt att krdva att arbetsgivaren
utfor en rehabiliteringsutredning, 22:3 2 st. 3p. AFL. En sadan utredning ska
klargora vad som har hant och vilka atgarder som ska vidtas. Arbetsgivaren
har en skyldighet att ha en pa lampligt satt organiserad arbetsanpassnings-
och rehabiliteringsverksamhet, 3:2a 3 st. AML. Exempel pa atgarder som
arbetsgivaren kan vidta &ar arbetsprovning, utbildning, omskolning,
omplacering, forbattrad arbetsmiljo, och omfordelning av arbetsuppgifter.
Det finns dock inga sanktioner kopplade till AFL eller AML vid
arbetsgivarens bristande rehabilitering.”*® (Se daremot om  olika
skadestandskrav som kan riktas mot arbetsgivare som brutit mot LAS i
4.2.4) Arbetstagare som ar sjukskriven maste lamna uppgifter och efter sin
basta formaga medverka i rehabiliteringen, 22:4 AFL. Osakert ar dock hur
en mobbad ska kunna fora dialog med en mobbande arbetsgivare (min
notering).

Om man kan klassa mobbningen som en arbetsskada enligt LAF har den
utsatta méjlighet att f& ekonomisk ersattning.™ (Se mer om arbetsskada i
4.2.4.1)

136 AFS 1993:17, sid: 5 ff.

3" Ds 2002:56, sid: 372, 378.

138 |ars Ahnberg, RehabAnsvar, Lagregler-Kommentarer-Réttsfall, 2 uppl, Lars Ahnberg
AB, Uppsala, 2005, sid: 15 f.

%% Vid bestaende nedséattning av arbetsformagan pa grund av arbetsskada utges livranta for
den inkomstférlust som uppkommer, 4:1 LAF.
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4 Rattsliga konsekvenser av
ansvarsfordelningen

4.1 Allméant om rattsliga konsekvenser for en
arbetstagare

| det hér kapitlet ska jag forst allmént redogéra for vilka konsekvenserna
kan bli for en arbetstagare som brutit mot — eller pastatts ha brutit mot —
forpliktelserna i sitt anstéallningsavtal. Det handlar alltsa om vilka sanktioner
som kan bli aktuella. Darefter kommer jag nédrmare att granska de
konsekvenser som kan drabba den som mobbar och den som mobbas.
Liksom i kapitel 3 kommer h&r noteras vilka skillnaderna kan bli om det ar
frdga om en mobbande arbetsgivare. Sist i avsnittet om den mobbade
kommer jag dven att utveckla vilka mojligheter en arbetstagare har att fa
mobbning klassad som arbetsskada.

4.1.1 Disciplinpafoljder

Manga beslut som en arbetsgivare tar kan ha negativa verkningar for en
arbetstagare. Mest kannbart ar val omplacering, uppsagning och avsked,
men dven andra atgarder kan fa psykiska konsekvenser. En varning, berém
som framfors pa ett spydigt satt och som inte &r allvarligt menat, samt en
forlorad forman ar nagra exempel.*® | de flesta fall ar dessa atgarder inte
disciplinatgarder i lagens mening. Dessa betraktas istallet som tillsagelser,
vilka &r tillatna. Inte heller omplacering, uppsagning eller avsked é&r
disciplinatgarder i lagens mening om de har sin orsak i arbetstagarens
sjukdom. Atgarden méste ha ett orsakssamband med ett normstridigt
beteende.'*

Om en arbetstagare bryter mot MBL eller mot ett KA ska hon ersétta
uppkommen skada, 54 § MBL.* | ett KA kan parterna avtala om andra
pafoljder an skadestand, men om en arbetsgivare vidtar en annan pafoljd,
maste det finnas stod for detta i lag eller i ett KA, 62 § MBL. Den vanligaste
typen av annan pafoljd ar en disciplinpafoljd. En disciplinpaféljd kan
kénnetecknas av att det ror sig om en atgard fran arbetsgivarens sida som pa
nagot satt bidrar till att arbetstagaren tar skada av atgarden. Exempel pa
disciplinatgarder ar suspension och I6neavdrag, men dven skriftlig varning
kan vara att jamstalla med en disciplinpafoljd. | forarbetena till MBL
menade man att uttrycket pafoljd inte skulle anses omfatta en varning som
tilldelas mest i sin egenskap av tillsagelse. Tillsagelser ingar som ett led i

10 Torsten Sandstrém, Privatjustis mot anstéllda, Juridiska Féreningen i Lund,
Teckomatorp, 1979, sid: 34 ff.

LA g, sid: 50.

142 Om inget annat foljer av 55-62 §§ MBL.
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arbetsgivarens atgarder vid forseelser pd arbetsplatsen.*®® Vid sédana
tillsagelser kan arbetsgivaren reagera och patala forsummelsen, och varnar
eventuellt ocksa arbetstagaren for att ytterligare forseelser kan leda till
uppsagning.***

I AD 2002 nr 18 hade arbetsgivaren tilldelat en arbetstagare en skriftlig
varning. Fragan i fallet var bl.a. om varningen stred mot ett KA. Domstolen
hanvisade bl.a. till att det i AD: s praxis har konstaterats att gransen mellan
de tva olika typerna av varning far dras av omstandigheter i det enskilda
fallet. | forsta hand bor innehallet och utformningen av varningen och dess
huvudsakliga syfte vara avgorande. Att en varning far skriftlig form behover
inte vara avgorande, d&ven om man far anta att detta normalt sett uppfattas
som en mer negativ atgard. Domstolen kom fram till att den skriftliga
varningen hade ett allmant intryck av att ha ett disciplinart syfte, pa grund
av foljande faktorer: den var skriftlig, inneh6ll hot om framtida sanktioner
vid upprepning av beteendet, en detaljerad utformning dér det noggrant
redovisades for vad som kunde ldggas arbetstagaren till last, samt vilken
skada detta hade asamkat arbetsgivaren. Dessutom foregicks den av en
muntlig och en skriftlig tillsdgelse.

I AD 2000 nr 5 var en av tva frdgor om arbetsgivaren hade ratt att utfarda en
disciplinpaféljd for en handelse som intraffat pa arbetstagarens fritid.
Arbetstagaren, lokforaren L, och hans arbetskollega hade pa fritiden rest
med sin arbetsgivare SJ. Bade L och arbetskollegan hade pa taget varit
markbart berusade och hade upptrétt provocerande mot ett par tagmastare
som arbetade pa turen. Efter resan var L och kollegan fortfarande berusade
och L fortsatte pa ett mycket pastridigt satt att argumentera med
tagvardarna, dven inne i stationsbyggnaden dar allméanheten inte hade
tilltrade. Enligt 14 § LOA far en arbetstagare som uppsatligen eller av
oaktsamhet asidosatter sina skyldigheter i anstallningen, meddelas
disciplinpafoljd for tjansteforseelse. En forutsattning for disciplinpafoljd ar
att det &r ett handlande av arbetstagaren som har férekommit i anstéllningen.
AD sokte i malet ledning i praxis, dar domstolen i flertalet fall har ansett att
det faktumet att incidenten utspelades pa arbetstagarens fritid, inte har
hindrat att arbetstagaren har ansetts asidosatta aligganden som foljer av
anstallningen. AD pekade sarskilt pA AD 1994 nr 86, dar domstolen uttalade
att till de forpliktelser mot arbetsgivaren som féljer av ett anstallningsavtal,
hor aven en skyldighet att inte upptrada s hansynslost mot andra hos
arbetsgivaren anstallda, sa att relationerna pa arbetsplatsen och andra
arbetstagares ansprak pa rimligt goda arbetsfoérhallanden allvarligt skadas
eller dventyras. AD menade att har rorde det sig om att bade taget och
stationsbyggnaden utgjorde arbetsplats for SJ: s personal, dar L: s
upptrddande riktade sig mot andra anstidllda som utforde sina
arbetsuppgifter. Darmed skulle en disciplinpafoljd kunna alaggas L.

3 prop. 1975/76:105, bilaga 1, sid: 425.
144 prop. 1973:129, sid: 125.
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Den andra frdgan var om tjansteforseelsen varit ringa. Enligt 14 § LOA far
pafoljd for tjansteforseelse inte meddelas om felet med hansyn till samtliga
omsténdigheter &r ringa. AD kom fram till att L: s handlande gick klart 6ver
gransen for vad som kan accepteras pa en arbetsplats. For detta talade att det
hade handlat om ett utdraget handelseférlopp som tagvardarna hade
uppfattat som mycket obehagligt, samt att inget har kommit fram som tyder
pa att tagmastarna agerade pa ett satt sa att L: s upptradande varit berattigat.
AD fann att forseelsen inte var ringa och att varningen som hade meddelats
av personalansvarsnamnden skulle besta.

4.1.2 Uppsagning p.g.a. personliga skal

Den uppsagning som har kan bli aktuell, & den som hanfor sig till den
anstallde personligen. FoOr att arbetsgivaren ska kunna sidga upp en
arbetstagare kravs att uppsagningen &r sakligt grundad, 7 8 1 st. LAS.
Bedomningen av saklig grund ska tas av de slutsatser om arbetstagarens
lamplighet som man kan dra av det intréaffade, om inte det som intraffade i
sig ar sa pass allvarligt att det som enskild handelse racker for att visa att
arbetstagaren ar klart olamplig for sitt arbete.!*> Uppsagningen far inte
grunda sig enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren kant till i mer &n tva
manader fran dess att underrattelse om uppsagning lamnades (i enlighet med
30 8), eller tvd manader fore tidpunkten for uppséagningen, 7 § 4 st. LAS.
Regeln innebar att uppsagning inte enbart far grunda sig pa sadant som hant
langt innan uppsagningen vidtas.**® Ett par undantag namns dock i samma
stycke. Om arbetsgivaren drojt med underréttelse om uppségning med
medgivande fran arbetstagaren, eller pa arbetstagarens begaran, eller om det
annars finns synnerliga skal, ska arbetsgivaren enbart fa aberopa
omstandigheter som denne kant till i mer dn tva manader. Avskedas en
arbetstagare méste arbetsgivaren ocksa beakta tvamandersregeln.'*’

4.1.3 Omplaceringsskyldighet

Enligt 7 § 2 st. LAS foreligger inte saklig grund for uppsagning om det &r
skaligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.
Omplaceringsskyldigheten omfattar i princip bara lediga befattningar. Det
ar oftast inte skaligt att krdva att arbetsgivaren ska andra sin organisation
och de befattningar som ingar i denna for att kunna mojliggéra en
omplacering av en arbetstagare. Undantag finns da arbetsgivaren har en
rehabiliteringsskyldighet. En viss andring av organisationen ska da kunna
kravas. Det kan t.ex. handla om viss omférdelning av arbetsuppgifter. *2
Det ar dock inte alltid skaligt att krdva av en arbetsgivare att omplacera vid
uppsagning pa grund av personliga skal. Om misskotseln av arbetet inte
objektivt kan klandras arbetstagaren, sa har arbetsgivaren en skyldighet att
forsoka omplacera. T.ex. kan man inte klandra att en arbetstagare inte klarar

145 prop. 1981/82:71, sid: 65.
18 |_unning, Toijer, sid: 407.
Y7 A a, sid: 473.

148 Ahnberg, sid: 29.
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av sitt arbete pa grund av alder, sjukdom, oférmaga eller liknande. Som
regel ar ocksa arbetsgivaren omplaceringsskyldig for arbetstagare som inte
kan samarbeta, eftersom detta kan bero pa samarbetet bara mellan vissa
personer. | vissa speciella fall dar man kan konstatera att
samarbetsproblemen i allt véasentligt kan hénforas till en person, féreligger
dock ingen omplaceringsskyldighet.**°

4.1.4 Avskedande

Nar arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden, kan avskedande fa
komma pa tal. Det handlar om allvarliga brott mot anstallningsavtalet.
Exempel pa detta kan vara nar arbetstagaren anvander vald eller pa annat
satt missbrukar arbetsgivarens fortroende sa att denne inte langre kan lita pa
arbetstagaren.™® Vid samarbetssvarigheter far i princip inte avskedande
komma pa tal. ™"

| AD 1994 nr 86 ansdg domstolen att arbetsgivaren haft giltiga skal att
avskeda en arbetstagare bl.a. pa grund av att han medférde obehag for en
arbetskollega. Bakgrunden till avskedandet var att arbetstagaren pa fritiden
gjort sig skyldig till valdtakt av en annan i foretaget anstalld arbetstagare.
Har uttalade domstolen bl.a. foljande. En arbetstagare som begatt ett brott
mot en annan arbetstagare, kan inte i allmanhet krava att fa kvarsta i tjanst
hos sin arbetsgivare, eftersom detta typiskt sett &r dgnat att allvarligt stéra
forhallandena pa arbetsplatsen och kan medféra svarigheter for den som
utsatts for brottet att stanna kvar i sin anstélining. Domstolen pekar férutom
pa den utsatta arbetstagarens situation, pa att ett sa allvarligt brott maste
anses varit agnat att i grunden rubba bolagets fértroende fér honom som
anstalld. Bolaget far anses bade se till eget intresse av att avskeda
arbetstagaren, och till sin utsatta arbetstagares intresse. (Se aven det som
ovan refererats av AD i 2000 nr 5.)

4.1.5 Ogiltigforklaring och dess foljder

En uppségning eller ett avskedande som inte &r sakligt grundad, ska
forklaras ogiltig pa yrkande av arbetstagaren, 34 § 1 st. LAS. Vid
avskedande galler detta endast da det inte ens hade varit sakligt grundat att
séga upp den anstallde, 35 8 1 st. LAS. Om arbetstagaren yrkar ogiltighet
p.g.a. uppsagning, sa upphor inte anstallningen forran tvisten slutligen
avgjorts av domstol, 34 § 2 st. LAS.* Inneborden av en
ogiltighetsforklaring &r att anstéllningen fortsatter som om en uppségning
eller ett avskedande aldrig hade intraffat. Dessutom ska arbetstagaren ha réatt

149 |seskog, 1999, sid: 183 ff.

10 A a, sid: 167 f.

1 unning, Toijer, sid: 360.

152 Se dock om interimistiskt beslut pé att anstéllningen inte ska fortga till dess att tvisten
har prévats. Se Lunning, Toijer, sid: 588 ff.

32



att erhalla 16n och Gvriga formaner for den mellanliggande tid som forflutit,
358§ 3st. LAS.

Det ar dock inte alla arbetstagare som vill fortsétta arbeta for en arbetsgivare
som faktiskt Onskat att “bli av med” honom eller henne. Darfor har
arbetstagaren majlighet att ta fasta pa uppsagningen, och lamna sin
anstallning. | ett sant fall kan arbetstagaren yrka bade allméant skadestand for
krankningen av den osakliga uppségningen, samt ekonomiskt skadestand for
den forlust anstallningens upphdérande medfor. Detta kan &ven inkludera en
framtida forlust. Valjer arbetstagaren istéllet att fortsatta sin anstallning kan
arbetstagaren bara yrka skadestand for den krankning som uppsagningen
eller avskedandet har inneburit.**®

Arbetsgivaren kan trots en ogiltigforklaring alltid vélja att kopa sig fri fran
den arbetstagare som Onskades bort fran arbetsplatsen. Arbetsgivaren kan
vélja att vagra ratta sig efter domstols beslut om ogiltigforklaring. Da anses
anstallningsforhallandet vara upplost, 39 § 1 st. LAS. Enligt 2 st. kan
arbetsgivaren betala ut ett visst antal manadsloner, som bestams efter den
anstalldas sammanlagda anstallningstid. Skadestandet ska berdknas pa den
16n som arbetstagaren rent faktiskt hade vid anstallningens upphérande.***
Minst handlar det om 16 (24) manadsloner for en anstallningstid upp till
fem ar, och mest handlar det om 32 (48) manadsléner. En arbetstagare som
fyllt 60 ar har ratt att fa ett belopp som motsvaras av det hogre antal
manadsloner som star inom parantes, 3 st. Har arbetstagaren varit anstélld
kort tid kan ersattningen inte motsvara mer &n de antal anstallningsmanader
som arbetstagaren pabdrjat, dock lagst sex manadsloner, 4 st.

4.2 Narmare om den som mobbar och den som
blir mobbad

Nu ska narmare granskas hur konsekvenserna kan yttra sig om det ar den
mobbande arbetstagaren, den mobbande arbetsgivaren, eller om det &r den
mobbade arbetstagaren som far ta del av konsekvenserna. Som ovan
beskrivits kan det ibland vara samarbetssvarigheter som ligger till grund for
mobbningen. Det kan ocksa vara sa att det & mobbningen som medfor att
det sen uppstar samarbetssvarigheter.

Det kan vara valdigt svart att urskilja vem som ska anses ha haft storst skuld
till den uppkomna situationen, (den pastadde) mobbaren, eller den
(pastadde) mobbade. Darfor behandlar jag forst lite allméant vad som anses
galla vid samarbetssvarigheter.

158 A 4, sid: 577 f.
154 A 3, sid: 617 ff.
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4.2.1 Samarbetssvarigheter

Samarbetsproblemen maste i nagon namndvard grad ha gatt ut Over
arbetsgivarens verksamhet. Det ar alltsa inte tillrackligt att det finns
irritation mellan olika personer p& arbetsplatsen.’®™ Det svara med
samarbetssvarigheter ar for arbetsgivaren att bevisa vems “felet” &r. Vad
som kravs ar krav pa precision och dokumentation. Ofta stalls krav pa
muntlig bevisning frén arbetskamrater i form av vittnesmal.”*®Vid LAS
tillkomst yttrade sig Departementschefen i propositionen om att man
normalt sett inte bor kunna aberopa samarbetssvarigheter som grund for
uppsagning. Hansyn far dock tas till att sma foretag inte har lika latt som
stora foretag att omplacera en arbetstagare. | vissa fall av samarbetsproblem
mellan olika arbetstagare kan det vara valdigt svart att bevisa att en bar
storre skuld &n nagon annan. | ett sadant fall far arbetsgivaren anses ha
saklig grund att séga upp vem som helst av de inblandade (om fragan inte
kan losas genom omplacering).’> Arbetsgivaren har dock forst en
skyldighet att vidta atgarder for att komma till ratta med
samarbetsproblem.*® Vid proévningen av saklig grund végs motstridiga
intressen mot varandra. Ibland kan man inte egentligen lasta arbetstagaren
for de problem som uppkommit pa arbetsplatsen. Om problemen berott pa
en arbetstagares problem att smalta in i arbetsgemenskapen, kan uppségning
ur arbetsgivarens synvinkel ibland verka vara enda alternativet. Alla andra
insatser kan redan vara anvanda eller redan fran borjan varit for sma. Ofta
har arbetskamrater ett intresse i saken. En arbetstagare kan upplevas som
obehaglig eller innebara extra arbete for andra.**®

Vid vissa typer av samarbetsproblem stills dock sarskilt stora krav pa
arbetsgivaren. Det ror sig om fall da arbetstagaren har vissa svarigheter,
t.ex. med sjukdom. Det ror sig om fall da arbetsgivaren haft stort ansvar for
den uppkomna situationen. Det galler daven for fall déar arbetsgivaren har
stora mojligheter till omplacering. Alla dessa tre omstandigheter foreldg i
AD 1994 nr 134.

I AD 1994 nr 134 var huvudfragan om uppségningen av en anstalld, under
aberopande av samarbetssvarigheter, varit sakligt grundad. Domstolen anfor
i huvudsak féljande. Den uppsagda arbetstagaren, A-L, blev omplacerad av
Solna kommun till socialférvaltningens flyktingenhet som socialsekreterare.
Kort darefter uppkom det allvarliga stérningar i samarbetet mellan henne
och flera andra anstéllda vid enheten. Flera faktorer har spelat in, déar bl.a.
en varit A-L svara personliga situation. (Bade hon och hennes son led av
sjukdom som ofta kravde sjukfranvaro.) Hennes frekventa (sjuk)franvaro
vallade problem for de andra arbetstagarna vid enheten. Men mot denna
ohallbara situation hade arbetsgivaren gjort foga for att forsakra att inte

155 AD 1999 nr 90.

158 |seskog, 1999, sid: 78 ff.

137 prop. 1973:129, sid: 124 f.

158 Mats Glava, Arbetsratt, Studentlitteratur, Lund, 2001, sid: 476.
159 A 4, sid: 67.
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denna besvarande franvaro skulle medféra att kritik riktades mot A-L
personligen, dd hennes franvaro var lovlig och inget som hon kunde
klandras for. Istéallet har arbetsgivaren latit konflikten utvecklas pa samsta
satt, dven vad gallde samarbetsklimatet i 6vrigt pa enheten. En annan sak
var att det redan fran borjan saknades rimliga forutsattningar for att
omplaceringen vid enheten skulle utvecklas vél. Bl.a. for att omplaceringen
av A-L hade betraktats med motvilja av enhetens chef och en del av
personalen. Kommunen hade inte lyckats visa skél till varfor enbart A-L
skulle lastas for samarbetssvarigheterna som utvecklades till en ohallbar
situation. Kommunen fick darfor anses haft stor del i ansvaret for de
samarbetsproblem som uppstatt. Da det inte kan ha legat i vare sig A-L eller
6vrig personals intresse att hon skulle kvarvara vid enheten, kvarstod &ven
fragan om kommunen fullgjort sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st.
LAS. AD ansag att arbetsgivaren hade asidosatt sin skyldighet att forsoka
omplacera ndr man inte hade erbjudit A-L en ledig befattning som social-
sekreterare. Redan detta forhallande leder till att arbetsgivaren inte haft
saklig grund att sdga upp A-L. Uppsédgningen ogiltigforklarades darfor.

4.2.2 Den mobbande arbetstagaren

| forarbetena till AML diskuterades det kring arbetsgivarens mojligheter att
séga upp en anstalld som inte foljer sin arbetsplats skyddsforeskrifter. Det
bor harvid inte automatiskt bli fraga om uppséagning om skyddsforeskrifter
inte f6ljs.*® Som ovan visats handlar skyddsforeskrifter idag dven om de
forebyggande foreskrifter som géller den psykosociala arbetsmiljén. Det kan
alltsa vara fraga om att arbetsgivaren i enlighet med AFS 1993:17 klargor
att krankande sarbehandling inte kan accepteras i verksamheten (min
notering).

En arbetstagare kan misskota sig, t.ex. genom ordervagran, oldmpligt
upptradande med t.ex. foroldmpningar, mobbning och (sexuella)
trakasserier, eller genom oférmaga till samarbete. Bedomningen ska da rikta
in sig mer pa de slutsatser man kan dra av arbetstagarens lamplighet, &n pa
vad som hant. Forst vid en klar bevisning av olamplighet bor kravet pa
saklig grund vara uppfyllt. Detta innebar att inte enbart en enstaka héndelse
racker, om inte handelsen varit sa pass allvarlig att arbetstagaren visat sig
klart olamplig for sitt arbete. | lamplighetsbeddmningen vid misskdtsamhet
kan hansyn tas till 1ang anstéllningstid, tidigare oklanderligt upptradande,
eller om den nu aktuella handelsen framstar som tillfallig. ***

Inom arbetsratten gors en bestamd atskillnad mellan fysiska angrepp/hot,
och psykiska angrepp i form av trakasserier. Den senare kan bara sagas upp
i undantagsfall, och avskedande namns inte alls.'®? Det ar valdigt viktigt att
arbetsgivaren ser till att gora arbetstagaren medveten om att ett fortsatt

180 prop. 1976/77:149, sid: 259.
161 prop. 1973:129, sid: 124.
182 |_unning, Toijer, sid: 304 f.
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beteende kommer att leda till att arbetstagaren blir uppsagd. I AD 1998 nr
108 uttalade domstolen féljande.

” | fall av allvarliga samarbetssvarigheter maste det kravet stillas pa arbetsgivaren att
denne pa ett bestamt och otvetydigt satt gor klart for arbetstagaren foljderna av fortsatt
negativt upptradande, innan en sa ingripande atgdrd som uppséagning far vidtas. En sa
langtgaende atgard som uppsagning far saledes tillgripas endast som en sista utvag.” (..)

| sista hand ar det arbetsgivaren som beslutar om arbetstagaren har gjort sig
fortjant av en sanktion. Forstar inte arbetsgivaren problemets omfattning,
eller pd annat vis inte tycker att det behover atgardas, kan alltsa den
mobbande arbetstagaren fortsatta med sitt beteende pa arbetsplatsen.
Undantag fran detta torde dock galla om arbetstagaren trakasserar nagon pa
grund av kon, sexuell laggning, funktionshinder, etnisk tillhérighet osv.
Detta eftersom beteendet ar forenat med skadestandssanktion for
arbetsgivaren. Det kan helt enkelt bli for dyrt att inte atgarda problemet for
arbetsgivaren (min notering).

4.2.3 Den mobbande arbetsgivaren

Om den som blivit sarbehandlad tillhér ndgon av de kategorier som omfattas
av diskrimineringslagstiftning kan arbetsgivaren domas till skadestand for
detta. | alla andra situationer ar det i stort sett fritt fram for en arbetsgivare,
och dennes personal om arbetsgivaren inte stoppar det, att sérbehandla
nagon. Ar man i arbetsgivarens dgon t.ex. for 6verviktig, for omodern, for
lang eller for trakig kan man alltsa darfor sarbehandlas utan att det far kallas
for diskriminering.'®®

Det &r bara om arbetsgivaren upptrader pa ett satt som "inte Gverensstaimmer
med god sed pa arbetsmarknaden” och att detta far (eller kommer att fa)
arbetstagaren att sdga upp sig, som det annars kan bli aktuellt att betala
skadestand. Sadana har framprovocerade uppsagningar verkar ha blivit
vanligare pa senare tid. Handelseforloppet som foregas av uppsagningen
kan ta sig i uttryck pa olika satt. Det kan vara trakasserier av olika slag, som
t.ex. omotiverade forandrade arbetsuppgifter och obestyrkta pastaenden.
Chefen pekar ut en person som “roten till det onda”. Ofta kan detta ske pa
ett skenbart objektivt satt, genom att en ”oberoende” konsult kallas in for att
gora en utredning av den ohallbara situationen, och kan peka ut den utsedda
personen. Det kan ocksa handla om utfrysning ur en gemenskap, dér det kan
ga sa langt att chefen inte svarar pa nagra fragor som stalls av den
mobbade. ***

Om arbetsgivaren sjalv bar ett avgérande ansvar for samarbetssvarigheterna
genom att ha trakasserat arbetstagaren kan inte samarbetssvarigheterna i sig
aberopas som grund for uppsagning.’®® (Mer om s.k. framtvingade

183 Glava, sid: 49.
184 |_unning, Toijer, sid: 152 f.
185 Ds 2002:56, sid: 385. Se d4ven AD 1990 nr 115.

36



uppsagningar, samt om bevissvarigheter, i 4.2.4.) Det kan alltsd har ocksa
handla om arbetsgivarens eget bristande arbetsmiljoarbete eller rent av
mobbande som ligger till grund for att denne nu uppmanar arbetstagaren till
battring. Arbetsgivaren kan slutligen sé&ga upp en arbetstagare som inte
bidragit med sin del i arbetsmiljoarbetet, eller falskt anklagats for att inte ha
bidragit med sin del (min notering).

4.2.4 Den mobbade arbetstagaren

Konsekvenserna av mobbning kan bli svara for saval foretaget som de
inblandade  personerna.  Minskad effektivitet och  produktivitet,
samarbetsproblem, fysisk och psykisk ohalsa, hdg sjukfranvaro- eller
ledighetsfrekvens, missbruksproblem, samt hog personalomséttning ar bara
nagra exempel.*®Det &r emellertid inte alltid den mobbande som stlls till
svars for sina handlingar. Ofta ar det den mobbade. Mé&nniskor skaffar sig
ofta starka forsvar for sina krdnkande handlingar och uppfattningarna kan
praglas av bl.a. lasta positioner, grupptryck och lojaliteter. Ofta laggs
skulden for sirbehandlingen darfér pd den som utsatts for den.'®” Nar
arbetsgivaren sager upp en arbetstagare pa grund av samarbetssvarigheter,
ar det inte omojligt att det i sjalva verket & mobbningsoffret som far ta
konsekvenserna av en samarbetskonflikt.

Om en arbetstagare lamnar anstéllningen p.g.a. krdnkande sérbehandling,
som arbetsgivaren vetat om men inte forsokt att atgarda, kan man misstanka
att det ar tal om en s.k. framtvingad uppsagning.

I AD 1993 nr 185 anklagade Handels en arbetsgivare som ansvarig for att G
blivit utsatt fér mobbning i anstallningen, samt att mobbningen haft direkt
eller indirekt syfte att forma henne att sjalvmant saga upp sig. Darmed
menade Handels att arbetsgivaren brutit mot grunderna i LAS, och var
skyldig att betala ut ett skadestand. | praxis antas det, med stod av
uttalanden i forarbetena till LAS,™® att en uppsagning frdn arbetstagarens
sida ibland kan jamstallas med en uppséagning fran arbetsgivarens sida. Da
kravs att arbetstagarens uppségning har foranletts av arbetsgivaren, och att
arbetsgivaren handlat pa ett satt som inte dverensstammer med god sed pa
arbetsmarknaden. Arbetstagaren kan da krava (allmant och ekonomiskt)
skadestand (enligt 34, 38 §§ LAS).

Aven i fall dd arbetstagaren faktiskt inte har formatts att lamna
anstallningen, kan skadestand kravas (enligt grunderna for LAS). AD menar
dock att det endast i mycket sarpraglade situationer som skadestandsansvar i
sadana fall kan utdomas. Arbetsgivarens beteende ska da ligga uppenbart
utanfor vad som kan accepteras pa en arbetsplats. Detta beteende kommer
att leda till att arbetstagaren forr eller senare kommer att nédgas l&mna sin

166 Anderson, sid: 72.
187 AFS 1993:17, sid: 9.
188 prop. 1973:129, sid: 128 f.
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anstallning, om inte en &ndring sker.'® I sammanhanget bér daven ndmnas
en annan atgard som en arbetsgivare kan vidta i syfte att forma en
arbetstagare att sa att saga sjalvmant lamna sin anstillning, namligen
omplacering.

Till arbetsgivarens arbetsledningsratt hor ratten att omplacera sina
arbetstagare inom ramen for anstallningen. Det kan mycket val tankas att
tex. en ohdllbar situation med samarbetssvarigheter kraver att
arbetsgivaren kanner sig nodgad att omplacera nagon av sina anstéllda, utan
att arbetsgivaren for den sakens skull har en tanke pa att sdga upp nagon. En
sadan omplacering kan man som arbetstagare normalt sett heller inte fa
ogiltigforklarad.'™® Men om en arbetstagare omplaceras pé ett sitt som
medfor sarskilt ingripande rattsverkningar for den enskilde, eller sker i det
direkta syftet att forma denne att sjalvmant séaga upp sin anstéllning, kan
man dock enligt den s.k. bastubadarprincipen fora talan mot
omplaceringen.*”

En av frdgorna i AD 1978 nr 89 var om det enligt ett KA kravdes
godtagbara skal for att omplacera en arbetstagare inom ramen for
anstallningen, och om det férelag sana skl i det har fallet. Omplaceringen i
fallet berodde pa att arbetstagaren hade badat bastu pa arbetstid, da hans
arbetsuppgifter bl.a. bestod av att dvervaka en angpanna. Omplaceringen
innebar att han frantogs ett ansvarsfullt arbete och istallet fick
okvalificerade arbetsuppgifter. Det innebar ocksa att skiftarbete ersattes
med dagarbete, vilket resulterade i langre arbetstid och lagre 16n. AD fann
att det darfor forelag en sarskilt ingripande omplacering, samt att fragan om
godtagbara skél skulle provas réattsligt. Denna av AD skapta norm om
rattslig provning av omplaceringsbeslut, kan numera ségas vara en fast
etablerad princip, did AD flera ganger sedan dess tillampat
bastubadarprincipen.*”

Den som pastar sig blivit mobbad och vill stalla sin arbetsgivare till svars
for detta, har bevisbordan for att sa har skett. Detta kan vara en valdigt svar
uppgift. I AD 1993 nr 185 uttalade sig domstolen allmént om problemet.

Mobbning och trakasserier kan besta av ett handlande som utat sett inte ar
sa anmarkningsvart. Detta till trots kan den utsatta drabbas hart. Det
vasentliga ar namligen ofta inte handlandet som sadant, utan avsikten samt
instéllningen till den utsatta, som ligger bakom handlandet. VVerbala angrepp
och tydliga avstandstaganden ar annat som kan vara valdigt svart att visa for
utomstaende. Ofta kan da den utsatta bara hanvisa till nagra enstaka
yttringar, medan det vésentliga som bestar av en underliggande fientlighet
inte gar att visa. Domstolen anser darfor att det finns all anledning att fasta
vikt aven vid mer enstaka foreteelser. Samtidigt maste emellertid framhallas
att det givetvis ankommer pa den som pastar att mobbning har férekommit,

169 AD 1993 nr 185.

170 Glav, sid: 311, 443.
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att styrka detta och att vanliga bevisvarderingsprinciper darvid maste
tillampas.

Som nédmnts ovan har en arbetstagare ett forstarkt anstéliningsskydd vid
sjukdom. Om arbetstagaren redan &r sjukskriven pa grund av mobbningen,
har arbetsgivaren i forsta hand en rehabiliteringsskyldighet. Arbetsgivarens
utredningsskyldighet galler &ven i de fall da arbetstagaren saknar
mojligheter att atergd i arbete hos arbetsgivaren. Detta innebar att om
arbetsgivaren inte har vidtagit ndgon utredning, foreligger inte saklig grund
for uppsagning.’’® Den mobbade gér ofta sjukskriven i l8nga perioder. Det
ar inte ovanligt att en arbetsgivare far betala sa mycket som 2 mkr nér en
arbetsplats utsétts for mobbning. Om arbetsgivaren istéllet tar sitt ansvar
tidigt, kan kostnaderna bli mycket mindre, a&nh om arbetsgivaren inte tar tag i
situationen.™ Att ta sitt ansvar innebar att man har som mal att
arbetstagaren ska kunna aterga till ett meningsfullt arbetsliv. Detta kan
géras bl.a. genom medling.'” Arbetsgivaren har alltsd en skyldighet att
med rehabiliteringsatgarder forsoka hitta en losning for att arbetstagaren ska
kunna atergd i arbete hos arbetsgivaren. Arbetsgivarens bristande
rehabilitering kan inte atgardas genom nagra hot om sanktioner inom ramen
for AML eller AFL. Daremot om arbetsgivaren sager upp arbetstagaren kan
man forsoka ogiltigforklara uppségningen enligt LAS med hanvisning till
bristerna i rehabiliteringen (min notering).

Arbetstagare som &r sjukskriven maste lamna uppgifter och efter sin bésta
formaga medverka i rehabiliteringen, 22:4 AFL. Arbetstagaren maste ha
godtagbara skal om han eller hon végrar att: informera sin arbetsgivare om
sin halsa, vagrar att arbetsprova annat arbete, avvisar flera forslag om vard
och rehabiliteringsatgarder. Arbetsgivaren kan annars anses ha fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar och ha saklig grund fér uppsagning. *°

4.2.4.1 Mobbning som arbetsskada

LAF har en generell skadedefinition, som innebér att med arbetsskada avses
skada till foljd av olycksfall eller annan skadlig inverkan i arbetet, 2:1 1 st.
1 men. LAF. Genom en lagandring som tradde i kraft 1993'"" héjdes kraven
pa saval visad skadlighet som orsakssamband.

De hdogre kraven pa visad skadlighet innebar att mobbningen inte fick vara
orsakad av en foretagsnedlaggelse, arbetstvist, bristande uppskattning av
den forsdkrades arbetsinsatser, vantrivsel med arbetsuppgifter eller
arbetskamrater eller liknande for att godkannas som arbetsskada, 2 st.'"®
Med annan skadlig inverkan avsags inverkan av en faktor som med hdg
grad av sannolikhet kan ge upphov till en sadan skada som den forsakrade

7% Ahnberg, sid: 13.

174 Berlin, Enqvist, sid: 75 ff.
175 |_eymann, sid: 113 f.
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har, 1 st. 2 men. Orsakssamband mellan en skada och ett olycksfall eller
annan skadlig inverkan i arbetet skulle anses foreligga om dvervagande skél
talade for det. Skarpningen gjordes mycket pa grund av svarigheterna i att
med det dldre kravet pa orsakssamband, kunna sarskilja pa skador som
orsakats av arbetet och skador som orsakats p& annat vis.*’

Bevisreglerna visade sig vara for stranga och det var valdigt fa som
lyckades fa mobbning klassad som arbetsskada. 2002 genomfordes darfor
ytterligare en lagandring.*® En utredningsgrupp utsedd av regeringen
foreslog ett tillagg i LAF som syftade till att ovanstdende undantag inte
skulle galla om skadan hade sitt ursprung i trakasserier eller andra
krankningar av den forsdkrade eller i andra liknande, patagliga brister i
arbetsmiljon. Detta gick dock inte igenom. Man dndrade istallet undantaget
pa sa vis att man tog bort alternativet "arbetstvist”, med motiveringen att en
person som har en arbetsrelaterad psykisk skada inte ska behdva avsta fran
att havda sina rattsliga ansprak mot sin arbetsgivare. Tvister pa arbetet som
inte faller in under begreppet arbetstvist i rattslig bemérkelse torde dock
alltjamt tackas av bestammelsens lydelse. !

Man andrade ocksa orsakssambandet i 1 st. 2 men. Istéllet ska det nu vara
en helhetsbedémning som gors: “en skada skall anses ha uppkommit av
sadan orsak, om dvervagande skal talar for det.”*®? De nya bestimmelserna
tradde i kraft den 1 juli 2002. Aldre bestammelser fortsatter att galla for
arbetsskador som har intraffat fore den dagen.'® Har foljer ett exempel pa
hur svart det har varit att fa sin mobbning klassad som arbetsskada.

Den forsakrade, en kvinna, hade arbetat i manga ar pa ett vuxengymnasium
och upplevde sig vara mobbad av skolledningen, framst av en
utbildningsledare. Tva av kvinnans f.d. arbetskamrater inkom med
skrivelser om hur de hade uppfattat det intraffade. Den ena arbetskollegan
uppgav att utbildningsledaren varit lite speciell. Han kunde bli valdigt
irriterad om inte allt var precis som han ville. Hon rakade aven sjalv ut for
det omtalade humdret nar hon var nyanstalld. Hon hade dven blivit ombedd
att vakta hur den forsakrade skotte sitt arbete. Arbetskollegan tyckte att den
forsékrade skotte sitt jobb véldigt val, och att samarbetet fungerade mycket
bra. Hon hade ocksa fatt intrycket av att eleverna tyckte att den forsakrade
var en av de basta lararna de hade. Den andra arbetskollegan uppgav att den
forsékrade hade varit en glad, arbetsvillig, belast, flexibel och professionell
pedagog som verkligen levt for sitt arbete och sina elever, och som hon sjéalv
uppskattade att ha som arbetskollega. Mobbningen har forvandlat den
forsakrade till en djupt fortvivlad, ledsen och angestfylld kvinna. Kollegan
menade att det fanns manga fler arbetskollegor som skulle kunna intyga
samma sak, men som inte vagade det. Mobbningen hade skett genom

19 A, sid: 22 f.

180 ag (2002:222).

181 prop. 2001/02:81, sid: 45 ff.
182 A a, sid: 40 ff.

183 A, sid: 47.
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ryktesspridning, samtal bakom stangda doérrar, luddiga regler som skapats
for stunden, Oversitteri, fula menande blickar, viskningar, nedlatande
omdodmen som enbart varit &gnade att trycka ner den forsakrade. Vittnet
uppgav att hon sjélv varit utsatt for liknande behandling. Denna behandling
hade medfort att hon tvingats till sjukskrivning for depression.

KamR gjorde féljande bedémning. Néar det géllde pastdenden om att
arbetsgivaren utgjort en skadlig faktor i arbetet for den forsékrade, kravdes
det enligt de aldre bevisreglerna att det med ganska hdg grad av sannolikhet
framgar att arbetsgivaren upptratt pa ett klandervart satt. Det racker normalt
inte med att den forsékrade sjalv upplevt forhallanden som krankande for att
det ska vara tillracklig grund att anse att trakasserier eller mobbning
forekommit. Med hénsyn till de héga beviskrav som géllde fann KamR att
utredningen inte gav tillrackligt stod for att arbetsgivaren skulle ha agerat pa
ett klandervart satt. Skrivelserna dndrade inte den uppfattningen.**

KamR fick alltsd bedéma malet med hjélp av de &ldre bevisreglerna. Trots
att den forsakrade kvinnan hade tva f.d. arbetskollegor som hade inkommit
med skrivelser som intygade att mobbning férekommit, réckte detta inte
som bevisning. Det dr svart att séga om det skulle ha rackt i bevisning enligt
de nya bevisreglerna (min notering).

184 KamR i Stockholm, malnr:2735-02, dom meddelad 2004-03-12.
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5 Analys och diskussion

5.1 Vem far ta konsekvenserna av mobbning?

Ovan har jag redogjort for vad den psykosociala arbetsmiljon ar for nagot,
samt hur man har ser pa mobbning. Jag har dven visat hur man behandlar

dessa fragor réattsligt. Nu ska jag analysera och diskutera kring vem det &r
som far ta konsekvenserna av mobbning. Ar det den som mobbar? Ar det

arbetsgivaren (som inte sjalv ar mobbare)? Eller &r det den mobbade?

| ett anstéllningsforhallande far arbetsgivaren stélla krav pa arbetstagarens
lojalitet. Denna omfattar dven upptrddandet gentemot arbetskamraterna.
Arbetstagaren far enligt AD inte vara sa hansynslos mot andra anstallda att
relationerna och/eller arbetskamraternas arbetsmiljo pa arbetsplatsen
allvarligt skadas eller dventyras. Detta har uttalats av AD i tva rattsfall ovan.
I AD 1994 nr 86 handlade det om en arbetstagare som hade valdtagit en
annan arbetstagare. Har ansags det vara frdga om ett klart fall av saklig
grund for avsked. AD menade att arbetsgivaren dels hade ett eget intresse av
att avskeda arbetstagaren, eftersom brottet rubbade arbetsgivarens
fortroende for forévaren som anstélld. Arbetsgivaren skulle ocksa ha en ratt
att se till sin arbetstagares intresse. Arbetstagaren (forévaren) & sin sida
kunde inte i allmanhet fa krava att fa fortsatta sin anstéllning, eftersom
brottet kunde medféra svarigheter for den som utsatts for brottet, och
overhuvudtaget stora forhallandena pa arbetsplatsen. Det har fallet handlade
alltsa klart om en krankning dar forévaren var den riktiga syndabocken och
dar arbetsgivaren var den rattradige arbetsgivaren som sag till offrets basta
och lat ratt person fa ta konsekvenserna av de psykosociala problem som
intraffat pa arbetsplatsen (min vardering).

I AD 2000 nr 5 var det inte alls en lika allvarlig hdndelse som hade intréaffat.
En lokforare hade pa fritiden betett sig illa mot ett par av sina
arbetskamrater genom upprepade glapord vid ett tillfalle under en tagresa,
samt i ett personalutrymme efter resan. Har var det fraga om giltigheten av
en mildare sanktion i form av en disciplinpafoljd. Har ansdg AD att
arbetsgivaren hade ratt att meddela en sadan da lokférarens handlande gick
klart 6ver gransen for vad som kan accepteras pa en arbetsplats, samt att det
hade handlat om ett utdraget handelseférlopp som arbetskamraterna hade
uppfattat som mycket obehagligt. Det hér fallet &ar inte alls lika allvarligt,
men arbetsgivaren valjer att markera att sadant beteende inte &r tillatet. Tank
om arbetsgivaren inte skulle tycka att detta var ett sa markvardigt beteende,
eller kanske inte tar sitt ansvar for den psykosociala arbetsmiljon? | ett
sadant fall gar forovaren fri och kan fortsatta trakassera sina arbetskamrater.
Alltsa, bade mobbarens och den mobbades framtid pa arbetsplatsen ligger
helt i hdnderna hos arbetsgivaren (min vardering).
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Ponera att arbetsgivaren i det forsta fallet (valdtikten) inte skulle forsta
vilka oerhdrda svarigheter en fortsatt anstallning av forovaren skulle
innebara for offret. En sadan situation foreldag i AD 2005 nr 22. En
arbetsgivare har pastatts brustit i sin utredningsskyldighet, nar en
arbetstagare meddelat att hon blivit valdtagen pa fritiden av en
arbetskamrat. Enligt 22 a § JL ska en arbetsgivare som far kannedom om att
en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier av en annan
arbetstagare, utreda omstandigheterna kring de pastadda trakasserierna och i
forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att
forhindra fortsatta sexuella trakasserier. | malet framkom det att
arbetsgivaren inte snabbt nog hade vidtagit atgarder, och démdes darmed till
skadestand for denna del. Arbetsgivaren menade att man planerade att vidta
fler atgarder. Bl.a. skulle den pastadda forévaren omplaceras till en annan
avdelning sa fort som offret skulle komma tillbaka fran sin sjukskrivning.
Darfor frikandes arbetsgivaren fran karandens pastdende om att man inte
vidtagit de atgarder som skaligen kunde kravas for att forhindra fortsatta
sexuella trakasserier.

I AFS 1993:17 har man som utgangspunkt att krankande beteende aldrig
kan accepteras, oavsett vem det galler eller vilka som drabbas. Detta &r en
sanning med modifikation. En sadan  skadestandssanktionerad
utredningsskyldighet i fallet ovan finns inte vid alla former av krédnkande
sarbehandling. Det som star till buds i mobbningsfallen &r tre saker. Vart
och ett av dessa alternativ ar relativt svara att fa till stind. AMV kan
meddela foreldgganden, eventuellt férenade med vite, mot en arbetsgivare
som inte har vidtagit de atgarder som AML (genom AFS 1993:17) kraver.
Detta skulle inte medfora sa manga direkta fordelar for den mobbade. Vitet
tillfaller staten, och dven om arbetsgivaren mot all formodan borjar battra
sig, kan det vara for sent. Den mobbade kan redan vara totalt socialt
utslagen vid det laget (min vérdering).

Det kan vara sa att det har forekommit en hel del sjukskrivning redan.
Sjukskrivning utléser en rehabiliteringsskyldighet for arbetsgivaren. Den
mobbade kan da forsoka fa mobbningen klassad som arbetsskada.
Visserligen lattade bevisreglerna nagot vid lagandringen 2002. Det torde
dock fortfarande vara relativt svart att fa mobbning klassad som
arbetsskada.

Som ett tredje alternativ kan arbetstagaren forstka stdmma sin arbetsgivare
som ansvarig for att ha utsatt arbetstagaren for mobbning i anstéllningen,
samt att mobbningen haft direkt eller indirekt syfte att forma arbetstagaren
att sjalvmant saga upp sig, och att arbetsgivaren darmed har upptratt pa ett
satt som “inte Overensstimmer med god sed pa arbetsmarknaden”.
Framtvingade uppséagningar kan bli ogiltigforklarade. Detta innebéar oftast
inte att det ger jobbet tillbaka. Istéllet innebér det om arbetstagaren vinner
malet, att denne darfor kan fa en ekonomisk kompensation for sitt lidande.
Aven en arbetstagare som &nnu inte har sagt upp sig kan fa skadestand.
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AD menar dock att det i sadana fall kan ske i mycket sérpraglade
situationer,

da arbetsgivarens beteende ska ligga uppenbart utanfér vad som kan
accepteras pa en arbetsplats. Kan man stélla arbetsgivaren till last att denne
inte har fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet, da har man dock storre chans
att fa en uppsagning ogiltigforklarad.

Konsekvenserna av mobbning drabbar alltsa allt for ofta den som mobbats.
Det kan ocksa vara svart for en arbetsgivare (som sjélv inte &r inblandad i en
mobbningssituation) att avgéra om det & mobbningen som ar orsak till
samarbetsproblemen — eller tvartom — att det &r samarbetsproblem som
orsakar mobbningen. Som ovan ndmnts har arbetstagare rétt till en relativt
langtgaende intern kritikratt till arbetsgivaren, atminstone sa lange kritiken
laggs fram pé ett konstruktivt sétt. Thylefors'® resonerar kring tanken att
dagens demokratiserade arbetsliv dr en av anledningarna till att vi ser en
6kning av social utslagning. | arbetsmiljon fanns forr en sjalvklar distans
och motsattning mellan personal och chef. Cheferna fick da utsta att vara
objektet for missnojet, men slapp ocksa oftast den direkta konfrontationen.
Nu kommer istallet andra maltavlor i fokus for det galler att halla sig val
med chefen som finns i den omedelbara narheten. Cheferna a sin sida kraver
mer och mer pa sina hall en viss typ av likriktning, dvs. ratt attityder och
asikter. Kritik kan tolkas som illojalitet. De personer som inte haller med
riskerar att bli utstotta.’® Leymann tar ocksa upp det har problemet. Han
menar att det storsta hindret mot halsa, demokrati och arbetseffektivitet i
arbetslivet &r en otidsenlig respekt for chefer. Denna respekt innebér att man
hellre offrar ett par anstilldas halsa an att man vagar trampa den hdga
chefen p4 tarna.*®’

Det maste ocksa framhallas att det kan vara valdigt svart for en mobbad att
upptrada pa ett vettigt satt. | kapitel tva namndes bl.a. att en mobbad kan
reagera mot omgivningen genom ilska, eller genom ett undflyende fran
plikter. Da skulle jag tro att det inte vore sa konstigt om kritik mot och till
arbetsgivaren for att det inte vidtas nagra atgarder mot en dalig psykosocial
arbetsmiljo pa arbetsplatsen, kan vara allt annat an konstruktivt presenterad.
| sadana har situationer kan darfor arbetsgivaren (beroende pa hur pass
mycket insikt och vilja som finns) vélja att se situationen som att det ar den
mobbade arbetstagaren som har samarbetsproblem, och dessutom ar illojal
mot arbetsgivaren nér kritik riktas som inte ar konstruktivt framférd. Ett
ilsket beteende mot andra kan ju t.ex. ocksa fa arbetsgivaren att misstanka
att det i sjalva verket & den mobbade som “mobbar” sin omgivning.

Lagg dartill att arbetsgivaren valjer att se det som att den mobbade darfor
inte heller rattar sig efter de férhallningsregler som arbetsgivaren stipulerar
angaende den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen. (T.ex. sa har
arbetsgivaren kanske helt i enlighet med reglerna i AFS 2001:1 konstruerat

185 |ngela Thylefors &r psykolog och verksam vid Géteborgs universitet.
18 Thylefors, sid: 33 f.
187 |_eymann, sid: 115.
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vissa etiska regler om hur man ska upptrada mot sina medarbetare.) Da har
vi ytterligare en mojlig uppsagningsgrund. Aven om det troligtvis inte
racker enbart med det har sistnamnda exemplet om etiska regler, sa gor
alltid domstolen en helhetsbeddmning tillsammans med de ovan angivna
grunderna i det enskilda fallet. Till en sadan helhetsbedémning kan
vittnesmal vara vardefulla. Om flera vittnen stoder varandras versioner av
vad som har hant pa arbetsplatsen, lat saga att dessa &r arbetskamrater som
garna haller ihop, sa kan det se riktigt illa ut for den mobbade.

| sista hand ar det alltid arbetsgivaren som avgor vem som ska sagas upp,
samt om en uppsagning &r vard de antal manadsloner som kan bli aktuellt att
betala ut genom 39 § LAS. Ar man bara beredd pé den risken att man kan
forlora en uppsagningstvist, kan alltsa arbetsgivaren alltid kopa sig fri i
varsta fall. Har vi dessutom att géra med en mobbande arbetsgivare, star en
mobbad arbetstagare infor en omojlig situation. Arbetstagaren kommer da
troligen att forlora sitt arbete, pa ett eller annat satt. Det kan dock ta lang tid,
och under tiden kommer antagligen arbetstagaren ma riktigt daligt av den
illa behandling som till slut kanske vidtas till Gverdrift for att forma
arbetstagaren att saga upp sig sjalv (min vardering).

5.2 Hur skapar man en bra psykosocial
arbetsmiljo?

Det enda som verkar vara givet i utredningen, &r att i en god psykosocial
arbetsmiljo existerar inte mobbning. VVad som tycks vara mindre givet ar hur
man ska uppna en god psykosocial arbetsmiljé. Som synes finns det inga
enkla I6sningar pa problemet, utan det & manga faktorer som maste béttras.
Hér ska bara ett par faktorer behandlas.

5.2.1 Ansvarsfordelningen

AML: s tillampningsomrade har utvidgats de senaste aren. Idag é&r
psykosociala omstandigheter arbetsmiljofaktorer som omfattas av  AML.
Detta har inneburit att arbetsorganisation, arbetsledning, chefer och
arbetskamrater har blivit en del av arbetsmiljon. De flesta kan man darmed
ingripa mot med stod av AML.'® Det 4r dock en vasentlig skillnad i
konsekvenser, beroende pd vems ansvar som ska ”skordas”. Ar det
arbetsgivarens ansvar, sa kan AMV skicka ut ett inspektionsmeddelande till
arbetsgivaren med ett skriftligt krav pa atgard som ska vidtas inom en viss
tid. Har arbetsgivaren fortfarande inte atgardat myndighetens krav, kan ett
sanktionsforeldggande utfardas, eventuellt forenat med ett vite. Ar det
daremot en arbetstagares ansvar, blir det olika sanktioner i form av
tillsagelser, varningar, kanske en omplacering, och i sista hand en

uppsagning.

188 Se Hydén i Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 133.
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Nagot som forvanar mig ar att det verkar som om arbetstagarorganisationer
och andra intresseorganisationer inte upplyser arbetstagare om
arbetstagaransvaret. 1 LO: s handlingsprogram som riktar sig till
skyddsombud och andra fackliga foOretrddare som arbetar med
arbetsmiljofragor, namns inte ett enda ord om att arbetstagaren sjalv har ett
ansvar att aktivt arbeta for en god arbetsmiljo. Inte ens under rubriken ”vad
sager arbetsmiljolagen?”, dar man har valt att enbart visa pa arbetsgivarens
skyldigheter. Ett annat exempel pa detta fenomen &r i boken
”Mobbningsboken”, en satsning av Arbetsmiljéforum, en obunden och
ideell organisation som verkar for ett battre arbetsliv. Boken riktar sig till ”
(..) dig som vill gora nagot at saken. Chansen &r stor att du da samtidigt
forbattrar relationerna, prestationerna och sanker sjukfranvaron.” Under
rubriken ”Vem gor vad” tar man upp alla andra ansvariga parter i samhallet
utom just arbetstagaren.®°

Det tredje exemplet &r inte hamtat fran nagon organisation, utan ifran
Hydéns'®® grafiska illustration'® (se bilaga A) av den svenska
arbetsmiljolagen. Bakgrunden till illustrationen &r Hydéns artikel “Hur far
vi en béttre arbetsmilj6? Om strategier i arbetsmiljolagstiftningen over tid
och vad vi kan léra av det.” Hydén kommer fram till att AML som en f6ljd
av sin historia innehaller fyra olika typer av regler. Dessa fyller olika
funktioner men kompletterar ocksa varandra. De fyra typerna éar
myndighetsaktivitet, partssamverkan, foretagshalsovard, samt
arbetsgivaransvaret.’® Har har han valt att inte visa arbetstagaransvaret,
annat an via skyddsorganisationen. Hydén resonerar dock kring
arbetstagaransvaret, men gor det i egenskap av att det skulle handla om en
arbetsmiljostrategi som aterstar att préva. Han menar att om man
uppgraderar den enskildes roll och darmed uppgraderar den enskildes
engagemang for arbetsmiljoarbetet, far man fart pa det forebyggande
arbetet.

Jag haller helt med Hydén i att man maste uppgradera den enskildes roll i
det tidiga arbetsmiljoarbetet. Pa sa satt har han ju ratt i att det aterstar att pa
allvar prova ett tidigt enskilt ansvar. Det har dock funnits en enskild
arbetstagarroll ett bra tag nu. | bilaga A har jag darfor gjort ett tillagg som ar
markerat i rod text, vilket illustrerar arbetstagaransvaret som det framgar av
AML. Ansvaret handlar om att arbetstagaren maste lyda, samarbeta,
informera, samt anvénda skyddsanordningar och fdlja foreskrifter. Som
ovan visat ar det dock forst nér konsekvenserna ska tas for att arbetsmiljon
inte haller mattet, som arbetstagaransvaret skordas. Da kan dessutom
sanktionerna bli riktigt kdnnbara for den enskilde. Ansvaret har dock mest i

189 Berlin, Enqvist, se innehallsférteckningen. Tillaggas bér att boken visserligen &r skriven
till stor del riktad ur mobbningsoffrets synvinkel. Dock har man &ven tagit med aspekter
som tillampa lagens regler om systematiskt arbetsmiljoarbete pd mobbning”, “forebygg”
m.m. vilket gér att de som anvénder boken i syfte att skapa en battre psykosocial miljo inte
far hela bilden klar for sig.

190 Hakan Hydén &r professor i rattssociologi vid Lunds universitet.

191 Se Hydén i Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 143.

192 A a, sid: 142,
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det tidiga arbetsmiljoarbetet for den enskilda arbetstagarens del handlat om
passiva atgarder sa som lydnad att folja de beslut som arbetsgivare (och i
viss man aven skyddsombud) har tagit fram.

Efter att ha konstaterat att det behovs ett tidigare enskilt arbetstagaransvar,
aterstar da fragan hur ett tidigt enskilt arbetstagaransvar ska se ut? Som jag
ser det, blir det har en fraga om dels ett element av vad en arbetstagare ska
"fa” gora, dels ett element av vad en arbetstagare "maste” gora.

Det man ska "fa” gora ar bl.a. att framfora kritik utan att ens lojalitet genast
ska bli ifragasatt. Den kritikratt som finns idag &r ratt begransad. Kritik som
framfors maste dessutom vara konstruktiv. Detta ar en foraldrad
arbetsrattslig regel som inte har anpassat sig efter de nya forutsattningarna i
arbetslivet. En konsekvens av detta foraldrade synsatt ar helt klart
samarbetssvarigheter, och hur man géarna vill se pa dessa som nagot hogst
ohédlsosamt. Synen pa kritikratten hanger samman med den utbredda
konfliktradsla som i sin tur ar ett sadant farligt tandstift for mobbning.
Istallet uppmuntras liktankande. | en sadan arbetsmiljo angriper eller
forskjuter man géarna varje avvikelse. De “nya” psykosociala
arbetsmiljofragorna kraver darfor en omvardering av arbetstagarens
lojalitetsplikt (min vardering). En komplicerande faktor i sammanhanget, ar
okningen av visstidsanstallningar. Allt farre arbetstagare har en langsiktig
relation till sin arbetsgivare. Om man kan forsta att t.o.m. de som har fast
arbete ar radda for att ta upp ett problem (att framfora kritik) till sin
arbetsgivare, hur lite kritik framfors da inte av den med ett tidsbegréansat
arbete?'®® Framfor man kritik om man garna vill se en férlangning av sitt
vikariat? (Se dven 5.2.2 angaende arbetsgivarens kortsiktiga ekonomiska
tdnkande.)

Det andra elementet ar vad en arbetstagare “maste” gora i det tidiga
arbetsmiljoarbetet. Leymann resonerar kring vilka hindren ar mot en storre
etik i arbetslivet. Manga av Gvergreppen sker utan att man tanker efter, sa
som missriktade skamt, av langtrakighet, av ilska. Han menar att har
kommer man I&ngt med upplysning och utbildning.*** Ett korrekt och artigt
bemotande tror Thylefors skulle vara ett kart aterseende pa vara
arbetsplatser. Vett och etikett, s3 som ett gott uppférande och uppvisande av
respekt mot alla pa arbetsplatsen, skulle motverka mycket av den utfrysning
som tyVvarr existerar pA manga arbetsplatser.'

Att dagens arbetsmiljoregler inte fungerar pa de nya arbetsmiljofragorna,
det framhéller Frajdin-Hellgvist'®®. Hon staller sig fragan hur en chef ska
kunna forebygga eller ta ansvaret for risker som uppstar i samspelet mellan

193 Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 429. Detta &r en andrahandskélla.
194 | eymann, sid: 114.

195 Thylefors, sid: 220 f.

1% Ulla-Britt Frajdin-Hellqvist ingér i ledningen for svenskt Naringsliv.
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andra, speciellt om chefen sallan &r pa de anstalldas arbetsplats och darfor
vet minst?™®” Iseskog skriver:

(..) "Aven om det ar chefens ansvar att se till att jag inte skadas eller blir sjuk av min
arbetsmiljo, ar det jag sjalv som medarbetare som maste agera (vara subjekt) och inte

enbart foremal (vara objekt) for arbetsgivarens agerande.”(..) 198

De hér ingredienserna: utbildning, insikt, vett, etikett, respekt, samt att vara
subjekt, maste ju alla arbetstagare sjélva lara sig att anvanda sig aktivt av i
det dagliga arbetsmiljoarbetet. Hur man ska genomfora en sadan forandring
ar en valdigt svar fraga. Jag tror dock att den inte gar att genomféra om inte
arbetstagarens lojalitetsplikt dndras, samt om inte arbetsgivare kan formas
att se de positiva effekterna av sund och valmaende personal.

Ndagot som man latt kan glémma bort i sammanhanget &r att arbetsgivaren
sjalv ocksa ar valdigt utsatt i sin arbetsmiljo. Denne har stress och tryck fran
alla hall och kanter, fran underordnade och ofta fran dverordnade. Chefen
har inte samma mdjlighet som sina medarbetare att delta i det sociala livet
och i gemenskapen pa arbetsplatsen. Ar chefen sjélv stressad saknar han
eller hon forutsattningar att utva sitt ledarskap och kan darfor inte erbjuda
det stod som kréavs till sina medarbetare. Med tanke pa hur stor betydelse
chefen har for arbetstagarnas arbetsklimat ar detta alarmerande.*®

5.2.2 Arbetsledningsratten

Vad jag har konstaterat i forevarande utredning &r att arbetstagaransvaret
stracker sig mycket langre an AML gor gallande. Det gar till som sa att
arbetsgivaren anvander sin arbetsledningsratt for att fa arbetstagaren att gora
det som aligger honom enligt AML. Lydnadsplikten &r det tillatna “vapen”
som arbetsgivaren anvander. Arbetsgivaren har i  egenskap av sin
arbetsledningsratt, en ratt att ensidigt fatta beslut om t.ex. arbetsuppgifter,
om generella ordningsforeskrifter, samt om arbetets utférande. Fragan
huruvida det &r sakligt grundat av arbetsgivaren att anvénda
arbetsledningsbeslut ar nast intill ovidkommande.

| kapitel 2 namndes Naringsdepartementets utredning fran 2000, dar
uppdraget var att utreda den oroande 6kningen av arbetsbetingad ohélsa.
Man menade att ohélsan berodde pa bl.a. en alltfor kortsiktig ekonomisk
styrning, med bakomliggande orsaker som en ©kad globalisering och
internationell konkurrens, stora besparingskrav, och olika ledarskapstrender.
Né&r arbetsgivare tar beslut om te.x. ens den minsta nedskarning,
omorganisation, eller om Overtidsarbete, anvander arbetsgivaren sin
arbetsledningsratt manga ganger godtyckligt. Denne tanker da kanske i
forsta hand pa den ekonomiska vinningen, snarare &n pa sina anstalldas
sékerhet och héalsa (min vérdering). Arbetsgivare har med sitt kortsiktiga
ekonomiska tankande skurit ner s& mycket pa personal, att den stress som

197 e Frajdin-Hellgvist i Johansson, Frick, Johansson, (red.), sid: 54 f.
1% |seskog, 2003, sid: 30 ff.
19 Ds 2001:28, sid: 143 f.
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blir ett naturligt resultat av detta, skapar stora problem som inte
arbetsgivaren “vinner” nagot med anda i slutandan. Insikt maste nas om att
arbetsorganisationen maste byggas utifran manniskors olika forutsattningar,
samt att det egentligen inte existerar sa manga elitméanniskor som alltid kan
prestera till 120 procent.?®

Nar det galler disciplinatgarder finns det inte heller sa tydliga regler.
Arbetsgivare kan komma undan manga ganger med hot mot sin personal,
tack vare en grdzon som kallas for tillsagelser. Enligt Sandstrom®®* borde
aven en tillsagelse kunna bli betraktad som en disciplinpafoljd och darmed
bli underkastad 62 § MBL och dess krav pa uttrycklig KA-reglering. | alla
fall sa lange som tillsagelsen innehaller en negativ vardering av
arbetstagarens handlande, samt hot om framtida sanktioner som t.ex.
uppsagning.”®* Som ovan visats finns det inte n&gra andra arbetsmiljoregler
som trader in nar det handlar om en mobbande arbetsgivare. Hade grazonen
varit mycket mindre skulle arbetsgivare inte kunna missbruka sin rétt att
anvanda sig av tillségelser (min vérdering).

Som ovan namnts har arbetsgivaren en ensidig ratt att besluta om
omplaceringar. Enligt bastubadarprincipen kan en del omplaceringsbeslut
forvisso angripas, dven om arbetsgivaren hallit sig inom arbetsskyldigheten.
Arbetstagare kan omplaceras sa lange det inte medfor sarskilt ingripande
rattsverkningar for den enskilde, eller sker i det direkta syftet att forma
denne att sjalvmant saga upp sin anstallning. Bastubadarprincipen &r dock
inte att se som ett forbud mot sarskilt ingripande omplaceringar, utan
domstolarna tillampar principen restriktivt.?>® Det finns allts& fortfarande en
stor mojlighet for arbetsgivare idag att omplacera sina arbetstagare
godtyckligt.

Fragan kan darfor vara berattigad att stalla: borde saklig grund kravas vid
sdna har for arbetstagaren ingdende beslut? Bruun®®menar att det mest
anmarkningsvéarda med arbetsledningsratten ar dess paféljdsystem. Végran
att lyda ett arbetsledningsbeslut betraktas som arbetsvagran, som i sin tur
kan vara saklig grund for uppsagning. Bruun menar vidare att det &r samma
arbetsledningsratt som uppratthaller och uppmuntrar passivitet fran
arbetstagarna. Eftersom de forvéntas lyda order, forvantas de inte ha ett eget
intresse for arbetets innehdll. Den anstéalldes roll & med andra ord den
viljelosa l6ntagarens.?® Arbetsratten sa som den ser ut idag, bidrar darfor
till att uppratthalla en léntagarideologi som belénar passiv undergivenhet
och lydnad till att vara en av de framsta arbetstagardygderna. En férnyad

200 ge Sture Nordh i Johansson, Frick, Johansson (red.), sid: 35, 40.

201 Torsten Sandstrom &r juris doktor, universitetslektor i civilratt vid Lunds universitet.
202 Sandstrém, sid: 195.

203 Rénnmar, sid: 81.

204 Niklas Bruun &r réttsvetare och professor.

205 Bryun, "Hur férnya arbetsratten?”, ur Arbetsmarknad & Arbetsliv, Arg.1 nr 2, 1995,
sid: 86 f.
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arbetsratt bor istéallet stodja dialog och samarbete i fragor som hittills ansetts
vara traditionella arbetsgivarfragor.2®

Numhauser-Henning®’&r inte fraimmande for:

“En framtida arbetsratt dar nuvarande mer eller mindre tvingande krav pa anstéllnings-
villkor med ett visst minimiinnehll ersatts av processuella krav — flexibla avtals — och
sam- radslésningar - i kombination med vissa individuella grundrattigheter,
diskriminerings- forbud och krav pa sakligt grundade arbetsledningsbeslut av mer generell
rackvidd, (..)"?%

Glavd”®menar att det finns en grans for hur manga begransningar

arbetsledningsratten klarar av innan det &r dags att fordndra det § 32-
omrade som det ser ut i dag, och att vi borjar narma oss den gréansen.
Inskrankningar har redan gjorts i arbetsgivarens arbetsledningsratt. De
senaste  inskrdnkningarna &  diskrimineringslagstiftningarna, som
fortfarande haller pé att utokas.”’® Glava anser att istéllet for att punktvis
krava saklig grund har och dér, &r det béattre att infora ett generellt sakligt
grund-krav vid arbetsledningsbeslut. Resultatet av de punktvisa férbuden
blir namligen att man bade uppratthaller en norm for vad som &r normalt
och for vad som &r avvikande, samt att det stort sett &r fritt fram for
arbetsgivaren att sarbehandla den som anses tillhéra normen.?*

5.2.3 Mobbning som diskrimineringsgrund?

Ovan har jag visat att om man kan peka pa en diskrimineringsgrund, har
arbetsgivaren en skadestandssanktionerad utredningsskyldighet. Darfor
finns det pa sina hall énskemal om att &ven mobbning ska goras till
diskrimineringsgrund.?*? Inom EU diskuterar man att det behdvs atgarder
for att bekampa utslagning fran arbetslivet, och man anser att mobbning
spelar en stor roll. Inom tvd andra omrdden har man redan tagit
gemenskapsinitiativ. — inom diskriminering och sexuella trakasserier.
Mobbning har berdringspunkter med dessa omraden. Jag anser visserligen
att  utredningsskyldigheten  enligt AFS  1993:17 borde vara
skadestandssanktionerad. Dessutom har arbetsgivaren enligt nuvarande
diskrimineringsregler ~ férutom denna utredningsskyldighet — ett
diskrimineringsforbud kopplat till sin egen person. Ett sadant forbud skulle
atminstone vara pa ratt vag for att forhindra att arbetsgivare sjalva mobbar
sina anstdllda. Men fragan & om man med dagens diskrimineringsforbud
kommer &t sjalva karnan i problemet. Jag tror inte att man gor det sa lange

206 A 4, sid: 89.

27 Ann Numhauser-Henning &r professor i civilrétt vid Lunds universitet.

208 Ann Numhauser-Henning, ”Den framtida arbetsrattens forutsattningar”, ur
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som diskrimineringsforbuden bara riktar sig mot arbetsgivaren. Dagens
psykosociala arbetsmiljoregler besvéras redan av ett liknande problem,
namligen att langt ifran alla kénner sig traffade av bestaimmelserna. Det
verkar dock inte som om att den asikten delas av lagstiftarna. De stétte
dessutom pa svarigheter bl.a. i att anstallningsavtalet ar ett avtal mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Man kan alltsd inte pakalla en annan
arbetstagares arbetsrattsliga ansvar om inte detta gors genom arbetsgivaren.

Man hanvisar ocksa till att straffratten och skadestandsratten erbjuder en
mojlighet att gora en krankande arbetstagare ansvarig. Fragan & om man
kan l6sa situationen pa arbetsplatsen med hjalp av de alternativen.
Situationen skulle antagligen bara bli véarre pa arbetsplatsen om
arbetstagarna mer frekvent skulle borja stimma eller &tala varandra. A andra
sidan &r ett sddant framtida scenario knappast troligt. | alla fall inte sa lange
det & omojligt att bevisa att nagon har mobbat genom att ha pratat strunt
bakom ryggen. Ofta kan den utsatta da bara hanvisa till nagra enstaka
yttringar, medan det vésentliga som bestar av en underliggande fientlighet
omdjligt gar att bevisa. Det finns val knappast s manga som har rad att
satta igang en rattsprocess med sa laga chanser.

Arbetsmiljoregler eller diskrimineringsregler — vad vi an ska satta for etikett
— sa ligger nog dnda I6sningen i att alla kanner sig traffade av reglerna. Nar
den arbetstagare (eller arbetsgivare) som inte sjalv dgnar sig at mobbning,
kanner sig ansvarig nar hon eller han ser tecken pa att det finns en risk att
dennes arbetskollega snart kan bdrja mobba nagon annan — forst da kan man
komma at problemet. Losningen finns darfor framst i det forebyggande
arbetsmiljoarbetet.
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6 Slutsatser

Jag skulle hér vilja sammanfatta uppsatsen med ett par viktiga slutsatser.
Arbetstagare borde ges ett tidigare psykosocialt arbetsmiljéansvar nar det
handlar om mellanménskliga relationer. Ett tidigt arbetstagaransvar bor
kompenseras genom att man skapar mer rattssdkra regler Kkring
arbetsgivarens arbetsledningsratt. Idag utgar reglerna ifran att arbetsgivaren
ar en rattradig och klok arbetsgivare, som aldrig sjalv skulle trakassera en
arbetstagare. Man utgar ocksa ifran att arbetsgivaren informerar sina
medarbetare pa ett upplyst och upplysande sétt om hur de ska upptrada mot
varandra for att den psykosociala arbetsmiljon ska ma bra. Om det felar i
nagot steg och psykosociala problem uppstar, ar det ater igen arbetsgivaren
som ska ta beslut och informera medarbetarna om vilka atgarder som da ska
vidtas. Om det felar &ven i detta steg, finns det stor risk att det nu existerar
en samarbetskonflikt pa arbetsplatsen som kan vara svarlost. Anda fram till
nu bestdr arbetstagarens ansvar av en lydnadsplikt, lojalitetsplikt,
samradsplikt, informationsplikt, samt en plikt att anvanda foreskrifter och
skyddsutrustning. Detta ar passiva atgarder vars omséttande i praktik ar helt
beroende av hur arbetsgivaren valjer att handskas med situationen.

Missndje med arbetsgivarens bristande arbetsmiljoarbete kan resultera i mot
arbetsgivaren riktad kritik. Eftersom arbetsgivare allmant sett har en tendens
att forknippa kritik med nagot negativt som dessutom hotar lojaliteten
gentemot arbetsgivaren, blir oftast inte konflikten l6st har. Konflikten far
istallet vaxa till en ohallbar situation. Nar sedan samarbetssvarigheterna ar
ohallbara kan arbetsgivaren omplacera eller sdga upp nagon av
arbetstagarna. Detta och/eller den pastadda “illojaliteten” kan darfor
resultera i allvarliga sanktioner mot en enskild arbetstagare. Detta kan ocksa
arbetsgivaren i stort sett komma undan med fastén arbetsgivaren sjalv inte
har skordat sitt eget ansvar. Arbetstagaren &r helt utelamnad och svévar i en
stor rattsosakerhet om sin egen framtid. Som kontrast till dagens minimala
tidiga arbetstagaransvar, far istallet arbetstagare alltsa ta ett valdigt stort
slutligt ansvar for diverse konflikter pa arbetsplatsen, som t.ex. mobbning.
Detta mojliggors redan fran borjan om arbetsgivaren sjélv ar daligt insatt i
psykosociala arbetsmiljofragor, eller pa annat satt ar ointresserad av sitt
ansvar, samt under hela forloppet genom arbetsgivarens arbetsledningsratt.
Hér kan arbetsgivaren mer eller mindre godtyckligt utdva sin arbetsledning.

En arbetstagare som tar ett tidigt och aktivt ansvar fér sin och andras
arbetsmiljo, kan vara med och paverka sin situation. Som kompensation for
detta tidiga ansvar, erbjuds en arbetsgivare som bara anvander sig av sin
arbetsledningsratt pa ett sakligt satt. Det skulle val kunna vara en bra
kompromiss som dven arbetsmarknadens parter skulle kunna vara beredda
att inga?
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m.m. fordelning anvénda skydds-
. anordning/iaktta
forebyggande foreskrifter
. rehabiliterande .
sanktioner skyddsarbete arbete forebyggande

arbetsmiljoarbete

Figur 8.1 En grafisk illustration av den svenska arbetsmiljolagen, av Hakan Hydén. Observera att det som ar
rddmarkerat, &r mitt tilldgg.
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