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Sammanfattning

Det var i borjan pa 1980-talet som begreppet vuxenmobbning myntades och
uppmarksammades. Sverige var ett av de forsta lander som kom att lagstifta om
mobbning i arbetslivet. Men detta till trots, ar rattssdkerheten och skyddet for den
enskilda och utsatta arbetstagaren varken tydligt eller sjalvklart. Vuxenmobbning
kostar samhéllet pengar i form av sjukskrivning, rehabilitering, som i sin tur
paverkar arbetsgivaren, arbetsplatsen produktivitet och effektivitet vilket slutligen

paverkar hela den svenska samhéllsapparaten.

AFS 1993:17 reglerar krankande sarbehandling och ingar i Arbetsmiljélagens
ramverk. Eftersom Arbetsmiljolagen regleras av den offentliga rétten &r det
arbetsgivaren som stélls till svar vid eventuell dvertradelse. Detta innebar att den
arbetstagare som kranker en annan arbetstagare inte stalls till svars eftersom
arbetsgivaren har det huvudsakliga ansvaret for arbetsmiljon. Den utsatta
arbetstagaren har darmed inget rattslig skydd for krankande sérbehandling enligt
radande svenskt lagverk. Detta om inte den krankande séarbehandlingen kan
aberopas utav ndgon av diskrimineringslagens sju grunder eller om brottet ar sa

pass grovt att Brottsbalken kan aberopas.

Jag stiller mig fragande till hur radande rattslage ser ut for den enskilda
arbetstagaren som utsatts for krankande sdrbehandling, vilka skyldigheter

arbetsgivaren har och vems axlar den psykosociala arbetsmiljon egentligen vilar

o

pa.

Nyckelord: Kréankande sarbehandling, AFS 1993:17, psykisk ohdlsa, utsatt

arbetstagare, mobbning, Arbetsmiljéverket, trakasserier och sexuella trakasserier



Summary in English

In the beginning of the 1980’s, the existence and problems surrounding “adult
bullying” was given large attention around the world. Sweden was one of the first
countries to regulate such issues. Despite this, the legal rights and protection for
employees subjected to victimization is still not sufficient. Adult bullying is
generating large costs for the society in form of sick leave and rehabilitation

among many, but it also affects the productivity at work and the society overall.

The Work Environment Act regulates the outer limits of what applies to the
environment at work. Arbetsmiljoverket, the Work Environment Authority,
provides provisions and guidelines which specify the requirements to be imposed
on the working environment. AFS 1993:17 is the provision regulating
victimization at work. Since the Work Environment Act regulates by the Civil
law, the employer is the legal person responsible for any breach of the regulations.
Hence, in cases of victimization committed by an employee, the employer will be
penalized and not the employee. Further on, this results in lack of legal protection
for victimization according to current legal frameworks unless the victimization is
within the seven principles of the Discrimination Act or is severe enough to be

classified under the Criminal law.

| am putting an emphasis on the question of how the current framework of the law
is set up for the individual employee being subjected to victimization, what
responsibilities the employer has and who actually bares the responsibility for the

psychological and social work environmental conditions at work.

Key words: Victimization, AFS 1993:17, mental illness, subjected employee,

bullying, Arbetsmiljoverket, harassment and sexual harassment
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1. Inledning

1.1 Amne | Bakgrund
God arbetsmiljo ar en forutsattning for tillvaxt, Ionsamt och utveckling géllande
svenskt naringsliv. Ordet arbetsmiljo handlar om hélsa och sdkerhet pa
arbetsplatsen, men ordets innebord ror mycket mer an sa. Det handlar om
arbetsorganisation, kompetens, stress, psykosociala fragor, trygghet pa sin
arbetsplats och i sin arbetsroll, jamstélldhetsfragor, rehabilitering och arbetstidens
forlaggning.t Arbetsmiljolagstiftningen, hadanefter AML, reglerar arbetsmiljon pa
svenska arbetsplatser och lagen praglas av en helhetssyn pa maéanniskan.
Arbetsmiljon skall praglas av ett 6ppet klimat och valmaende arbetstagare med
god sjalvkansla. For vdlmaende arbetstagare kravs det att olycksfall undviks,
saval som att hélsa inklusive de psykiska och sociala arbetsforhallandena aktivt
forebyggs. Arbetsmiljon for varje enskild arbetstagare skall vara trygg och séker,
vilket bor genomsyra verksamheten och hela arbetsplatsens klimat och struktur.
Arbetet och den enskilda arbetsplatsen paverkar den totala livssituationen och
livskvalitén dven utanfor arbetet, vilket i sin tur har inverkan pd méanniskors
fysiska och psykiska vilbefinnande, och som indirekt paverkar hela

samhéllsapparaten.’

Manniskor kan berdras och kanna frustration dver att barn och ungdomar varje
dag, aret om, utsatts for mobbning och krankande sérbehandling i skolan och pa
fritiden. Men nar det handlar om mobbning pa arbetsplatser, om sa kallad
vuxenmobbning, talas det desto mindre om i det offentliga rummet. Detta till trots
att tio procent av Sveriges arbetskraft, motsvarande 425000 personer®, har
upplevt att de blivit utsatta for mobbning eller liknande krankande behandling av

sin chef eller kollegor under det senaste &ret.*

Trakasserier och krankande behandling har lange varit forekommande i arbetslivet

men det var inte forrdn i borjan av 1980-talet som fenomenet mobbning i

! Gullberg, Rundqvist, 2008, s.11.

2 AFS 1980:14, s. 3-4.

¥ Engblom, Rehnstrém, Séderberg, 2013, Ny lag kravs for att stoppa mobbning p& arbetsplatsen.
* Arbetsmiljostatistisk Rapport 2012:4, Arbetsmiljon 2011, s. 269-271.
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arbetslivet uppmérksammades och bérjade talas offentligt om. Heinz Leymann,
fil.dr. i psykologisk pedagogik, var mannen som myntade begreppet
vuxenmobbning och var med i startskotten fér forskningen kring dmnet.> Han var
den forsta att beskriva mobbarens situation, samtidigt som han beskrev offrets
sonderfall baserad pa unikt material i form av dagbocker skrivna av
sjukskoterskor som hade drivits till att ta sina liv p& grund av mobbning.®

1993 var Sverige ett av de forsta landerna att infora en lagreglering angaende
mobbning i arbetslivet, AFS 1993:17. Detta till trots har det inte skett nagon reell
forandring vad galler mobbning och den generella betdckningen krénkande

sarbehandling sedan inforandet, rattsligt satt.”

”Saledes kan en person som negativt sarbehandlats for att han eller hon ar
overviktig, rodharig, skaning eller haller pa >>fel>> fotbollslag inte aberopa
diskrimineringslagen.”®

Problematiken ligger i att om krdnkande sarbehandlingen som skett inte kan
aberopas utav nagon av diskrimineringslagens (hadanefter DL) sju grunder eller
utav Brottsbalken (BrB) innebar det att den utsatta arbetstagaren star utan

méjligheter till rattsligt skydd.®

Ar 2012 budgeterade regeringen drygt 85 miljarder kronor for sjukforsakringen i
Sverige, en hisnande kostnad pa 232 miljoner varje dag.’® Utover de faktiska
kostnaderna i form av sjukskrivningar och psykisk ohdlsa som orsakats av
krankande sarbehandling sa sker svaruppmaétta skador for arbetsgivare. Bade
konkreta bortfall i form av okad frdnvaro och eventuella omplaceringar, men dven
samre effektivitet och produktivitet hos de anstdllda. Problematiken ror déarmed
inte bara den enskilde individen, arbetsmarknaden eller den statliga
sjukforsékringen, den genomsyrar hela samhéllet och dess produktivitet.

® Leymann, 1992, s. 7.
® Leymann, 1998, s. 154.

" Stridsman, 2011, Mobbarna ska straffas, se dven Zaremba, 2010, ”De skiter i vilket — S& sviker vi
de mobbade”.

® Fransson, Stiiber, 2010, s. 49.
® Fransson, Stiiber, 2010, s. 9, 58-59,
19 Regeringskansliet, 2012, Férandringar i sjukférsakringen.
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1.2 Syfte | Fragestallning
Krankande sdrbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier regleras av ett
flertal lagar enligt radande svensk ratt. Beroende pa aktor och grad av brottet,
varierar atgards och sanktionssystemet, utan en koherent losning for samtliga
fall.** Vilken lag som blir aktuell i ett enskilt fall beror pd grunden till att man har
sarbehandlats. Det radande rattsliga laget kring krankande sarbehandling i Sverige
ar idag tvetydigt och ger inte tillrackligt skydd for manniskor som upplever sig

illa behandlade i arbetslivet.

De lagar som reglerar skyldigheter och rattigheter for de inblandade parterna
géllande krankande séarbehandling kan liknas vid ett lapptacke. Arbetsmiljo,
straffratt och forvaltningsratt &r en del av den offentliga ratten i Sverige. Den
offentliga ratten omfattar forhallandet mellan enskilda privatpersoner och det
allménna, staten. Anstallningsratt, diskriminering och trakasserier omfattas av
civilratten som handlar om forhallandet mellan enskilda personer. Detta paverkar
vilka réttsliga medel, vilken farg och tyg pa lapptacke, som finns att tillga och &r
avgorande for hur lagen ska tillampas och vilka sanktioner och eventuella straff

som kan utdémas.

Det dvergripande syftet med denna uppsats &r att undersoka och analysera det
radande rattslaget kring krankande séarbehandling, trakasserier och sexuella
trakasserier i arbetslivet enligt svensk rétt. Vidare hur arbetsgivarens ansvar ser ut
gallande utrednings- och atgardsskyldigheter och vilka eventuella sanktioner som
kan riktas mot arbetsgivaren. Malet ar att redogo6ra for hur skyddet avseende den
psykosociala arbetsmiljon ar utformat géllande kréankande sérbehandling i
forhallande till svensk lagstiftning. Min ambition ar att fortydliga den komplexa
bild som rader, analysera samt beskriva de Gverlappande lagar och foreskrifter

med syftet att klargdra dess mening och innebérd.

Min fragestallning lyder; Hur ser det rattsliga skyddet ut for arbetstagare i

arbetslivet gallande krankande séarbehandling, dar begreppet mobbning ingar,

1 |_ehrberg, 2010, s. 17.



liksom trakasserier och sexuella trakasserier? Hur regleras mobbning och hur ser
lagverket ut enligt radande svensk ratt?

1.3  Metod och material
| uppsatsen kommer rattsdogmatisk metod att tillampas med syftet att studera och
granska géllande rétt. Detta innebar att lagstiftning, forarbeten, réttspraxis och
doktrin kommer att studeras ingaende och dven kompletteras med utvald litteratur,

artiklar och kallor tagna fran internet.

Rattsdogmatisk metod innebar att man utgar fran de befintliga rattskallorna, och
utifran dessa faststaller vilka rattsregler som finns, de lege lata, och konkretiserar
dess innehall. Utgangspunkten for tillvagagangssattet r i de primara rattskallorna
pd omradet, i befintlig lagtext.*? For att fa en bredare och djupare forstaelse for de
priméara rattskallornas innehall och funktion har de kompletterats med sekundéra
kallor."® Propositioner har granskats for att férsté hur de olika lagar som reglerar
detta omrade ar tankt att anvandas och i vilken man de samspelar eller inte med

varandra.

Praxis har anvants for att forstd samspelet med gallande rétt och dess funktion,
men dven for en tydligare bild av verkligheten pa arbetsplatser och i arbetslivet
kring detta &mne. Doktrin, rattsvetenskaplig facklitteratur, har vidare anvénts for

att ta del av hur sakkunniga tolkat rattslaget.

Utover detta material har jag valt att ta del utav radande debattklimat i Sverige,
framforallt i form av relevanta debattartiklar och intresseorganisationers asikter.
Detta ké&llmaterial &r subjektiv information och darmed restriktivt anvant.
Informationen &r dock véldigt viktig for en bredare och aktuell bild av det
praktiskt radande rattslaget, samt aven en fingervisning for framtida utveckling.
Jag har dven valt att ta del utav radanade debattklimat eftersom antalet réattsfall

rérande mobbning ar begréansat, pa gransen till obefintligt.

12 |_ehrberg, 2010, s. 167.
13 Sandgren, 1995-96, s. 722 ff.
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Uppsatsen behandlar och fokuserar pa svensk ratt men behandlar aven i viss man
EU-ratt da Sveriges medlemskap i EU innebar en rad forpliktelser. EU:s
rattsregler och normer &r en del av den svenska rattsordningen och utgor en
integrerad del av den svenska ratten.!* Avseende EU-ratten har det vésentliga i
sammanhanget valts ut vad det géller forordningar och direktiv. Arbetsmilj6 ar en
fraga som regleras pa EU-niva for samtliga medlemslander, likasa
diskrimineringsratten, dvs. skydd i arbetslivet. Anstallningsskyddsratten ingar i
arbetsratten, vilket regleras enskilt i varje medlemsland. | Sverige ar
anstallningsskyddsratten reglerat utav arbetsmarknadens parter och en del utav
civilratten, dvs. forhallandet mellan enskilda ménniskor och kommer déarav inte att

ber6ras pa EU-niva.

1.4 Avgransningar
Uppsatsen fokuserar pa radande rattslage och dess tillampning inom arbetslivet.
Diskriminering, trakasserier eller krankande behandling inom utbildning och
hdgskola kommer dérav inte att behandlas. Jag har dven valt att inte belysa eller
analysera arbetsmiljobrott och vad som sker géllande fysiska skador uppkomna pa
arbetsplatsen, det vill sdga arbetsmiljoforhallanden som inte ar psykosocialt
relaterade.

Krankning och mobbning som sker via internet och sociala medier kallas for e-
mobbning.™ Sociala medier anvénds allt mer och det s kallade “nithatet” talas
det allt mer om.™ Detta hade varit en intressant vinkling rérande svenskt arbetsliv,
men har avgransats da omfattningen av problematik ar alltfor stor for denna

uppsats omfang.

Utover krankningar riktade mot arbetstagare finns det en problematik med
arbetsgivare som utsatter eller blir utsatta for mobbning eller trakasserier. Jag har
valt att enbart utga fran den utsatta arbetstagarens perspektiv och kommer darav

inte att belysa problematiken kring en eventuellt utsatt arbetsgivare.

% ehrberg, 2010, s. 91- 92.
!> Dinarattigheter, Vad &r mobbning?
16 Uppdrag Granskning, Om kvinnohatet pa nétet, avsnitt 4, 6 februari 2013.
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Slutligen har jag valt att avgransa mig ifran rattspraxis fran EU gallande
arbetsmiljo- och diskrimineringsfall. Detta eftersom uppsatsen inte &r en
komparativ studie, men framst for att fokus har varit pa den utsatta och enskilda

arbetstagaren i svenskt arbetsliv.

1.5  Terminologi
Mobbning, psykiskt vald, social utstdtning och trakasserier, dven sexuella
trakasserier, ingar alla under begreppet krankande sarbehandling enligt AFS
1993:17.' | denna uppsats kommer definitionen av krankande sarbehandling att
anvandas i enlighet med AFS 1993:17;
”Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervarda eller negativt
praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt

och kan leda till att dessa stalls utan for arbetsplatsens gemenskap .*®

Systematiskt arbetsmiljoarbete definieras i enlighet med AFS 2001:1 Systematiskt
arbetsmiljéarbete och innebér;

arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomféra och folja upp
verksamheten pa ett sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet férebyggs och

en tillfredsstallande arbetsmiljé uppnas . *

Jag har genom uppsatsen valt att istallet for hon eller han, vid bendmning och
uttalande av hypotetiska personer, anvanda det genusneutrala ordet hen.?® Detta
for att konet i dessa sammanhang inte har varit relevant, eller for att konet inte
alltid varit kant och pa sa satt vara sa objektiv som mojligt. Vidare for att undvika
omsténdliga formuleringar ndr man talar om manniskor, kvinnor som man, i allra

storsta allméanhet.

1.6  Disposition
Uppsatsen ar uppbyggt utav 9 kapitel dar jag har valt att analysera krankande

sérbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier genom olika infallsvinklar.

Y AFS 1993:17, s. 5.

181§ AFS 1993:17.

192 8 AFS 2001:1.

20 Nationalencyklopedin, hen.
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Jag disponerar uppsatsen efter de olika relevanta lagarna enligt radande svensk
ratt och behandlar dem kapitel for kapitel.

Kapitel 2 behandlar och redovisar for vad mobbning, trakasserier och sexuella
trakasserier innebér, hur det kan ta sig i uttryck och vilka konsekvenser de kan fa.
| kapitel 3 beskrivs arbetsratten och LAS, dvs. anstéllningsskyddsratten, vad som
ger bade arbetsgivare och arbetstagare rattigheter i arbetslivet genom
arbetsledningsratten, medbestdmmanderétten, foreningsratten och principen om
god sed pa arbetsmarknaden. | kapitel 4 beskrivs miljoratten, bade enligt EU-ratt
och svensk ratt, vilket reglerar den fysiska och psykiska arbetsmiljon pa
arbetsplatsen. Arbetsmiljon pa arbetsplatsen paverkar bade det fysiska och
psykiska tillstandet hos manniskor. Arbetsskador redogors for och sammanfattas
med enlighet av radande lagverk. Arbetsgivares ansvar gallande arbetsmiljon
behandlas, liksom skyddsombud, Arbetsmiljoverket och foretagshélsovardens roll
som aktorer kring amnet. Kapitel 5 beskriver diskrimineringsratten, ocksa enligt
EU-rétt och svensk ratt och dess reglering av direkt och indirekt diskriminering i
arbetslivet. | kapitel 6 redogors Brottsbalken, vilken reglerar hot, vald och grovre
former av trakasserier och sexuella dvergrepp. Kapitel 7 och 8 beskriver forst
arbetsgivarens och darefter arbetstagarens ansvar respektive skyldigheter inom
ramarna for de olika lagarna. Det avslutade kapitlet knyter samman och analyserar
de olika aktorernas paverkan och ansvar for krankande sarbehandling i arbetslivet
tillsammans med mina egna synpunkter och reflektioner invavda i texten. Jag
analyserar lagarna och hur de reglerar den krankande sarbehandlingen samt
utreder huruvida radande lagstiftning och regelverk ger ett tillrackligt effektivt
och sékert skydd. Darefter foljer ett kort avsnitt med slutliga kommentarer och

avslutningsvis forslag for framtida forskning inom omradet.
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2. Krankande sarbehandling

Arbetsmiljoverket (hddanefter AV) gav 1993 ut AFS 1993:17 om krankande
sérbehandling i arbetslivet. Foreskriften galler i all verksamhet dar arbetstagare
kan utsattas for krdnkande sdrbehandling och dess syfte &r att forebygga samt
motverka krankande sarbehandling.?* Krankande sarbehandling ar vad som kallas
for vuxenmobbning, psykiskt vald, social utstétning, trakasserier och sexuella

trakasserier och &r ett sérskilt problem i arbetslivet.?

Nagra exempel pa krankande sarbehandling kan vara;

- Medvetet underhallande av information, eller ldmnade av felaktig
arbetsrelaterad information.

- Fortal, 7skitsnack™ av en enskild arbetstagare eller hens familj.

- Uppenbart frysa ut, foroldampa, behandla en person véldigt negativt
annorlunda, asidosattande och negligerande.

- FoOrnedra, forfolja, hota och skapa réadsla.

- Grov respektloshet, medvetet kritisera och bemdta personen negativt,
ovanligt och hanfullt.

- Krankande “administrativa straffsanktioner” 1 form av att omotiverat
franta personens arbetsrum eller arbetsuppgifter, omplacera utan
forklaring, 6vertidskrav eller att tydligt forsvara vid ansokan om ledighet,

semester och utbildning.

Handlingar som kan uppfattas som djupt personliga och férolampande, och som
pa sikt kan leda till langvarig, hog stress eller riskfyllda psykiska pafrestningar for
personen i frdga &r att uppfattas som krankande sarbehandling. Nar
personkonflikter forlorar den dmsesidiga respekten och handlingar av oetisk form
tas vid med syfte att skada en enskild arbetstagare. Dock bor tillfalliga
meningsmotsattningar, konflikter och samarbetsproblem i storsta allméanhet ses
som normala foreteelser da syftet inte ar att skada eller medvetet kranka den andra

personen.?

211§ AFS 1993:17.
22 AFS 1993:17 s. 3, 5.
2 AFS 1993:17, s. 6.
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Konsekvenserna av krankande séarbehandling kan paverka bade den enskilda
individen och en hel arbetsgrupp. Hos den enskilda individen kan det pa sikt leda
till okad franvaro och kan ta sig i uttryck i form av fysisk ohalsa, forsamrad
sjdlvkénsla, depression och olika typer av missbrukarproblem. Fortloper
problemen under langre tid riskerar symptomen att éverga i kroniska tillstand,
vilket i sin tur kan vara forodande for individen, krava lanvarig medicinsk och
psykologisk  experthjdlp.  Arbetsgruppen kan paverkas av eventuella
kommunikations- och samarbetsproblemen vilket i sin tur kan leda till minskad
effektivitet och produktivitet, men det kan &ven inge en kénsla av osékerhet och
forvirring. Osdmja riskerar att leda till 6kad frustration och kritik gentemot
arbetsgivaren, gentemot kollegor och arbetssatt, polarisering och gruppering inom
den egna arbetsgruppen. Ytterligare en riskfaktor med ett infekterat klimat &r ett
fortsatt sokande efter nya syndabockar och konflikter som eskalerar och tar

oproportionerliga proportioner inom arbetsgruppen.*

Enligt statistik fran regeringskansliet har andelen manniskor med psykiska
sjukskrivningsdiagnoser okat fran 29 procent till 37 procent pa knappt tio ar. En
forklaring till dessa 6kande siffror enligt sjukforsakringsministern UIf Kristersson
kan vara att fler och fler jobb idag kraver stor social kompetens och formaga att
samarbeta med olika typer av manniskor. Interaktion och samspel som kraver mer
an bara den faktiska kunskapen och kompetens for det aktuella arbetet. Stress ar
aterkommande och en alltfor stor och naturlig del av manga arbetsplatser idag.
Séakerhet pa arbetsplatser for att inte skada sig fysiskt fungerar bra, likasa
sjukvarden som tar hand om manniskor med somatiska sjukdomar. Det handlar
om att skapa arbetsplatser dar den psykiska ohéalsan forebyggs, dér
samarbetssituationer mellan manniskor inte ska behdva bli psykiskt skadliga och
mynna ut i utanforskap. Arbetsgruppens egen formaga att kunna I6sa en intern
konflikt okar respektive minskar beroende pa arbetsgivaren uppméarksammar och
behandlar konflikten. Risksituationen 6kar om arbetsgivaren inte tar sitt ansvar,

atgardar och aktivt foljer upp nar problem eller en konflikt uppstatt.®

 AFS 1993:17, 5. 3-5.
% Mellgren, 2013, Psykisk ohéalsa fortsatter 6ka.
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I AD 1993 nr 185 faststéller domstolen att det inte ar handlingen i sig som avgor,
utan avsikten bakom handlingen som upplevs som krénkande av den utsatta.
“Trakasserier och s.k. mobbning pd en arbetsplats kan — liksom i andra
sammanhang - bestd av ett handlande som till de yttre ter sig foga
anmarkningsvart trots att den utsatte drabbas hart”.?® Domstolen har lagt vikt vid
den subjektiva uppfattningen, i detta fall av den utsatta personen. Psykisk
mobbning i form av verbala uttryck och liknande &r svart att bevisa, det véasentliga
ar den underliggande fientligheten och enstaka handelser som kan ligga till grund
och laggas stor vikt vid. Det blir en fraga om krankningen mot den utsatta skett
avsiktligt, med uppsat och om den eller de personer som utfért krankningen borde
ha insett det. AD forde dven ett resonemang kring arbetsgivarens ansvar att
uppréatthalla en god psykosocial arbetsmiljo och konstaterade att det ar viktigt och
att den ar avgorande for anstéalldas valmaende. Domstolen faststallde att vanlig
bevisvarderingsprincip skall vara gallande i fall rérande yttringar av fientlig eller
negativ art, dvs. skyldigheten ligger hos arbetstagaren som pastar att nagot har

skett att kunna styrka det.

2.1  Mobbning

”De foreteelser som i dagligt tal brukar kallas for bl.a. vuxen-mobbning, psykiskt
vald, social utstotning och trakasserier — aven sexuella trakasserier — har alltmer

framstatt som sarskilda problem i arbetslivet...”*’

Flertalet studier visar pa tydliga samband mellan mobbning och ohélsa. Stress,
angest, magont och muskelvark ar exempel pa halsoeffekter av mobbning. Daligt
sjalvfortroende och sjalvkansla kan succesivt leda till depression av olika grad.?
Det kan till och med ga sa langt att mobbning kan var orsak till sjalvmord. I
Sverige sker ca 300 sjalvmord varje ar dar offret har en mobbningsbakgrund
kopplad till arbetsplatsen.?® Oenighet och konflikter av olika slag ar naturliga och
nodvandiga inslag i livet for oss manniskor. Delade meningar, asikter och idéer
om tillvagagangssatt utvecklar och bidrar till nytankande och framsteg pa en

6 AD 1993 nr 185, s. 1275.

2T AFS 1993:17, s. 5.

%8 Larsson, 2009, Mobbad pé& arbetsplatsen — sok hjalp.
% Motion 2012/13: A220, s. 1.
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arbetsplats. Konflikter kan dock ga &ver styr och ta oanade proportioner och
innebara psykiskt vald, trakasserier och illa behandling mot en eller flera

kollegor.*®

Socialstyrelsen gav ut Folkhalsorapporten 2009, vilken redovisar hur manniskors
levnadsvanor och omgivningsfaktorer paverkar hélsoutvecklingen. Enligt studien
ar psykisk ohédlsa en av de vanligaste diagnoserna for sjuk- och
aktivitetsersattning.®* Psykisk ohalsa &r ett amne som har fatt hog medial
uppmarksamhet de senaste aren. Enligt en studie av kampanjen Hjarnkoll
upplever endast 27 procent kvinnor respektive 37 procent mén att deras

arbetsgivare hanterar psykisk ohalsa pé arbetsplatsen bra.*

2.2  Trakasserier och sexuella trakasserier
Trakasserier ingar under samlingsbegreppet krankande sarbehandling och avser
ett handlande som tar sikte pa att utsétta en eller flera andra personer for fara,
skada och obehag. Det kan handla om en arbetstagare som drabbas av nackdelar i
sitt arbete, en utlovad forman uteblir, arbetsvillkor eller arbetsférhallanden for
arbetstagaren forsamras. Detta kan handla om ord, gester och en jargong som ar
amnad att paverka den utsatta arbetstagaren och dennes mojligheter till
utveckling, befordran eller till en ny anstéllning.*® Trakasserier kan vidare vara
avsedda att nedvardera och férnedra genom kommentarer om utseende och
beteende. Attityder och skdmt som inte riktas mot en eller flera personer omfattas
i princip inte.3* | AD 2012 nr 27 ror tvisten huruvida en arbetstagare,
harstammande fran Nigeria, hade utsatts for etnisk diskriminering och huruvida
arbetsgivaren hade asidosatt sin skyldighet att utreda och vidta atgarder mot
trakasserierna. Arbetstagaren ansag sig ha blivit trakasserad bl.a. genom att ha
kallats olika 6knamn och tillmalen pa grund av sitt nigerianska ursprung och
arbetsgivaren ansags ha underlatit att utreda det. AD konstaterade att ord stod mot
ord, att omstandigheter som gett anledning att anta att diskriminering &gt rum inte

%0 |_eymann, 1992, s. 15.

3 Socialstyrelsen, Folkhalsorapport 2009, s. 194-198.

%2 Rennstam, 2013, Kvinnor f&r samre stdd vid psykisk ohélsa.
% Prop. 1990/91:113, s. 113.

% Prop. 2007/08:95, s. 493.
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lyckats bevisas, liksom huruvida arbetsgivaren och foretaget asidosatt sin
skyldighet att utreda och motverka trakasserier. AD ansag att varken
diskriminering eller trakasserier &gt rum och den berérda arbetstagaren genom

forbundet forlorade mot bolaget.

Sexuella trakasserier innebar krankande handling eller beteende som har en
sexuell anknytning. Det kan handla om verbala, icke-verbala eller fysiska uttryck i
form av sexuella anspelningar eller rent fysiska krankningar i form av beroring,
klappande, nypande eller strykning. Det kan &ven innebédra visande av
pornografiska bilder, filmer eller annat tryckt material.*®> Grévre former av
sexuella trakasserier som sexuellt ofredande, sexuellt utnyttjande och valdtakt
regleras i 4 kap. BrB om vald mot person.*® Béde gallande trakasserier och
sexuella trakasserier handlar det om att en persons vérdighet kranks.
Utgangspunkten &r att det handlar om ett oonskat beteende i relation till en

specifik person.*’

% Prop. 2007/08:95, s. 494.
% Fransson, Stiber, 2010, s. 93.
37 Eransson, Stiber, 2010, s. 89.
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3. Anstallningsskyddsratt

Lag (1982:80) om anstallningsskydd (LAS) reglerar forhallandet mellan
arbetsgivare och anstallda, LAS ar dock inte tillamplig pa uppdragstagare.
Anstéllningsavtalet binder arbetstagaren till att utfora arbete & arbetsgivarens
vagnar. Arbetstagaren skall fortlépande stélla sin arbetskraft till arbetsgivarens
forfogande vilket till skillnad fran uppdragsavtal ar tidsbestamd till ett visst arbete
eller prestation. LAS &r en arbetsrattslig skyddslagstiftning som varnar om
arbetstagarsidan i anstallningsforhallandet och eventuella avtal som forsamrar
arbetsvillkor for arbetstagarna. Lagen &r semidispositiv vilket innebar att den kan

inskrankas genom kollektivavtal pa antingen lokalt eller central niva.®

Inom ramen for anstallningsskyddet inskranks arbetsgivarens ratt till att fritt saga
upp eller avskeda anstdllda. Huvudregeln enligt 4 &8 LAS &r att ett
anstallningsavtal galler tills vidare. Ett anstallningsavtal kan dock upphéra genom
uppséagning som regleras i 7 8 eller genom avsked som regleras i 18 § LAS. Ett
avsked innebér att arbetstagaren omedelbart skiljs fran sin anstéllning utan en viss
uppsagningstid som annars enligt 11 8 LAS tillfaller den uppsagda arbetstagaren.
Ett avsked kan vara berattigat och aktuellt nar en arbetstagare grovt och i
vasentlig man &sidosatt sina lagganden mot sin arbetsgivare.*® Forfarandet ska, i
forsta hand, ha direkt samband med anstallningen men aven brott som begatts
utanfor arbetet och som allvarligt skadat forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagare ska kunna leda till avsked enligt forarbeten till LAS 1974.%° | fall
rérande uppsagning pa grund av mobbning eller trakasserier ar dock denna grans

tvetydig.

Ett indirekt skydd for arbetstagare mot diskriminering fran arbetsgivaren finns i
LAS i form av att uppsagning méste vara sakligt grundad.** En uppsagning kan
bero pa antingen personliga skal eller pa grund av arbetsbrist. Vad saklig grund

innebar kan inte bestimmas generellt eftersom varje uppsagningstillfalle skiljer sa

% Deinoff, Bergstrom, 2012, s.7.
¥ Glava, 2011, s. 472, 478,
0 prop 1973:129, s. 254 ff.
* Fransson, Stiiber, 2010, s. 41.
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pass mycket &t och varierar mellan arbetsplatser.”” Arbetsgivaren har en
omplaceringsskyldighet som innebar att noggrant undersoka och utreda
mojligheterna for en eventuell omplacering. Dérefter skall den berorda
arbetstagaren uttryckligen erbjudas en annan, om sa finns, ledig tjanst innan en
uppsagning kan vara aktuell.** Om berérd arbetstagare kan bli omplacerad
foreligger inte saklig grund for uppsdgning. Arbetstagaren maste dock ha
tillréckliga kvalifikationer for det nya arbetet, vilket &r en forutsattning for att en
omplacering ska kunna ske. Vid en uppsagning pa grund av personliga skal
handlar det oftast om misskotsamhet sasom olovlig franvaro, arbetsvégran,
brottslighet av nagot slag eller olovlig strejk. Vid allvarligare och grovre former
av misskatsamhet kan det bli aktuellt med avskedande och da har arbetstagaren
inte ratt till uppségningstid. Vid arbetsbrist ror det sig oftast om forlust for
foretaget eller att anstallningsstyrkan maste minska. Det ar arbetsgivaren som
avgor om arbetsbrist foreligger och nar eventuella uppséagningar pa grund av

arbetsbrist kan bli aktuellt.**

Om arbetsgivaren grovt missbedomt ett avskedande, sa grov att saklig grund for
uppséagning inte forelegat, kan arbetstagaren begédra av domstolen att avskedandet
skall ogiltigforklaras. Har det daremot forelegat saklig grund for uppsagning kan
ett avskedande inte ogiltigforklaras, men arbetstagaren har daremot ratt till bade
ekonomiskt skadestand, som skall motsvara utebliven uppsagningslon, och
allméant skadestand.”® Detta &r relevant vid tanke pa fallet AD 2002 nr 102 dar
arbetsgivaren blev skadestandsskyldig om 80 000 kronor, ett relativt hogt
belopp®, for att anses inte ha utrett och vidtagit tillrackliga &tgarder kring

pastadda sexuella trakasserier av en provanstalld arbetstagare pa arbetsplatsen.

Provocerad eller framtvingad uppsdgning innebér enligt réttspraxis att en
uppsagning skett for att personen i fraga kant sig tvungen eller pressad till det. |

strid mot god sed pa arbetsmarknaden kan det ses som och anses vara of6renligt

*2 Prop. 1973:129, s. 120.

* Se AD 1993 nr 89, AD 2001 nr 109.
* Deinoff, Bergstrom, 2012, s. 45 ff.
*® Deinoff, Bergstrom, 2012, s. 116.
*® Lunning, Toijer, 2010, s. 378.
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med kollektivavtalets grunder.*” Arbetstagare som ansett sig ha blivit uppsagd for
att man kant sig tvingad till det kan krava av AD att ogiltigforklara uppsagningen
enligt 3 kap. AvtL och den berdrda arbetsgivaren kan bli tvungen att betala ut
skadestand till den utsatta arbetstagaren.*® For att skadestand skall kunna kréavas
stélls dock valdigt hoga krav och betalas ut endast i sérpraglade fall. Domstolen
staller tva krav for att en provocerad uppséagning skall anses giltig. Arbetstagares
handlande (uppsagning) skall ha foranletts av arbetsgivarens agerande och
arbetsgivarens handlande skall ha brutit mot principen om god sed pa
arbetsmarknaden.®® 1 AD 1985 nr 65 ansdg AD att arbetsgivaren systematiskt
handlat med syfte att satta press pa den berdrda arbetstagaren och skapa
personliga motsattningar mellan flera arbetstagare. Detta ansadg AD strida mot god

sed pa arbetsmarknaden och att likstalla med ett avskedande.

En arbetstagare som sjalvmant lamnar sin anstallning kan i vissa réattsliga fall
anses ha blivit uppsagda eller till och med avskedade av arbetsgivaren. Enligt
praxis kan en uppsagning fran en arbetstagare under sarskilda omstandigheter
jamstéllas med en uppsagning eller avsked fran arbetsgivarens sida. For att ett
frantradande av en arbetstagare ska anses jamstallt med en uppséagning eller ett
avsked av arbetsgivarens, krévs att arbetstagaren har handlat efter arbetsgivarens
instruktioner. Arbetsgivaren far i sin tur inte ha handlat i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden eller pd otillbérligt vis.> Detta ror tvisten i AD 2008 nr 106 dar
det vésentliga i tvisten var huruvida arbetstagarens eget frantradande av sin tjanst
var att jamstalla med en uppsagning fran arbetsgivarens sida. Domstolen tog
stallning till huruvida arbetsgivarens agerande, eller brist pa agerande, varit i strid
med god sed pa arbetsmarknaden eller att anses som otillborligt. AD konstaterade
att kommunen vidtagit de rehabiliteringsatgarder som varit mojlig, att de inte
kunde stallas till svars pa grund av att ha agerat tillborligt passivt eller for att

genom sin passivitet stridit med god sed pd arbetsmarknaden. Den berdrda

47 Se AD 1983 nr 46, AD 1985 nr 65.
*® Lunning, Toijer, 2010, s. 189-190.
* Lunning, Toijer, 2010, s. 214-215.

0 Se AD 1985 nr 65 for stridande mot god sed och AD 2005 nr 30 fér vidare innebdrd av en
arbetsgivare som handlat otillborligt sa att den berérda arbetstagaren frantradde sin anstéllning och
att det var att anses som ett avskedande.
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arbetstagarens uppsagning kunde ddrav inte anses varit en framtvingad eller
provocerad uppsagning fran kommunens sida genom deras passivitet.

Vid grovre eller upprepande fall av trakasserier sdsom forolampningar, krankande
beteenden eller sexuella trakasserier kan saklig grund for uppsagning eller avsked
anses vara berattigat.>* | AD 1982 nr 44 trakasserade en verkstadsarbetare under
en langre tid en foretradare for arbetsledningen pa en arbetsplats. Varje enskilt
incident kunde anses som liten och bagatellartad, men arbetsledaren var efter en
tid tvungen att uppsoka lakare for psykiska besvar. | detta fall ansag AD att saklig
grund for uppsagning forelag pa grund av verkstadsarbetarens ovilja att lyda order
och forhalla sig till arbetsledningens instruktioner och arbetsplatsens forhallanden.
Handlar det ddaremot om mer enstaka handelser och handlingar som &gt rum och

varit av krankande art sa &r det enligt praxis inte saklig grund fér uppsagning.

3.1  Arbetsledningsratten
Arbetsledningsratten omfattar arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet pa
arbetsplatsen samt att fritt anstélla och avskeda manniskor.® Arbetsledningsratten
innebdr vidare att arbetsgivaren har en vidstrackt rétt att disponera arbetskraften
pa arbetsplatsen vilket ar det mest patagliga uttrycket for den makt arbetsgivaren
besitter. Arbetsledningsratten har inga givna grénser forutom eventuella
restriktioner av lag eller kollektivavtal, huvudregeln &r att arbetsgivaren
bestimmer.>* Det kan handla om frgor rérande arbetets organisation och
genomforande, fordelning av arbetet inom en grupp, planering av arbetslokaler,
personalutbildning, forldggning av semesterledighet, fordelning av arbetsplatser
och tjansterum samt tilldelning av sarskilda uppdrag.>® Med arbetsledningsratten
foljer inte bara rattigheter och fritt handlingsutrymme utan dven skyldigheter och

ansvar att leda arbetet pa ett sékert, tryggt och trivsamt satt. Arbetsgivare har en

*! Deinoff, Bergstrom, 2012, s. 52-53.
52 Deinoff, Bergstrém, 2012, s. 376.
> Glava, 2011, s. 62.

> Glava, 2011, s. 583, 671.

% AD 1987 nr 35.
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langtgdende skyldighet att forséka komma tillratta med eventuella trakasserier
mellan arbetstagare p4 arbetsplatsen.*

3.2  Medbestammanderatten
Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL) ar en lag som reglerar
den kollektiva arbetsratten, forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Grundtanken ar att ge arbetstagare medbestimmande 6ver forhallandena som
rader pa arbetsplatsen och inflytande 6ver arbetsmarkanden.>” Lagen omfattar
foreningsratt och forhandlingsrétt for arbetstagare, ratten till information och
medbestammanderatt genom kollektivavtal, fackligt tolkningsféretrdde och
vetoratt. Lagens framsta syfte ar att framja och 0ka arbetstagarnas inflytande och
medbestdammande 6ver arbetsvillkor och foretagsledning. Mojligheten till att
paverka en arbetsplats genom kollektivt inflytande, framst i form av fackforbund,
fackforeningar och klubbar. Ar parterna bundna av kollektivavtal s& rader

fredsplikt och stridsatgarder &r inte tilltna.>®

3.3  FOreningsratten
Foreningsratten kom till redan 1906 genom krav fran LO till SAF i den sa kallade
Decemberkompromissen. Det var da snarare norm &n ett undantag att bli
trakasserad och utsatt om man var fackligt ansluten, idag &r situationen en annan.
Facktillhérighet & norm och organisationsgraden ar betydligt hdgre. Kéarnan i
foreningsréatten regleras i 8 § MBL som lagfaster att foreningsrétten skall 1&mnas
okrankt vilket betyder att ingen arbetstagare far utsattas for atgarder pa grund av
att denne utnyttjar féreningsratten. 1 7 8 MBL forklaras foreningsratten och dess
omfattning. Hur varje arbetsgivare samt arbetstagare har ratt att bilda, tillhora,
verka for samt utnyttja medlemskap i valfri arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisation. Som svensk arbetstagare kan man alltsa vélja fritt om
man ansluta sig till facket eller inte. Den fackliga organisationen kan man vanda
sig till for hjalp, rad och vagledning i fragor som ror sin anstallning och

arbetsplats, eller om en tvist uppstar med arbetsgivaren. Detta inkluderar dven fall

% Glav4, 2011, s. 715-716.
> Prop. 1975/76:105, s. 7, 9.
%8 Glav4, 2011, s. 182 ff.
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rérande trakasserier och diskriminering da den fackliga organisationen kan
foretrada enskilda arbetstagare.>®

Ett intressant stallningstagande fran 2012 &r fackforbundet Transport som det
forsta svenska fackforbund att hoja sina roster och utesluta Sverigedemokrater att
ansluta sig. Enligt Transport beror det pa Sverigedemokraternas instéllning till
invandrare och flyktingar, pa deras sd skilda manniskosyn. Det ar aktiva
medlemmar som utesluts, medlemmar som foretrader partiet i politiska

forsamlingar, i kommuner, landsting och riksdag.®

3.3.1 Principen om god sed

Pa den svenska arbetsmarknaden finns principen om god sed som gor det mojligt
att ogiltigforklara eller jamka diskriminerande eller pa andra satt oskaliga
avtalsvillkor. Princip har anvants i flertalet diskrimineringssituationer av AD.® |
det sa kallade Svea Corona-malet jamkades ett kollektivavtal for att det ansags
vara diskriminerande. Konflikten handlade om en turordningséverenskommelse i
kollektivavtalsform som innebar att arbetstagare som endast talade finska
placerades efter andra anstéllda enligt turordningen. Arbetsgivaren kunde inte
bevisa att detta handlande var sakligt motiverat och AD ansag att
diskrimineringen av de finsktalande arbetstagarna stod i strid med god sed pa
arbetsmarknaden.®® God sed pa arbetsmarknaden satter en viss typ av standard
med anspelning pa moral och yrkesetik for arbetsmarknadens parter, och ar att
anses som en oskriven rattslig princip.®® Enligt AD 1993 nr 185 &r trakasserier att

anses som strid mot god sed pa arbetsplatsen.

* Glava, 2011, s. 155 ff.

% Gunnars, Ornerborg, 2012, Transport till SD: Vi vill inte ha er!
%1 Prop. 2002/03:65, s. 47.

%2 AD 1983 nr 107.

% Prop. 2002/03:65, s. 47.
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4. Arbetsmiljoratt

4.1 Arbetsmiljo enligt EU

Malséttningen med EU ar en gemensam marknad med 6ppen och fri rorlighet av
manniskor, tjdnster och kapital. Man vill framja hog sysselséttning, garantera ett
fullgott socialt skydd, en hog utbildningsniva, en hdg halsoskyddsniva och allt
med full avsaknad av diskriminering. Ett utvidgat och fordjupat samarbete
genomsyrat av frihet, sdkerhet och réttvisa utan inre granser. Arbetsmiljo &r ett
centralt damne av den sociala dimensionen inom EU vilket innefattar
arbetsmarknadsfrdgor som bl.a. arbetsratt, jamstélldhet och socialférsikring.®
Utvecklingen pa arbetsmiljoomradet ar en valdigt viktigt kraft pa EU-niva for att
standigt utveckla och sakerstalla trygga och sakra arbetsmiljoregler i alla unionens
medlemslander. Arbetsmiljofragor ar av betydelse for dels den fria varurérelsen i
syfte att bygga upp en inre marknad och dels som ett led i social- och

arbetsmarknadspolitiken.®

For att fri rorlighet skall kunna vara mojligt stélls det minimikrav och
harmonisering av alla medlemslanders nationella lagstiftningar, det ar dock tillatet
att ha en betydligt hogre skyddsniva om det enskilda landet sa 6nskar. Detta for
att sakerstalla utvecklingen inom EU gallande lika rattigheter for alla manniskor
och sakerheten pé& varje arbetsplats. Aven skyldigheter i arbetslivet for béade
arbetstagare och arbetsgivare skall harmonisera for att sakerstdlla den fria
konkurrensen och rorligheten och pa sa satt forhindra en, socialt sett, skadlig

konkurrens pé arbetsmarknaden.®®

| Sverige har ordet arbetsmiljo en vidstrackt betydelse som ticker bade fysiska,
psykiska och social arbetsmiljofaktorer och aspekter. 1 EU-direktiv anvénds
beteckningen halsa och sékerhet, och de hittills tagna direktiven rér mest fysiska

och sakerhetsaspekter av arbetsmiljon inom arbetslivet.’

% Nystrém, 2010, s. 15, 36.
% Nystrém, 2010, s. 322.

% Nystrém, 2010, s. 61, 110.
¢ Nystrém, 2010, s. 322.
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411 Ramdirektivet 89/391/EEG

Ramdirektivet om arbetstagares sékerhet och hélsa i arbetet antogs 1989, direktiv
89/391/EEG, och kom att symbolisera kampen om en battre och mer séker
arbetsmiljo. Direktivet innehaller minimikrav for medlemslanderna som kan vélja
att behalla eller inféra mer strikta bestammelser kring arbetstagares sakerhet och
hdlsa i arbetslivet, vilket & det centrala i arbetsplatsdirektivet.”® I enlighet med
ILO konventionen 155 faststélldes vad begreppet arbetsmiljé borde innebdra, hur
hansyn bor tas bade till den tekniska sékerheten likaval som allmant forebyggande
av ohalsa.®® Direktivet ar tillampligt for bade offentlig och privat verksamhet.
Huvudregeln &r att arbetsgivaren har det Gvergripande ansvaret for arbetsmiljon
och skyldighet att tillgodose sina anstallda en saker och trygg miljo for bade den
fysiska och psykiska hélsan. Enligt artikel 6 far inga atgarder som ror sakerhet,
hygien och hélsa i arbetet innebéra eller medféra nagra kostnader for de anstallda.
Arbetsgivaren ska vidare vidta atgarder, utveckla en Gvergripande policy for
forebyggande arbete samt kontinuerligt arbeta forebyggande for en riskfri
arbetsplats for sina anstallda.”

Med stod av artikel 16.1 har flertalet sardirektiv antagits for att precisera kraven
gallande arbetsmiljon.”" Sardirektiven ska komplettera ramdirektivet gallande
information, samrad, medverkan, utbildning av arbetstagare och fortydligande och

preciseringar av dessa rattigheter.

4.2 Arbetsmiljo enligt svensk ratt
Arbetsmiljolagen (1977:160) ar en forvaltningsrattslig lag som tradde i kraft den 1
juli 1978 som reglerar forhallandet mellan staten och arbetsgivare. AML anger
minimikrav gallande arbetsmiljon och dess innehall kompletteras av
arbetsmiljoforordningen (1977:1166) och foreskrifter (AFS) utfardade av

%8 Nystrém, 2010, s. 329.

% Europeiska arbetsmiljébyran, Ramdirektivet om arbetsmiljo.
0 Nystrém, 2010, s. 330, samt Direktiv 89/391/EEG.

' SOU 2011:57, s. 142.

"2 Nystrém, 2010, s. 331-333.
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Arbetsmiljoverket.”® AML ar en s& kallad ramlag som ger de grundlaggande
kraven i och yttre ramarna kring arbetsmiljon pa arbetsmiljoarbetet pa
arbetsplatsen. Narmre krav och mer detaljerade bestdimmelser kring arbetsmiljon
finns i foreskrifterna som &r juridiskt bindande och utfardade av
Arbetsmiljoverket. AML &r aven dispositiv vilket innebar att den i viss man kan
avtalas bort genom bestdmmelser i kollektivavtal vilket innebar att anpassning till
de lokala arbetsvillkoren kan goras. | forfattningssamlingen, AFS, preciseras krav
och allménna rad i foreskrifter om arbetsmiljon. Dessa ska félja och utvecklas i
takt med den sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet for 6vrigt.”* De
overgripande malen for hur arbetsmiljon skall sékerstdllas pa arbetsplatsen
regleras i 2 kap. 1 § AML, “Arbetsférhallanden skall anpassas till manniskors
olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende.” Arbetsgivare och
arbetstagare skall samverka och tillsammans bedriva en organiserad verksamhet
for arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Detta regleras i 3 kapitlet 1a § och i 6 kapitlet 1
8§ AML.

I och med industrialismen och ett samhalle praglat darhan blev
arbetsskyddsfragan valdigt viktig att reglera. Arbetsrattslagstiftningen riktade
darav in sig pa detta omrade och har sedan dess utokats. Sedan dess har begreppet
utbkats och idag omfattar arbetsmiljon &ven hur man som anstalld trivs och

upplever den psykosociala miljon pé sitt arbete.”

4.2.1 Arbetsmiljoverket

Arbetsmiljoverket (AV) &ar den forvaltningsmyndighet under statlig regi som &r
ansvarig Over tillsynen kring arbetsmiljo- och arbetstidsfragor pa Sveriges
arbetsplatser.”® AV skall aktivt arbeta for att sakerstalla sunda och utvecklande
arbetsforhallanden och &r ansvariga for forordningar och fortydliganden av
AML.”" Arbetet bedrivs framst genom att genomfora inspektioner pé riskutsatta

arbetsplatser med syftet att starka den egna formagan pa arbetsplatsen och ge stod

" SOU 2011:57, s. 56.

*'S0OU 2011:57, s. 134-136.

™ Glavg, 2011, s. 711.

® SOU 2011:57, s. 93.

" Gullberg, Rundvist, 2008, s. 20-22.
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och hjalp till arbetsgivaren for hur arbetsmiljon och sakerheten kan forbattras.”
Om en arbetstagare far illa pa sin arbetsplats pa grund av mobbning kan AV agera
hjalpande i form av att stalla krav pa arbetsgivaren att atgarda problemen. Detta
kan ske genom exempelvis foretagshédlsovarden. AV:s arbete gar ut pa att
sékerstalla att AML efterféljs, AML som ar en del av den offentliga ratten och
som reglerar forhallandet mellan stat och arbetsgivare. AV:s arbete innebér inte
att ga in i enskilda fall utan istallet tittar man pa arbetsmiljon ur ett storre
perspektiv, pa ett organisatoriskt plan. AV kan t.ex. anméarka pa lokalerna, att det

ska finnas fonster och méjlighet till utblick minst fyra timmar om dagen.”

Enligt 7 kap. 1 8 AML skall AV utdva tillsyn sa att AML och dess foreskifter
efterfoljs. AV kan aldagga vite till en arbetsgivare nar det anses att arbetsmiljon
brister. Arbetsgivaren skall da ha en chans att atgarda och forbattra arbetsplatsen,
dvs. inte bli straffad p& en géng.?° Krav som stills efter en inspektion &r inte
formellt bindande men uttrycker vad som bor forbattras for en mer
tillfredsstallande arbetsmiljo. Om arbetsgivaren inte vidtar atgarder, eller lamnar
godtagbara besked i god sked varfor inget har skett har AV befogenhet att fatta
beslut med bindande krav. Det kan da bli fraga om ett férelaggande att vidta vissa
atgarder eller forbud att driva verksamheten vidare om inte kraven uppfylls. Detta
ar dock inte gallande vid mobbning eftersom AV inte gar in i enskilda fall, savida
det inte handlar om ett storre organisatoriskt arbetsmiljoproblem. AV:s beslut kan
overklagas till forvaltningsratten.®*

4.2.2  Systematiskt arbetsmiljoarbete

Det systematiska arbetsmiljoarbetet skall ingd som en naturlig del av
verksamheten och de dagliga aktiviteter som sker p& arbetsplatsen.®?
Arbetsgivaren ar enligt 3 kap. 2 § skyldig att “planera, leda och kontrollera
verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav

pa en god arbetsmiljo”. Arbetsgivaren ska kontinuerligt undersoka

"8 Arbetsmiljéverket, 2013, Inspektion.

" Svidén, 2013, Lokalerna déms ut trots att personalen trivs.

% Gullberg, Rundvist, 2008, s. 232, 237-239.

81 Arbetsmiljoverket, 2012, Arbetsmiljéansvar och straffansvar — tva helt olika saker.
% Glav, 2011, s. 713.
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arbetsforhallandena, minimera risker och vidta eventuella atgarder. Vidare skall
en arbetsmiljopolicy finnas pa arbetsplatsen som skall berora fysiska,
psykologiska och sociala forhallanden av betydelse for arbetsmiljon.
Arbetsgivarens kunskap och engagemang ar avgorande for dess utformning,
skyddet och det forebyggande arbetet fér en god arbetsmiljo.®® Detta innebar att
chefer och arbetsledare skall ha goda arbetsmiljokunskaper angaende bl.a.
reaktioner vid stress och hur man kan kanna igen olika signaler vid ohalsa for att
kunna bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete och aktivt arbeta forebyggande

kring psykosociala fragor.®*

4.2.3 Skyddsombud/skyddskommitté

Enligt 6 kapitlet 2 § i AML ska det pa varje arbetsplats utses ett eller flera
skyddsombud, &ven kallat for arbetsmiljoombud. Skyddsombud utses av den
lokala kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationen eller av arbetstagarna
sjdlva om en sadan saknas pa arbetsplatsen. Ett skyddsombud ska foretrada
arbetstagarna i arbetsmiljofragor och ska verka for en tillfredsstallande
arbetsmiljo. 1 6 kapitlet 4 § AML finns den grundldggande bestdmmelsen om
skyddsombudets uppgifter. Det anges sarskilt att skyddsombudet ska medverka
och delta vid planering och andringar av lokaler. Skyddsombudet har ratt att delta
i varje stadium av planering och eventuella dndringar kopplat till arbetsmiljon pa
arbetsplatsen.*® Rollen innebar en rad olika formaner, befogenheter och ett
starkande skydd. Skyddsombudet har exempelvis rétt att ta del av alla slags
handlingar och information som anses nddvandigt for att kunna fullfolja sina
forpliktelser enligt 6 kap. 6 § AML. Skyddsombudet har liksom arbetsgivaren
mojlighet att driva arbetsmiljofragor vidare och kan fylla en viktig proaktiv
funktion angende den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen.® Enligt 6 kap.
10 § fran skyddsombudet inte hindras att fullgéra sina uppgifter. Bryter
arbetsgivaren mot denna paragraf kan denne enligt 11 § forpliktas att utge
ekonomiskt och allméant skadestand. I AD 2007 nr 70 brot arbetsgivaren mot detta

genom att ha underlatit ett skyddsombud att delta vid planering av andrade

8 Arbetsmiljoverket, 2013, Vanliga krav.

8 Arbetsmiljoverket, 2010, Psykosociala fragor i det systematiska arbetsmiljoarbetet.
8 Prop. 1976/77:149, s. 336.

% Glava, 2011, s. 713 ff.
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lokaler, forandringar rérande mat- och pausrum, och pa sa séatt hindrat hen fran att
fullgora sitt uppdrag som skyddsombud. Arbetsdomstolen faststallde i domen att
arbetsgivaren hade brutit mot 6 kap. AML dar samverkan mellan arbetsgivare och

arbetstagare géllande arbetsmiljon pa arbetsplatsen regleras.

Om det ror det sig om en storre arbetsplats med 6ver femtio arbetstagare eller om
arbetsgivaren specifikt begar det ska det dven finnas en sa kallad skyddskommitté
som bestar av foretradare fran bade arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan enligt 6
kap. 8 8 AML.

4.2.4 Foretagshalsovarden

Enligt AML 3 kap. 2 ¢ § ar det arbetsgivarens ansvar att se till sa en fungerande
foretagshalsovard finns for de anstallda att tillgd och som tacker de behov som

arbetsforhallandena kraver.

”Med foretagshélsovard avses en oberoende expertresurs inom omradena
arbetsmiljo och rehabilitering. Foretagshalsovarden skall sarskilt arbeta for att
forebygga och undanrdja halsorisker pa arbetsplatser samt ha kompetens att
identifiera och beskriva sambanden mellan arbetsmiljo, organisation,

produktivitet och halsa.”®

Foretagshélsovard som anlitas skall vara oberoende mot bade arbetsgivaren och
arbetstagarna, darav ordvalet oberoende expertresurs. Den upphandlas eller
anordnas som en sjalvstandig del utav foretagets verksamhet.®® Syftet med
foretagshalsovard ar starka arbetsmiljo och rehabiliteringsmojligheter, motverka

halsorisker och att kunna arbeta med utifran en helhetssyn mot arbetsplatser.®

Inom ramen for det systematiska arbetsmiljéarbetet som arbetsgivaren skall
bedriva ingar foretagshalsovard vilket redogors for enligt AV i 2 § AFS 2001:1

systematiskt arbetsmiljoarbete.” Arbetsgivaren har ett ansvar att samarbeta med

8 3 kap. 2 ¢ § AML.

8 AFS 2001:1, s. 23-24.

% Gullberg, Rundqvist, 2008, s. 110 ff.
%'S0U 2011:63, s. 12.
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foretagshélsovarden som har expert kompetens inom flera omraden som kan vara
nodvandiga for arbetsgivaren att ta del av 1 arbetet med att fullfolja det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Vid bedomning av fysiska och psykiska risker pa
arbetsplatsen, forslag om atgarder och vid genomférande ar de en viktig resurs
och tillgang. Vid rehabiliteringsutredningar som skall goras ar de extra viktiga,
vid arbetsanpassningsatgarder for enskilda arbetstagare och grupper, och framfor
allt nér det handlar om arbetstagare som ar sarskilt kénsliga och utsatta for risker i

deras vardagliga arbetsmiljo.**

Foretagshalsovardens roll i arbetslivet ar viktig for stravandet efter ett friskare och
mer uthalligt arbetsliv.”? Det ar en viktig aktor i ett valfardssamhalle och finnas
med som en del i forebyggandet mot ohdlsa och frdmjandet av halsa,
sékerstéllandet av sékra arbetsplatser med god arbetsmilj0 dar anstéllda inte

riskerar att bli sjuka eller att skada sig.*?

4.25 Arbetsskada

Den 1 januari 2010 tradde den nya Socialférsékringsbalken (SFB) ikraft och
ersatte lagen om arbetsskadeforsédkring, LAF, dar alla bestammelser kring
arbetsskador och erséttning dittills funnits. Arbetsskada innebar olycksfall som
intraffat pa arbetsplatsen, till eller ifran arbetsplatsen, och yttrar sig i form av en
kroppslig skada eller sjukdom och som innebar ohalsa pa grund av den
psykosociala arbetsmiljon. Det kan handla om skadliga faktorer som konflikter,
stress och for hog arbetsbelastning, hot, trakasserier eller vald. Skadar man sig pa
sin arbetsplats, fysiskt eller psykiskt, finns det en arbetsskadeforsakring enligt
SFB som innebar att man kan fa ersattning fran Forsakringskassan. Arbetsgivaren
ar skyldig att anmala alla olyckor och sjukdomar som uppstar pd och i och med
arbetet pa arbetsplatsen. Undantag &r psykiska och psykosomatiska skador som
regleras i 39 kap. 5 § SFB. Detta kan uppkomma fran vantrivsel med
arbetskollegor eller brist pa uppskattning for sin prestation, magsar ar ett annat

symptom som kan uppkomma pa grund av psykiskt pafrestande

%1 AFS 2001:1, s. 23-24.
230U 2002:5, s. 3-4.
% 50U 2011:63, s.12.
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arbetsforhallanden. Psykiska och psykosomatiska sjukdomar innebér inte per
automatik att det raknas som en arbetsskada trots att det kan uppsta i och med
varsel om uppségning, bristande uppskattning for prestation och arbetsinsats eller

vantrivsel med arbetskamrater eller arbetsuppgifter.

39 kap. i SFB reglerar de allmanna bestammelserna om arbetsskada. Fyra
kategorier av arbetsskador definieras; olycksfall i arbetet, fardolycksfall, smitta
samt arbetssjukdom. Den senare kategorin, arbetssjukdom (vilket inkluderar
annan skadlig inverkan), ar av intresse for denna uppsats. Skadlig inverkan i
arbetet betyder att det &r nagot i arbetsmiljon pa arbetsplatsen som paverkar den

fysiska och psykiska halsan pa ett ogynnsamt sétt.

Sara Stendahl, docent i offentlig ratt och Kjell Torén, professor i arbets- och
miljomedicin har via Goteborgs Universitet undersoks domstolsfall rorande
trakasserade arbetstagare som forsokt fa sina psykiska besvar erkanda som
arbetsskador. Det konstaterades att manniskor som blir sjuka till foljd av
exempelvis mobbning pa arbetsplatsen har valdigt svart att fa
arbetsskadeersattning. Stendal ansag till och med att rattsvasendet inte klarar av
att hantera trakasserier pa arbetsplatser och losa de konflikter som uppstar. Detta
belystes i undersokningen av Kammarrattens domar rérande mobbning och
trakasserier, dar 43 domar granskades. Utav dessa 43 domar var enbart sju till
fordel for arbetstagaren.® | 85 procent av fallen démde Kammarrtten, precis som
Forsakringskassan, att den psykiska ohdlsan inte var en arbetskada. Diagnoserna
som de drabbade hade var utmattningsdepression, utbrandhet och posttraumatiska
stressymptom. Detta hade utvecklats frdn handlingar och beteenden som
utfrysning, ryktesspridning, undanhdllande av information och frantagande av
arbetsuppgifter. 1 vart tredje mal var stress och allman overbelastning pa

arbetsplatsen det mest forekommande.*®

% Arbetsmiljoverket, 2013, Arbetsskadeférsakring.
% Hedstrém, 2013, Svart bli ersatt for mobbning.
% Edling, 2013, Mobbade pa jobbet nekas ersattning for arbetsskada.
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Statistik kring arbetsskador publiceras arligen sedan 2002 av Arbetsmiljoverket i
serien Arbetsmiljostatistik. Ar 2011%” anmaldes 107 000 arbetsskador, 9 536 av
dessa var arbetssjukdomar och jamférande med 2010 var det en 6kning med 5
procent.®® Mellan 2003 och 2009 sjonk antalet anmalningarna men sedan 2009
och framat har det Okat igen. Idag &r nivan en tredjedel jamfort med 2003 ars
statistisk.”® Arbetssjukdomar grupperas efter misstankta och huvudsakliga orsaker
till besvaren. Den vanligaste orsaken 2011 med 46 procent av de anmélda fallen
handlade om fysiska belastningsskador. Den nést vanligaste orsaken, som
innefattade var fjarde anmélan (25 procent), handlade om organisatoriska eller
sociala faktorer pa arbetsplatsen, vilket beror arbetsbelastning, stress och
samarbetssvarigheter. Hela 700 anmélningar handlade specifikt om krankningar,

utfrysning, trakasserier och mobbning.*®

Aven om ett fall inte godkanns som en arbetsskada och ersittning for det betalas
ut kvarstar offentliga  kostnader i samband med sjukvards och
rehabiliteringsinsatser. Eventuell sjukpenning eller sjuk- och aktivitetsersattning
om en skada har lett till en langre franvaro. Det kostar pengar for samhéllet bade

for fysiskt sjuka méanniskor, som for psykisk sjuka.'**

% Statistiken 6ver 2012 publiceras i maj 2013.

% Arbetsmiljostatistisk Rapport 2012:2, Arbetsskador 2011, s. 4-5.
% Arbetsmiljostatistisk Rapport 2012:2, Arbetsskador 2011,s. 35.

100 Arhetsmiljostatistisk Rapport 2012:2, Arbetsskador 2011, s. 20 ff.
1% Ds 2008:186, s. 53.
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5. Diskrimineringsratt

5.1  Diskrimineringsratt enligt EU-ratt

EU:s stadga om de grundldggande rattigheterna &r juridiskt bindande for alla
medlemslander sedan Lissabonférdraget tradde i kraft 2009. Artikel 21 enligt
stadgan faststaller att all diskriminering pa grund av kon, ras, hudfarg, etniskt eller
socialt ursprung, nationalitet, genetiska sardrag, sprak, religion eller 6vertygelse,
politisk eller annan askadning, tillhérighet till nationell minoritet, formdgenhet,
bord, funktionshinder, alder eller sexuell laggning skall vara forbjuden.
Trakasserier och sexuella trakasserier definieras som diskriminerande handlingar
och &r ocksa enligt EU-rétt forbjudna.'®

Arbetsplatsdirektivet, direktiv 2000/78/EG fyller funktionen av en allmén ram for
likabehandling i arbetslivet. Syftet ar att bekampa all form av diskriminering pa
grund av alder, funktionshinder, sexuell laggning, religion eller overtygelse.
Bakgrunden till direktivet & EU:s principer om frihet, demokrati och respekt for
de ménskliga réattigheterna. Det sociala skyddet for unionens alla medlemslander
skall vara hogt, solidariskt och livskvalité skall efterstréavas for varje enskild lands

befolkning.'%®

Likabehandlingsdirektivet 76/207/EEG innebédr att kvinnor och man ska
behandlas likvérdigt. Syftet med direktivet var att reglera for att sékerstalla den
sociala tryggheten inom unionen samt att frdmja for likabehandling och dialog
mellan arbetsmarknadens parter. Likabehandlingsdirektivet innehaller férbud mot

direkt och indirekt diskriminering pa grund av kon. %4

Recastdirektivet 2006/54 omfattar sex direktiv varav likabehandlingsdirektivet
76/207 &r ett av dem. Syftet ar att sdkerstélla principen om lika mojligheter och
likabehandling av kvinnor och mén 1 arbetslivet. Bestdmmelser kring

arbetsvillkor, anstéllning och 16n innehaller direktivet bl.a. Recastdirektivet ar

192 prop. 2004/05:147, s. 39.
103 Nystrém, 2010, s. 195.
104 prop. 2004/05:147, s. 39-41.
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implementerat i svensk lag i och med den nya diskrimineringslagen fran ar
2009.'%

5.2  Diskrimineringsratt enligt svensk ratt
Den radande diskrimineringslagen i Sverige idag, Diskrimineringslagen
(2008:567) ersatte och slog samman sju tidigare civilréttsliga lagar den 1 januari
2009 till en gemensam lag.*® Férarbetena till de gamla lagarna har darav
fortfarande en viss betydelse vid tolkning av den nya lagen.!”’
Diskrimineringslagstiftningen har som syfte att varna om alla ménniskors lika
varde och alla manniskors rétt till att bli behandlade som jamlika individer pa lika
villkor. Lagen é&r tvingande till forman for den som omfattas av skyddet mot
diskriminering, direkt eller indirekt.*® Enligt 2 kap. 1 § DL uppstalls ett forbud
for arbetsgivaren att diskriminera arbetstagare hos denne.

Lagen omfattar sju diskrimineringsgrunder sa som kon, kdnsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning och alder. Omfattningen av lagen &r stor och
tillamplig inom flertalet samhéllsomraden sasom arbetslivet, utbildning, offentlig
verksamhet, varnplikt och civilplikt, arbetsmarknadspolitisk verksamhet, halso-
och sjukvarden samt socialtjansten, socialforsékringssystemet,

arbetsloshetsforsakring och studiestod. '

5.2.1 Direkt diskriminering

Direkt diskriminering regleras i 1 kap. 4 § forsta stycket och avser att negativt
sarbehandla en person utan saklig motivering. Rekvisiten som maste vara
uppfyllda for att det ska handla om direkt diskriminering &r missgynnande,
jamforbar situation och orsakssamband. Samtliga rekvisit maste vara uppfyllda
for att det ska vara gallande. Direkt diskriminering kallas det nar en enskild

person missgynnas pa grund utav nagon utav de sju diskrimineringsgrunderna

105 Nystrém, 2010, s. 169.
19 Eransson, Stiiber, 2010, s. 48.

197 prop. 2007/08:95, s. 485.
198 Eransson, Stiiber, 2010, s. 49-50.
19 Glavg, 2011, s. 332.

35



genom att behandlas samre an nagon annan person i en jamforbar situation. Det
stalls inga krav pa en faktisk jamforelseperson for att uppfylla rekvisitet jamforbar
situation. Det kan handla om en hypotetisk jamfdérelseperson, hur en annan person
skulle ha behandlats eller hur en annan person tidigare har behandlats

annorlunda.'°

Om diskriminering pastds ha skett ar det upp till svarande att
styrka att diskriminering inte har &gt rum eller férekommit. Enligt 6 kap. 3 §

regleras denna bevisborderegeln;

”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier visar
onstandigheter som ger anledning att anta att han eller hon har blivit
diskriminerad eller utsatt for repressalier, ar det svarande som ska visa att

diskriminering eller repressalier inte har forekommit”.

5.2.2 Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering regleras i 1 kap. 4 8 forsta stycket, andra punkten.
Begreppet bestdr av tre rekvisit som ar missgynnande, jamforelse och
intresseavvagning. Det finns inget direkt orsakssamband mellan den handling som
leder till missgynnandet och diskrimineringsgrunden, till skillnad mot direkt
diskriminering. Istallet skall det handla om missgynnande effekter, och
bestdammelser eller forfaringssatt som framstalls som neutrala. Det kan t.ex.
handla om en platsannons, dar kriterierna for att anses kvalificerad for tjansten
anses som neutrala och lika for alla, men som egentligen syftar till att missgynna
personer av ett visst kon, etnisk tillndrighet eller med nagon form av
funktionsnedsattning. Rattspraxis pa omradet ar begransat, fa fall av indirekt
diskriminering har provats i svensk domstol. Ett uppméarksammat fall ar dock AD
2005 nr 87 dar en kvinna sokte arbete som bilarbetare hos Volvo AB men
avvisades med motiveringen att hon var for kort med sina 163 cm. AD fann att
kravet var neutralt i forhallande till diskrimineringsgrunderna, men att det sarskilt
missgynnade kvinnor i och med att kvinnor generellt ar kortare &n man.

Domstolen fann att kravet var att anses som indirekt konsdiskriminering.***

110 Fransson, Stiiber, 2010, s. 157.
11 Eransson, Stiber, 2010, s. 82-83.
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5.2.3 Aktiva atgarder

I 3 kap. 1 § beskrivs arbetsgivares och arbetstagares skyldighet att samverka om
aktiva atgarder for att kunna uppna lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet
oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.
Diskriminering i arbetslivet pa grund av nagon utav dessa grunder ska sarskilt
motverkas. | 3 kap. 6 § fastslar DL att arbetsgivaren skall forebygga och férhindra
trakasserier och repressalier som har samband med kon, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning eller sexuella trakasserier genom att vidta

lampliga &tgarder.™?

5.3  Trakasserier
Med trakasserier menas olika former av handlingar, beteenden eller bemdtanden
som en person utsatter en annan person for och som kranker personen i fragas
vérdighet med anknytning till de sju skyddande diskrimineringsgrunderna.'*® Det
kan handla om bade fysiska och verbala trakasserier, om gester av krankande art,
kommentarer om utseende eller beteende, férnedring och férlsjligande.*** P& en
arbetsplats kan de rent konkret innebdra att en arbetstagare omotiverat blir
frantaget arbetsuppgifter eller arbetsrum, oférklarade omplaceringar eller plotsligt
krav pa beordrad overtid, forsvarande vid behandling om bland annat ans6kan om
utbildning eller ledighet, sa kallade administrativa straffsanktioner.**>Antingen &r
det riktat mot en eller ett fatal personer, eller sa kan det handla om att en hel grupp
trakasseras. Beteendet eller den handling som personen utsatts for skall vara
oonskat, ha samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna och det ar
viktigt att personen som utsatts klargor for den personen som trakasserar att
beteendet 4r obehagligt och ovéalkommet.'*® Det ska finnas ett orsakssamband
mellan handlingen och en eller flera utav de diskrimineringsgrunder som varit
aktuella for att det enligt lagen skall kunna réknas som trakasserier. Endast

anspelning pd nagon utav diskrimineringsgrunderna, och som grundar sig i

12 Fransson, Stiiber, 2010, s. 383 ff.
113 prop. 2007/08:95, s. 492.

14 Fransson, Stiiber, 2010, s. 209.
15 prop. 1997/98:55, s. 33.

18 Fransson, Stiiber, 2010, s. 209.
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personliga motsattningar kan rédknas som trakasserier och blir domt enligt lag
darefter.’

I AD 1993 nr 185 fastslog AD att trakasserier som utfors mot en person pa en
arbetsplats kan yttra sig pa ett knappt markbart satt trots att den drabbade kant sig
valdigt drabbad och utsatt. Den psykiska trakassering som skett kan vara svar att
bevisa eftersom det ofta kan handla om blickar, suckar eller, ord eller
kommentarer som sker tysta, inte i det 6ppna sa att saga. Det kan darfor kravas att
se till enstaka foreteelser av nagon av dessa slag for att komma till bukt med
problemet. Det 4r den som pastér sig blivit utsatt som bevisbérdan ligger hos.*®

Eftersom diskriminering gar emot principen om alla manniskors lika véarde som &r
ett av vart samhalles mest grundlaggande demokratiska grundprincip maste det
finnas effektiva sanktioner mot diskriminering. ”Det ska kosta att diskriminera”
innebar att forsoka forandra synen pa brott mot diskrimineringslagen, vilket
regeringen utvecklade under just det den rubriken i forarbetet till var nuvarande
radande diskrimineringslag.**® Eftersom det handlar om en allvarlig krénkning
skall ~paféljden darfor kannas, vara kannbar for den skyldiga.
Diskrimineringsersattning skall déarav idag utgtra ersattning for den krankning

som &gt rum samt avskracka fran sadant beteende.*?°

54  Sexuella trakasserier

Definitionen av sexuella trakasserier &r ovalkommet upptradande av sexuell natur
eller annat upptradande pa grund av kon som kranker den utsatta personens
integritet i arbetet."?! Trakasserier med sexuell anspelning skiljs ut pa det sattet att
det inte behover kopplas till ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna. Det ar
handlingen, upptradandet i sig som ar i fokus och som ska ha en sexuell
anknytning.’? Enligt | kap. 4 § forsta stycket fjarde punkten DL, definieras

sexuella trakasserier som ett upptradande av sexuell natur som kranker en persons

17 prop. 2007/08:95, s. 492-493.
118 AD 1993 nr 185.

119 prop. 2007/08:95, s. 390.

120 prop. 2007/08:95, s. 390.

121 prop. 1997/98:55, s. 139-140.
122 Eransson, Stiber, 2010, s. 209.
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vardighet. For att det ska rdknas som sexuella trakasserier enligt lagstiftningen ska
det handla om upprepade handlingar och vara uppbyggt kring missgynnande,
oonskat beteende och insikt av den som utfért de sexuella trakasserierna.’®
Sexuella trakasserier kan forekomma i form av fysiska handlingar som beréring

och klappar eller i form av blickar, gester, ord, antydningar och anspelningar.**

Europeiska kommissionen har samlat och sammanstallt relevanta undersékningar
som genomforts enskilt i varje medlemsland mellan aren 1987 — 1977 och som
pavisat att mellan 30 och 50 % av kvinnorna inom EU har blivit sexuellt

trakasserade pé& sina arbetsplatser.’®

| Sverige ar det AV som genomfor
undersokningar pa arbetsplatser for att mata forekomsten av trakasserier i
arbetslivet. Enligt den senaste rapporten fran AV har drygt var sjatte kvinna och
var tjugonde man blivit utsatta for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund

av sitt kén. De vérst drabbade var framst yngre arbetstagare i aldrarna 16-19 &r.'?°

AD har i flera fall funnit att sexuella trakasserier kan utgéra saklig grund for
avsked. | AD 1999 nr 29 ansags avskedandet av en manlig stadledare, som grovt
trakasserat en kvinnlig stadare sexuellt, att anses som godtagbart. I AD 2006 nr 54
avskedades en arbetstagare pa Skanemejerier i Malmo som upprepade ganger
gjort sig skyldig till sexuella trakasserier. AD fann med anledning av det fallet att
strangt betraktelsesatt 6ver hela arbetsmarknaden gallande brott som sker pa
arbetsplatsen eller mot arbetsgivaren skall tillampas. Trakasserier och sexuella
trakasserier &r att betrakta som allvarligare art dar arbetstagare grovt asidosatt sina
ataganden i tjansten. Ett valdigt farskt rattsfall ar AD 2013 nr 12 dar tvisten
handlar om ogiltigforklarandet av ett avskedande pa grund av sexuella
trakasserier, och huruvida arbetsgivaren foljt 18 8 LAS. Uppséagningspreskription
(tvamanadersregeln) ar faststalld enligt 7 § fjarde stycket LAS som innebér att
arbetsgivaren endast fa aberopa handelser som skett under de senaste tva

manaderna och inte langre bak i tiden.**’ Tvisten rérde huruvida arbetsgivaren

123 Fransson, Stiiber, 2010, s. 92.

124 Diskrimineringsombudsmannen, 2010, Sexuella trakasserier i arbetslivet.

125 Eyropean Commission, Sexual harassment in the workplace in the European Union, 1998, s. 5.
126 Arbetsmiljostatistisk Rapport 2012:4, Arbetsmiljon 2011, s. 310 ff.

27 unning, Toijer, 2010, s. 517.
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aberopat handelser av sexuell karaktar som den anstéllde utsatt kvinnliga kollegor
for.!®® Bolaget havdade att flertalet av trakasserierna som legat till grund for
avskedandet kommit till bolagets kannedom inom tva manader fore avskedandet

vilket AD ansag varit riktigt och darmed hade bolaget uppfyllt tvamanadersregeln.

5,5  FoOrbud mot repressalier
| 2 kap. 18 § DL faststéller lagen forbud mot diskriminering och repressalier.

Arbetsgivare far inte utsatta en anstalld for repressalier pa grund av att hen;

1 — Anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,
2 — Medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3 — Avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.

Repressalier kan ta sig i uttryck pa varierande satt, men i huvudsak innebar det
nagon form av bestraffning eller hamnd. Negativ och sdmre behandling fran
arbetsgivarens sida i jamforelse med kollegor, vilket kan ta sig i uttryck i form av
patagligt mer och tyngre arbetsbelastning eller att den utsatta arbetstagaren inte
far ta del av formaner som annars erbjuds anstallda pa arbetsplatsen. Forbudet
fungerar som ett skydd for arbetstagare och ska dven vara géllande i situationer da
en arbetstagare patalat diskriminering som sedan visat sig varit ogrundad. Syftet
ar helt enkelt att man ska vaga uppméarksamma misstankar om diskriminering utan
risk for negativa konsekvenser. Samt att skyddet ska varna om den arbetstagare

som vagat sta upp for krankande behandling och diskriminering som har skett.**°

128 Lunning, Toijer, 2010, s. 594.
129 prop. 2007/08:95, s. 83-84.
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6. Brottsbalken

Brottsbalken (1962:700) &r den centrala straffrattsliga lagen i Sverige som
behandlar den allménna straffratten. Den &r uppdelad i tre delar, dar den forsta
delen innehaller allmanna bestdammelser, den andra delen innehaller en
upprakning av olika brott och den tredje delen innehaller regler kring pafoljder.

”Brott ar den garning som ar beskriven i denna balk eller i annan lag eller

forfattning och for vilken straff som ségs nedan ar foreskrivet.”**

Arbetsmiljébrott regleras i 3 kap. 10 § BrB och innebar vallande till annans
dod/kroppsskada eller sjukdom/framkallande av fara for annan person. Den
atalade personen, arbetsgivaren, ska uppsatligen eller av oaktsamhet inte
forebyggt hélsa och olycksfall i enlighet med skyldigheterna som foljer utav

arbetsmiljélagen.

Sexuellt ofredande, sexuellt utnyttjande och valdtakt raknas enligt lagens mening
som grovre former av sexuella trakasserier och ar straffbara enligt 4 kap. BrB om
brott mot frihet och halsa.** Till dessa brott utgar skadestandsbestammelser med

bl.a. krankningsersattning som regleras 2 kap. 3 § SkL.**

1301 kap. 1 § BrB.
131 Fransson, Stiiber, 2010, s. 93.
32 |_unning, Toijer, 2010, 5.197.
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7. Arbetsgivarens ansvar och
skyldighet

7.1 Arbetsmiljon
Arbetsgivaren &r skyldig enligt 3 kap. 2 8 AML att bedriva och sékerstalla att
arbetsmiljon ar sa bra och saker som mojlig pa arbetsplatsen. Detta innebar att
folja de foreskrifter som Arbetsmiljoverket utfardar.'*® De flesta av dessa
foreskrifter &r bindande men att bryta mot dem betyder inte att det ar direkt
straffbart. Om en arbetstagare skadas allvarligt, eller till och med dodas, sa kan
arbetsgivaren straffas for att inte ha foljt foreskrifterna. Utdver tillsyn é&r
arbetsgivaren skyldig att vidta de tekniska och ekonomiska atgarder som kan
tankas kravas och att organisera rehabilitering vid arbetsskador pa ett sa lamplig

satt som majligt.***

Arbetsgivaren &r skyldig att folja Arbetsmiljoinspektionens
ingripande som kan vara forenat med forbud eller foreldaggande med vite.
Arbetsmiljoinspektionen kan ingripa i alla arbetsmiljofragor pa en arbetsplats,
gallande bade fysiska och psykosociala fragor. Det ar dock vid risk gallande
sjukdom eller ohalsa och inte pa grund av arbetstagares ovilja eller missnéje med
sina arbetsuppgifter.’® Arbetsgivaren skall ha b&de langsiktiga och kortsiktiga
mal med arbetsmiljoarbetet pd sin arbetsplats. De kortsiktiga malen ska vara
konkreta och uppféljningsbara, medan de langsiktiga malen skall innefatta en
arlig handlingsplan, arbetsmiljomal och strategier. Arbetsgivaren ar skyldig att
folja  arbetsmiljoverkets  foreskrifter och skall tydligt utforma en
arbetsmiljopolicy.*® Arbetsgivaren ar vidare skyldig att arbeta férebyggande mot
krankande sarbehandling.**’ Enligt AFS 1993:17 6 § skall arbetsgivare ha rutiner
for att sa snabbt som mojligt kunna ge stod at arbetstagare som har utsatts for

krankande sarbehandling.

133 Gullberg, Rundqvist, 2008, s. 29-30.
134 Zanderin, 2005, s. 42-43,

135 Gullberg, Rundqvist, 2008, s. 32 ff.

1% Gullberg, Rundqvist, 2008, s. 104-105.
57 Glav4, 2011, s. 717.
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Forelaggande och forbud ar tva viktiga medel som AV anvénder sig av genom att
utdoma till arbetsgivare nar det uppstatt brister i arbetsmiljon. Det ar enskilt upp
till AV att vélja om ett forelaggande eller forbud ska forenas med vite eller inte.
Bryter arbetsgivaren pa grund av oaktsamhet eller med uppsat mot ett
forelaggande eller forbud sa blir pafoljderna boter eller fangelse i hogst ett ar. Om
forelaggandet eller forbudet daremot inte ar forenat med vite sa blir paféljderna
inte lika harda. Sanktionssystemet &r pa sa vis inte forutsagbart, dar varje fall

behandlas och doms individuellt.*®

Brott mot arbetsmiljon och dess pafoljder regleras enligt kapitel 8 i AML;

1 § Till boter eller fangelse i hogst ett ar doms den som uppsatligen eller av
oaktsamhet bryter mot férelaggande eller forbud som har meddelats med stod av
7 kap. 7-9 88. Detta galler dock inte om forelaggandet eller forbudet har férenats

med vite.

Enligt nuvarande sanktionssystem har AV mdjligheter och befogenheter som ett
tillsynsorgan gallande arbetsmiljo- och arbetstidsomradet. Avgiftsforelaggande
skickas till den som gjorts sig skyldig till 6vertradelse, detta beslut kan inte
overklagas men innebdr dock ej heller ndgon rattslig verkan for den som
forelaggandet riktats mot. Om foreldggandet godkanns sd uppkommer en
skyldighet for den som fatt forelaggandet att betala en sanktionsavgift. Godkéanns
inte avgiftsforelaggandet ar det AV som tar stéllning till om en ansdkan om

paférande av avgift skall foras vidare till forvaltningsratten.

Arbetsgivaren har
sa kallat principalansvar vilket innebéar att skador orsakad av anstallda i tjanst ar
arbetsgivaren ansvarig for i forhallande till utomstaende. Arbetstagare sjalva ar
endast ansvariga om synnerliga skal foreligger, vilket ytterst sallan har varit

fallet.*4°

138 50U 2011:57, s. 13.
139 50U 2011:57, s. 96.
140 Glava, 2011, s. 88.
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7.2 Utredningsskyldigheten
Som arbetsgivare har man ett arbetsgivaransvar att forebygga, utreda och atgarda
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Uppfylls inte dessa skyldigheter och
arbetsgivaren brister i sin utrednings och atgardsskyldighet kan skadestand i form
av diskrimineringsersattning utdémas enligt 5 kap. 1 § DL.** Aven for den
krankning som trakasserierna inneburit och for den eventuella ekonomiska
forlusten som den utsatta drabbas av om det fortloper sa att langsjukskrivning
eller uppséagning skulle bli aktuellt. Enligt 3 kap. DL &r arbetsgivare skyldiga att
inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att framja lika
rattigheter for alla anstdllda. Arbetsgivaren skall utreda och vidta lampliga
atgarder for att forhindra och forebygga krankande beteenden och handlingar. Det
skall finnas en policy som slar fast att all form av trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier ar forbjudet och inte acceptabelt. Det ska dven finnas
en beredskapsplan for hur eventuella trakasserier, sexuella trakasserier och

repressalier ska hanteras om det skulle ske.'*

Det ar arbetsgivaren som har ansvaret att utreda om denne blir varse om att
trakasserier eller sexuella trakasserier har forekommit pa arbetsplatsen. Detta
begransas av att det ska finnas ett samband med arbetet, dvs. all verksamhet som
har ett naturligt samband med arbetet omfattas som exempelvis personalfester och
tjansteresor.**® Som arbetsgivare 4r man skyldig att aktivt arbeta férebyggande for
att forhindra sexuella trakasserier pa arbetsplatsen, detta foljer utav 3 kap. 6 § i
DL. En sa kallad utredningsskyldighet trader ikraft nar arbetsgivaren fatt
kdnnedom om pastadda trakasserier. Arbetsgivaren ska forsoka ta reda pa vad som
har h&nt genom att forst och framst prata med de inblandande och forsoka bilda
sig egen uppfattning om vad som skett. Ord kan std mot ord, vilket innebéar att
arbetsgivarens roll som objektiv och opartisk ar mycket viktig. Om det
framkommer att det ar allvarligare trakasserier som férekommit kan det utgora

brott enligt BrB. Arbetsgivarens utredningsskyldighet enligt DL innebér att folja

141 Eransson, Stiber, 2010, s. 240.
142 Eransson, Stiber, 2010, s. 375-376.
143 Fransson, Stiiber, 2010, s. 241.
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en eventuell rattsprocess och brottsutredning.*** Det ar endast i fall dar det klart
och tydligt framgar att sexuella trakasserier inte har skett som
utredningsskyldigheten frangas. Att ha kannedom ar inte samma sak som

fullstandig vetskap vilket endast en fullstandig utredning kan ge.*®

AD 2005 nr 22 provade arbetsgivarens skyldighet att utreda forekomsten av
pastadda sexuella trakasserier och Gvergrepp. AD ansag att arbetsgivaren vantat
for lange med att utreda de pastadda handlingarna, det roérde sig om sex veckor.
Domstolen fallde arbetsgivaren fick betala allmant skadestand till den berérda
arbetstagaren.'*® Det &r inte bara arbetsgivaren sjalv som omfattas utan &ven
personer som foretrader arbetsgivaren och personer med en arbetsledande
befattning. Vid misstanke bor berord eller berérda arbetstagare tillfragas for att fa
misstankarna bekraftade. Framstar det som uppenbart att inga trakasserier har &gt
rum sa befrias arbetsgivaren fran utredningsansvaret. Omfattningen av

utredningsskyldigheten ska bedomas enskilt fran fall till fall.

7.3 Atgardsskyldigheten

Efter avslutad utredning foljer en sa kallad atgardsskyldighet for arbetsgivaren
som innebar att skéliga atgarder som kravs for att hindra det beteende och de
handlingar som eventuellt skett skall vidtas, och sdkerstalla sa att det inte sker
igen. Vad skaliga atgarder innebar bedoms enskilt fran fall till fall och beroende
pa omfattningen av trakasserierna och dess art, arbetsplatsens storlek och
sammansattningen av de anstdllda. Det kan innebéra tillsdgelse och samtal,
varning, omplacering eller avstangning. | allvarligare fall av trakasserier och
sexuella trakasserier kan det innebdra saklig grund for uppsagning eller avsked
enligt LAS.™" Om arbetsgivaren daremot kommer fram till att inga trakasserier
har &gt rum utgar atgardsskyldigheten. Skulle det dock visa sig senare att
arbetsgivaren missbedémt situationen ska denne inte bli ersattningsskyldig. Enligt

AFS 1993:17 finns dari forslag pa hur arbetsgivaren pa lampligt sétt kan och bor

%5 Fransson, Stiiber, 2010, s. 239 ff.
148 AD 2005 nr 22.

148 prop. 2007/08:95, s. 296 ff.

7 Fransson, Stiber, 2010, s. 243.
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agera nédr krankande sarbehandling, trakasserier eller sexuella trakasserier &gt
rum. Det ar dock viktigt att en utredning och dess eventuella atgarder behandlas
snabbt och med respekt i form av samtal och atgarder som syftar till att forbattra

arbetsplatsens arbetsforhallanden.

7.4  FoOrbud mot repressalier

| 2 kap. DL regleras forbud mot diskriminering och repressalier samt den
skyldighet som vilar pa arbetsgivaren att utreda och vidta atgarder mot
trakasserier och sexuella trakasserier. 1 5 kap. 1 § regleras erséttning och
ogiltigheter nar forbud eller skyldigheter enligt 2 kap. brutits. Paféljderna
forutsatter dock en eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna for att DL skall
kunna dberopas. Pafoljden i form av diskrimineringsersattning har ersatt de
tidigare allmanna och ideella skadestandet och syftet med ersattningen ar att
kompensera for den krankning som skett for personen i fraga och ett sétt att fa
upprattelse.!*® “Det ska kosta att diskriminera” &r en rubrik i regeringens
proposition Ett starkare skydd mot diskriminering fran ar 2007 med intentionen
att motverka diskriminering genom att avskracka med nya, hardare paféljder och i
form av hogre ersattning att betala ut till den drabbade.™ Ersattningens
preventiva syfte skall beaktas nar storlek pa ersattning bestams, likasa
omsattningen i verksamheten.”™® Om det rér sig om en arbetstagare som
trakasserat en annan anstdlld kan denne inte bli domd till att betala
diskrimineringsersattning enligt 2 kap. 1 § DL. Da ar det arbetsgivarens

utrednings- och atgardsskyldighet enligt 2 kap. 3 § ar gallande.*®

%8 prop. 2007/08:95, s. 297-298.

% Fransson, Stiber, 2010, s. 489 ff.
150 Prop. 2007/08:95, s. 390.

31 Fransson, Stiiber, 2010, s. 49.

152 Fransson, Stiiber, 2010, s. 209.

46



8. Arbetstagarens ansvar och skyldighet

8.1  Arbetsmiljo
Enligt 3 kapitlet 4 § AML ska arbetstagare medverka i arbetsmiljoarbetet och

samverka for en god arbetsmiljo genom att delta i atgarder och genomforanden for
att lyckas astadkomma uppsatta mal. De givna foreskrifter som finns pa
arbetsplatsen &r varje enskild arbetstagare skyldig att folja. Det &r viktigt att
arbetstagare deltar i det dagliga systematiska arbetsmiljoarbetet, ge forslag och
synpunkter pa resultat av genomforda atgarder och delta nar arbetsmiljopolicyn

och rutiner tas fram.*>

Genom skyddsombuden spelar de fackliga organisationerna en betydande roll i
arbetet att motverka och framja ett gott arbetsmiljoklimat pa arbetsplatsen. Lokala
och regionala skyddsombud representerar den enskilda arbetstagaren och skall
aktivt arbeta och samverka med arbetsgivaren for ett val fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete pé arbetsplatsen.™>*

Om man som arbetstagare upplever att man blivit illa behandlad eller trakasserad
bor man vénda sig till sin ndrmsta chef eller arbetsgivare och ta upp det man anser
vara felaktig behandling. En god arbetsmiljo ligger i allas intresse men det &r
arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret att varna om den. Hur den
psykosociala miljon ar och hur den sociala kommunikationen fungerar ar tva
viktiga aspekter av begreppet arbetsmiljo. °° P& en arbetsplats kan man ta kontakt
med sin foretagshalsovard och be om ett samtal kring arbetsmiljon pa sitt arbete.
Det kan hjalpa enskilda arbetstagare for att fa en inblick i hur det ser ut men
framfor allt bor se ut. Man kan fa hjalp med olika fysiska och psykiska problem

eller &ommor man upplever.*°

153 AFS 2001:1, s. 13-14.

1% 4 § AFS 2001:1, s.16.

1% AFS 1993:17, s. 6 ff.

156 Gullberg, Rundqvist, 2008, s. 110 ff.
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8.2 Krankande sarbehandling, trakasserier och sexuella

trakasserier
”Krankande beteende eller bemoétande kan aldrig accepteras oavsett vem det

géller eller vilka som drabbas”.**’

Attityder, skamt och jargonger pa en arbetsplats som inte ar riktade mot en eller
flera individer rdknas inte som trakasserier och krankande form av sérbehandling.
Upprepande uttalanden av krankande art som ar riktade mot en storre grupp kan
klassificeras som diskriminering om nagon av personerna i gruppen klargor att
uttalandena uppfattades som krankande.®® Nar en enskild arbetstagare upplever
sig utsatt for krankande behandling i form av trakasserier finns det en viss
problematiskt skillnad i tillampningen av bestammelserna. Reglering kring
krankande sarbehandling bygger pad aterkommande krankande och negativt
praglade handlingar.’®® Detta medan forbudet mot trakasserier enligt DL inte
kraver upprepning utan skall fungera som ett skydd for oonskat beteende i relation

till en specifik individ.**

Enligt AD 1992 nr 86 kan det stallas krav pa arbetstagares agerande gentemot
kollegor. ”...till de forpliktelser mot arbetsgivaren som foljer av ett
anstallningsavtal hor aven en skyldighet att inte upptrada sd hansynslst mot
andra anstallda hos denne att relationerna pa arbetsplatsen och andra
arbetstagares ansprak pa rimligt goda arbetsforhallanden allvarligt skadas eller

aventyras."'®*

Arbetstagare som trakasserar maste ha insikt om att man upptratt krankande, och
det ar den utsatta arbetstagarens skyldighet att upplysa och klargéra for personen

som utsatt en att beteenden har varit oonskat och att man kant sig krankt vid ett

137 AFS 1993:17,s. 7.

158 prop. 2007/08:95, s. 493.
191 § AFS 1993:17.

180 Eransson, Stiiber, 2010, s. 89.
161 AD 1996 nr 86, s. 529.
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flertal ganger, s& kallad upplysningsskyldighet.**Vid uppenbara krankningar som

skett faller dock denna skyldighet bort.'®®

Eftersom arbetsgivaren ar skyldig att forebygga, utreda och atgarda sexuella
trakasserier sa bor man inte behdva tveka om att vanda sig dit. Det kan &ven vara
sa att det &r en chef eller ens arbetsgivare som utsatt en. Da ska man kunna vanda
sig till den fackliga organisationen eller det fackliga ombudet pa arbetsplatsen

istallet for att f& hjalp och vagledning i hur man bor agera.'®*

Den som upplever mobbning pa sin arbetsplats skall inte behdva acceptera det och
bor agera sa fort som mojligt for att hindra att det fortloper, eventuellt eskalerar.
En god idé for den drabbade att dokumentera handelseférloppet for eventuella
framtida tvister. Skriva ner vad det ar som hént och vilka som varit inblandade,

datum och till och med klockslag kan vara av stort varde.*®

162 Fransson, Stiiber, 2010, s. 91.

183 prop. 2007/08:95, s. 493.

184 prop. 2007/08:95, s. 296-297.

165 Grnerborg, 2006, Oftast far den mobbade Iamna jobbet.
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9. Analys

Den reglering som idag finns i Sverige mot mobbning och trakasserier & AFS
1993:17 Krankande sarbehandling som i sin tur regleras enligt AML. Enligt AML
skall arbetstagare kunna forbli friska, bade fysisk och psykisk, efter pafrestningar
i arbetet och pa arbetsplatsen. Daribland innefattas att arbetstagare ej skall behova
utharda att bli krankta eller mobbade pa sina arbetsplatser. | verkligheten fungerar
dock lagverket inte mer dn som ett teoretiskt stod, da ingen rattsinstans eller
offentligt styrd myndighet har som yttersta uppgift att behandla fall rérande

krankande sarbehandling, som mobbning.

| avseende for rattspraxis kring mobbning och utfrysning fran gemenskapen pa
arbetsplatsen finns det i dagslaget inte manga rattsfall som behandlar omradet.
Mobbning, trakasserier och krankande sarbehandling berors i praxis men da oftast
som en bakomliggande orsak i rattsfall som ror LAS, giltigheter i uppsagningar
eller avsked eller DL, géllande diskriminering utav nagon utav de sju grunderna.
AD 1993 nr 185 beror en arbetstagare som upplevt sig sa pass mobbad av sina
kollegor att det fick henne att sdga upp sig sjalv. Fallet &r unikt pa sa satt att det
inte rér uppsagningen giltighet eftersom hon var kvar i tjanst under malets gang.
Det &r vidare intressant ur den aspekten att AFS 1993:17 kom ut samma ar som
denna dom behandlades i AD. Foreskriften hade formodligen inte fatt tillracklig
fastning inom svensk arbetsratt annu vilket kan ha paverkat AD till att inta en viss
forsiktighet infor att Kklassificera mobbning som ett arbetsmiljoproblem.
Situationen med delade meningar fran den utsatta och kollegorna ansags som
svarhanterlig for arbetsgivaren. Det saknades vagledning fran tidigare fall vilket
troligtvis paverkat domens overgripande restriktiva utfall. Vidare, om AD hade
domt hardare i detta fall hade det eventuellt kunnat vagleda liknande handelser

darefter vilket hade kunnat innebara praxis av bredare och tydligare omfang.

Trakasserier eller sexuella trakasserier som klassificeras som grovre kan aberopas
enligt BrB och atnjuter godtagbart lagstadgat skydd. Om grunden till trakasserier
eller den krankande sarbehandling av arbetstagaren har skett pa grund av kon,

konsidentitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
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funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder att gora sa finns ett starkt skydd
i DL.

Problematiken ar det halrum i lagen gallande krankande sarbehandling mot en
overviktig person, en rodharig man eller kvinna med norrlandsk dialekt bosatt i
Skane. Vid krankande sarbehandling finns foreskrifter fran AV som ar tydliga och
faststéller arbetsgivarens ansvar och skyldigheter. Det finns dock ingen specifik
lagstiftning som skyddar den arbetstagare som blir mobbad pa sin arbetsplats. En
arbetstagare som mobbar en annan arbetstagare pd en arbetsplats genom att ’bara
vara elak” ar betydligt svarare att komma at pa rittslig vdag. Bevisforingen ar
problematisk i fall rérande mobbning, da skriftlig dokumentation, exempelvis
dagbdcker fran den drabbade, oftast inte finns tillgodo. Det &r inte helt ovanligt att
ord star mot ord i fall rorande trakasserier, vilket som utsatt arbetstagare kan
innebdra en valdigt smértsam process. Detta tror jag kan avskrédcka manniskor

fran att anmala och ga vidare.

Rattsprocessen for diskriminering kontra mobbning skiljer sig dock till stort pa en
punkt. Om en arbetstagare upplever diskriminering pa sin arbetsplats kan hen
kontakta DO som kan valja att driva &rendet vidare i domstol. Det finns dock
ingen ombudsman att vénda sig till som mobbad, det vill sdga ingen offentlig part
som kan driva en skadestandsprocess. En utvag finns att hitta via facket, vilka
eventuellt kan fora fallet vidare till Arbetsdomstolen. Detta fOrfarande kraver
dock fackligt medlemskap och garanterar inte att &rendet tas upp av den fackliga
organisationen. Detta lamnar den utsatta arbetstagaren i stort sitt helt ensam
eftersom det inte finns nagot lagrum att aberopa. Utifran detta kan jag, i linje med
flertalet rapporter inom &mnet, konstatera att lagskyddet kring krankande
sérbehandling och mobbning inte &r tillrackligt.

Det finns visserligen statliga och offentliga myndigheter med uppgift att
kontrollera arbetsmiljon och utféra sanktioner om arbetsgivare bryter mot dess
foreskrifter. Ett exempel ar AV som enligt AML skall sakerstélla arbetsmiljon pa
arbetsplatsen, utfora inspektioner och ta emot anmalningar, vilka dock inte gar in i
enskilda fall rérande mobbning. AV fokuserar sitt arbete pa forebyggande
handlingar och dess syfte ar att verka for organisationen pa en strukturell niva.

Fall géallande brister i den fysiska arbetsmiljon verkar behandlas i storre
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utstrackning &n i jamforelse med brister i den psykiska arbetsmiljon. Eftersom
AML é&r en forvaltningsrattslig lag som reglerar forhallandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare har AV endast med sina inspektioner mdjlighet till att
dvergripande titta pa radande lage och hur arbetsgivare forebyggande arbetar mot
krankande sérbehandling. Om AV upptécker brister kan arbetsgivaren bli tvungen
att atgarda dem, men den utsatta och enskilda arbetstagaren kan inte fa hjalp och
arbetsgivaren kan inte stéllas till svars for handelser som redan har intréffat. Detta
innebar darmed att AV inte har nagon direkt mojlighet att stotta utsatta

arbetstagare rérande mobbning.

Miljoratten ar en del av den offentliga ratten och arbetsmiljolagen ar en
forvaltningsrattslig lag som reglerar forhallandet mellan staten och arbetsgivare.
Det innebér att det lagliga skyddet kring skadestand begransas mellan dessa tva
parter, vilket darmed inte kan aberopas for den enskilde utsatta individen kontra
arbetsgivaren. Inte heller den eller de personer som utfér krankande handlingar
kan stéllas ansvariga och pa sa satt bli straffskyldiga. Inférandet av skadestand till
den drabbade och ansvarsskyldighet for forévaren vore darfor ett kraftfullt
verktyg i det forebyggande arbetet mot mobbning. En sadan &ndring och atgérd
skulle kunna vara ett starkt incitament for arbetsgivare och foretag att inte
systematiskt sdrbehandla anstéllda, och for utsatta arbetstagare innebara en

trygghet i och med det rattsliga skyddet.

Ytterligare en problematik och en bidragande faktor till ett sdmre skydd for utsatta
arbetstagare som kan identifieras ar klassificeringen av olika typer av akommor,
skador och sjukdomar som kan uppsta i och med arbetet. Ett avsagat finger &r en
tydlig fysisk arbetsskada kontra nedstdmdhet och depression, vilket inte &r
observerbart pd samma satt. Forsakringskassan registrerar valdigt fa fall av
arbetsskada i form av depression och andra psykiska besvar som direkt orsakade
av mobbning pa arbetsplatsen, trots siffror som visar pa att psykisk ohéalsa pa

arbetsplatser 6kar runt omkring i landet.

Arbetsgivare, arbetstagare, skyddsombud, facket, foretagshalsovarden, AV och
Forsékringskassan har alla ett gemensamt ansvar att samverka for en god

arbetsmiljo, sékerstélla att den efterféljs och ar god for alla méanniskor i
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arbetslivet. Alla dessa olika aktorer arbetar dock inte tillsammans vilket bidrar till
den komplexa och tvetydiga bild som rader. Olika intressen och inget
overgripande ramverk forsvarar och bidrar till en utebliven forbattring. Krankande
sérbehandling gynnar ett ohédlsosamt arbetsklimat och ar ett allvarligt hot mot
arbetsmiljon pa en arbetsplats. Ett ohélsosamt klimat kan &ven leda till minskad
effektivitet och produktivitet pa arbetsplatsen. Darav ar det av stor betydelse for
hela samhallet att ett heltdackande lagverk faktiskt kommer pa plats och som rader
over alla dessa aktorer. | Sverige Klassificeras inte mobbning som ett brott mot
den personliga integriteten vilket ger ett s&mre och svagare skydd for utsatta
arbetstagare. Personer som utsatter andra kollegor har heller inte nagot personligt
ansvar och kan bli stéllda till svars for ens handlingar och beteenden. En andring
pa detta omrade skulle bevisligen ge effekt med tanke pa dvriga EU-lander sasom
Frankrikes framsteg inom forebyggandet av mobbning och trakasserier pa
arbetsplatsen. Detta &r en intressant vinkel till analysen eftersom denna lag har
bidragit till utvecklingen av en valetablerad rattslig hantering av mobbning.
Mobbning regleras och omfattas inte av arbetsmiljolagen utan betraktas som ett
brott mot den personliga integriteten.’®® Lagen ar implementerad i b&de den
franska arbetsratten (Code du travail) och i straffratten (Code pénal) dér en
arbetastagare som trakasserar och kranker en annan arbetstagares vardighet,
paverkar hens fysiska och/eller psykiska halsa och yrkesmassiga framtid kan
bestraffas med tva ars fangelse och boter pa 30 000 Euro (ett belopp motsvarande
ca 252 000 svenska kronor).*®’ Detta skulle kunna vara en vég att motverka och
avskracka mobbningen pa svenska arbetsplatser i jamforelse med det i dagslaget

bristfalliga lagstadgade skyddet.

Fackforbundet TCO gav 2013 ut handboken, ”Bryt Tystnaden”, som handlar om
sexuella trakasserier pa jobbet. Handboken bekréftar att mot sexuella trakasserier
finns ett starkare skydd an mot trakasserier pa grund utav etnisk tillhorighet,
funktionshinder eller sexuell laggning. Mobbning ar handlingar och beteenden
som dock &r svarare att komma till bukt med. Dels pa grund av att det ar en
psykisk handling som ofta inte syns och darfor kan vara svart att bevisa. Dels sa

finns det ingen entydig definition av ordet mobbning och dess innebdrd eller

186 | erouge, 2010, s. 110-111.
167 Article L1152-1 Code du travail, Article 222-33-2 Code pénal.
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nagon juridisk term. Jag tror att fler handbocker av detta slag behovs, framfor allt
for att 6ppna upp debatten och vaga prata om dessa skambelagda beteenden som
faktiskt sker pa vara arbetsplatser. Detta samtidigt som handboken pavisar det
faktiska sambanden mellan krankande sdrbehandling, psykisk ohélsa,

sjukskrivningar och hoga samhallskostnader.

| skolan talas det mycket om mobbning och det finns flertalet exempel pa fall
rorande just barn och ungdomar inom skolvasendet. Vad det géller trakasserier
finns en del rattsfall men endast ett fatal som handlar om just vuxenmobbning,
trots detta genomfors undersokningar standigt som visar att det dar ett
forekommande fenomen. Ar det s& att mobbning som sker i skolan bland barn &r
mer fysisk, eller ar det sa att det & mindre tabubelagt att prata om? Jag tror att det
fortfarande ar skamfullt att prata om vuxenmobbning, vi lever i ett alltmer
individualistiskt samhélle dar kraven pa den enskilda individen &r bada manga och
hoga. Det finns lite utrymme for den sarbara och utsatta vilket bidrar till ett

héardare och mindre dppet klimat for foreteelser som vuxenmobbning.

Fler och starkare styrmedel for arbetet inom arbetsmiljon har diskuterats och
atgardsomraden som lyfts fram ar bl.a. foretagshalsovard, lagstiftning, samverkan
och kunskapsspridning.'®® Fackforbundet Vision kritiserar starkt luckan i svensk
lagstiftning som innebdr att arbetstagare systematiskt kan mobbas pa sin
arbetsplats utan att nagon stélls till svars. Vision har lagt fram ett konkret
lagforslag mot mobbning i arbetslivet som innebar att arbetsgivare far ett tydligare
ansvar vid utredning och étgarder kring trakasserier pa arbetsplatsen. Man foreslar
en arbetsrattslig reglering for den arbetstagare som har blivit mobbad och for
arbetsgivare som inte tagit sitt ansvar att forhindra och atgarda radande situation
s& att det inte sker igen.'® Detta &r en férandring som jag ser som absolut
nodvandig for den svenska arbetsmarknaden. Med tanke pa ett allt hardare
arbetsklimat och fler manniskor, framforallt unga, som arbetar i tillfalliga
anstéllningar via bemanningsbolag anser jag det vara av yttersta vikt for framtiden
att en tydligare, men framfor allt mer réattvis, lagreglering kring mobbing

utarbetas.

1% Ds 2000:54, s. 71 ff.
199 strandhall, 2012, Det behdvs en lag mot mobbning i arbetslivet.
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9.1  Slutliga kommentarer
Sverige anses vara ett av varldens modernaste lander, ett vélfardssamhalle som
ofta ses som ett foregangsland internationellt med en gynnsam valfardspolitik. Vi
lever allt langre vilket h&dnger samman med en okad levnadsstandard och allt
friskare manniskor. Men trots att vi borde ha det s& bra sa mar manniskor psykiskt
allt samre. Den psykiska ohélsan okar, séarskilt bland kvinnor och unga ménniskor,
vilket ar halva Sveriges befolkning och framtidens arbetskraft. Effektivitet och
produktivitet ar tva ord som far valfardssamhallets hjul att snurra och ekonomin
att blomstra, men ar det sa att det idag sker det pa manniskors psykiska
bekostnad? Jag tror att vi har svarare att hantera alla de krav som stalls och att
sétta granser. Den fysiska och psykiska stressen blir for stor vilket 6kar risken for
uppkomst av psykisk ohdlsa. Det svaga skyddet mot mobbning i kombination med
Okad psykisk ohélsa ser jag som ett hot mot Sveriges framtida arbetskraft. Kraven
i arbetslivet 6kar och tempot likasa, arbetsklimatet blir allt tuffare och manga
manniskor kanner sig maktlosa vilket &r en grogrund for frustration som kan ta sig
i uttryck pa arbetsplatsen. Mobbning kan anvéndas som ett maktspel for att
hantera en konflikt eller inneboende irritation till f6lj av frustration. Klimatet pa
arbetsmarknaden och hjulet som snurrar allt snabbare kréver skérpta och

uppdaterade lagar och regelverk.

Min slutsats av detta ar att det inte finns tillrackligt starkt lagskydd for
mobbningsoffret. AV agerar inte for den enskilda individen och alla olika aktorer
pa arbetsmarknaden arbetar inte tillsammans. Eftersom mobbning inte &r juridisk
term, och att det i vardagligt sprakbruk anvands olika uttryck och ord for vad som
inom juridiken anvands som ett samlingsbegrepp, krankande sérbehandling,
forvirras situationen ytterligare nar har sa pass olika och tvetydiga benamningar
pa samma beteende och handelser. Den rattsliga regleringen kring mobbarna &r

svag och dessa personer &r svara att fa stallt till svars.

Jag tror att Sverige behover ett starkare lagskydd for den utsatta individen och en
ombudsman likt DO som kan driva en rattslig process i arbetstagarens namn. Det
finns inte idag vilket forsvarar, framst med tanke pa att det ofta ar ord som star
mot ord och bevisforingen ar valdigt. Hardare reglerat ansvar och sanktioner mot

foretag och arbetsplatser som inte uppfyller kraven enligt sakerstéllandet av en
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god och saker arbetsmiljo. Det ska vara straffbart och inte bara “kosta att
diskriminera”, det ska aven kosta att mobba och kréanka vuxna méanniskor inom
arbetslivet och vara straffbart for den individ som utfor den kréankande

behandlingen.

9.2  Framtida forskning
Av bade samhéllsekonomiska och medmanskliga skél finns det intresse av att
studera och ytterligare fordjupa sig inom krénkta och mobbade arbetstagares
situation. Framfor allt i férebyggande syfte och for att i framtiden kunna vanda
den radande trenden med psykisk ohélsa som breder ut sig i allt storre
utstrackning bland Sveriges arbetstagare.

En djupare och jamférande studie med ett eller flera EU lander och dess
implementering av reglerande lagverk mot krankande sédrbehandling vore en
valdigt intressant vidareutveckling av denna uppsats. Detta skulle ge en intressant

praktiskt anknytning och spegla problematiken ur ett storre EU-baserat perspektiv.

Dé denna uppsats utgick fran arbetstagarens perspektiv vore en vidareutveckling
med fokus pa arbetsgivarens situation i krankande sarbehandling en intressant
vinkling. Detta skulle underlatta for en helhetshild av svenska arbetsférhallanden

géllande krankande sarbehandling.
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