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Sammanfattning

Under #metoo-uppropet hosten 2017 uppméirksammades problematiken med sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen. Missndjet har foranlett frigan om det arbetsrittsliga skyddet
mot sexuella trakasserier behover ses over for att sikerstélla ett effektivt skydd. Uppsatsen
utreder gillande ritt med utgdngspunkt i DL, AML samt LAS, for att sedermera konkretisera
vilket typer av problem som kan identifieras i skyddet mot utsatthet. Det konstateras att det
rittsliga skyddet mot sexuella trakasserier dr starkt, vilket foranleder fragan varfor sexuella
trakasserier alltjamt &r ett omfattande problem. Ett problem ar dock att det finns fa atgérder
att ta till om en arbetsgivare brister i arbetet att forebygga trakasserier, och de atgérder som
finns verkar tandldsa. Som lagstiftningen ser ut idag ligger néstintill allt ansvar pa
arbetsgivaren, och den utsatte hade haft storre mojlighet till uppréttelse och kompensation om
sexuella trakasserier hade inneburit civilréttsliga sanktioner for forovaren. Genom att utbilda
arbetsgivare och arbetstagare om de rittigheter respektive skyldigheter de har kan ldget
forbéttras. Dock kraver en saddan ordning att tillsynsorgan som
Diskrimineringsombudsmannen och Arbetsmiljoverket d&r mer nérvarande for att mojliggora
aktion vid de fall lagstiftningen inte f6ljs. Slutligen uppméarksammas att osékra anstillningar
kan skapa problem da arbetstagaren &r i en beroendesituation och har svért att hdvda sin ritt,
nagot som bor utredas ytterligare for att undvika att arbetstagare med tillfalliga tjdnster sétts i

en ofordelaktig sits.



1 Inledning

1.1 Amne och bakgrund

I Sverige startades #metoo-uppropet hosten 2017 med skédespelarnas upprop
#tystnadtagning. Dérefter vittnade kvinnor fran alla mojliga branscher om hur de i arbetslivet
utsatts for sexuella trakasserier och dvergrepp. Debatten pagick under 1dng tid och frdgan
aktualiserades om hur juridiska medel kan anvdndas for att 6ka skyddet for utsatta och
forhindra sexuella trakasserier. Hoppet om fordndring viacktes men med tidens gang ebbade
debatten ut och nu ett dr senare hors besvikna roster som undrar vilka atgérder som
egentligen har vidtagits. Denna kritik till trots s& har uppropet for mer dn ett ar sen lett till

atminstone vissa forsok till forédndring.

Regeringen gav  under viren 2018  Arbetsmiljoverket tillsammans med
Diskrimineringsombudsmannen i uppdrag att ta fram en digital plattform dér arbetsgivare kan
fa stod och tillgang till information om kraven géllande arbetet med att forebygga, forhindra
och atgirda forekomsten av sexuella trakasserier 1 arbetslivet. Regeringen menar att det efter
#metoo blivit tydligt att det saknas kunskap om de regelverk som finns till for att forebygga
forekomsten av sexuella trakasserier, framfor allt DL och AML samt hur dessa forhaller sig
till varandra. Arbetsmiljoverket har ocksd fatt 1 wuppdrag att genomféra en
kompetensutveckling for regionala skyddsombud sé& att de pd sina arbetsplatser ska kunna
genomfora informations- och utbildningsinsatser. Darutover pagér en utredning om hur
Diskrimineringsombudsmannen ska fa bittre forutsdttningar att utova tillsyn Over
arbetsgivare sa effektivt som mdjligt och kunna utge de sanktioner som dr nddvéndiga for att
sdkerstélla att arbetsgivare foljer de krav och riktlinjer som stéllts upp. Uppdragen ska

redovisas under 2019."

I Arbetsmiljoverkets senaste rapport om arbetsmiljostatistik som publicerades i ar och avser

aret 2017 stilldes fragor om sexuella trakasserier. Rapporten publiceras vartannat r och 2017

! Kulturdepartementet. Uppdrag till Arbetsmiljéverket om sérskilda informationsinsatser gdillande arbetet mot sexuella
trakasserier. Regeringsbeslut 1:6. Stockholm: Kulturdepartementet, 2018. och Dir. 2018:99 En effektiv och &ndamalsenlig
tillsyn 6ver diskrimineringslagen, samt Svd 2018-10-28, Metoouppropen till regeringen: “Vad dr detta for
ickesvar?!”(hdmtad 2019-01-06). Samtliga lankar finns i kdllférteckningen.



angav 4% av kvinnorna och 1% av ménnen att de under de senaste 12 ménaderna varit utsatta
for sexuella trakasserier fran chefer eller arbetskamrater. For ménnen har andelen legat pé 1
% sedan 2009, men for kvinnorna har siffran okat frén 2 % 2013 till 4% 2017.2 Statistiken
tyder pa att fokus pa frigorna och rapporteringen kring sexuella trakasserier har okat. Aven
andelen personer som uppgav att de blivit utsatta for sexuella trakasserier har okat, och
oavsett om det beror pd hogre forekomst av trakasserier eller dvervunnen tystnadskultur

vécker det frigan om hur vil fungerande skyddet egentligen ér.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats dr att undersoka hur den svenska lagstiftningen till skydd mot
sexuella trakasserier i arbetslivet dr utformad for att sedan utreda huruvida réttsreglerna ar
tillrackliga for att forhindra att fler personer utsétts for sexuella trakasserier i arbetslivet.
Arbetet med denna uppsats dmnar dven utreda vilka atgdrder som arbetsréttsligt kan tas till
mot personen som trakasserar, for att den utsatte ska kompenseras och fa upprittelse.

Uppsatsen behandlar réttsregler ur DL, LAS och AML med tillhérande foreskrifter.

Fragestillningarna denna uppsats avser att besvara ar:
- Hur &ar skyddet mot sexuella trakasserier i arbetslivet (inklusive &atgdrder mot
forovaren) utformat?
- Vilka eventuella brister behdver hanteras for att mojliggora att reglerna effektivt skall

kunna forhindra sexuella trakasserier framgent?

1.3 Avgransningar

DL:s reglering omfattar tio samhéllsomraden, men i denna uppsats kommer endast
diskriminering i arbetslivet behandlas, eftersom det &r dir #metoo-uppropet har varit mest
narvarande.’ Uppsatsen ér arbetsrittslig och kommer dérfor redogora for sexuella trakasserier
inom arbetsréttslig lagstiftning, och framfor allt inom ramen fér DL. Straffritt kommer
ddrmed inte behandlas i nagon vidare beméirkelse. Dock bor en samverkan mellan de olika

rattsomraddena noteras. Sexuella trakasserier i sig kan utgora grund for uppsdgning eller

2 Arbetsmiljoverket, Arbetsmilion 2017, Arbetsmiljostatistik Rapport 2018:2, s. 73.
3 2 kap. 1-4 §§ Diskrimineringslagen SFS nr 2008:567, nedan kallad DL. Gabinus Géransson, Hikan & Del Sante, Naiti,
Diskrimineringslagen, en ldrobok, 2018, forsta upplagan, Norstedts Juridik AB, Visby, s. 29.



avsked, eller kridva andra atgirder fran arbetsgivaren. Grovre trakasserande handlingar av
sexuell natur som valdtikt, forsokt till valdtakt, sexuellt utnyttjande eller sexuellt ofredande
kan dven utgdra straffbara handlingar som omfattas av BrB.* En brottsutredning och en
arbetsgivarutredning kan paga parallellt. Dessa utredningar kan, och bor, dven samverka med
varandra och arbetsgivaren har ett ansvar att halla sig ajour med eventuell brottsutredning. Av
uppsatsens arbetsrittsliga inriktning foljer dven att i forsta hand AD:s praxis kommer

behandlas och endast i undantagsfall straffrittsliga fall frdn allmdan domstol.

P& samma grunder som straffritt inte kommer behandlas kommer inte andra delar av civil-
och offentligritten dn den rent arbetsrittsliga behandlas nédrmare. Detta giller framst
avseende den utsattes ritt till ersdttning genom exempelvis skadestdndslagen och
socialforsdkringsbalken. Vad giller andra pafoljder ger uppsatsen en dversiktlig redogorelse
for vilka sanktioner en arbetsgivare som bryter mot lagstiftningen kan fa, men vilken typ av

ersittning och vad som avgdr summan kommer inte behandlas djupgaende.

Diskrimineringsombudsmannen, skyddsombud och Arbetsmiljoverket kommer endast
behandlas &versiktligt. Aven om deras roll hade varit intressant att utreda 4r det inte
nodvéndigt for uppsatsens syfte, dd uppsatsen dmnar utreda den arbetsrittsliga lagstiftningen.
Dessa institut kommer siledes bara beroras som en del av framstillningen och inte ges en

sjalvstiandig betydelse.

1.4 Metod och material

1.4.1 Val av metod

For att kunna besvara fragestillningarna om vilka juridiska medel som finns for att skydda en
person fran att bli utsatt for sexuella trakasserier, vilka arbetsréttsliga atgarder som kan tas till
mot den som trakasserar samt vilka brister som finns i réttsreglerna maste gillande ritt
undersokas. For att gora detta anvidnds rattsdogmatisk metod. Rittsdogmatisk metod ar en
metod som hjilper till att beskriva géllande ritt, de lege lata, och bryta ner den for att fi en

overblick och sedan kunna aterskapa den for att kunna forsta rittsregler i en specifik kontext .

* 4 kap. Brottsbalken SFS nr 1962:700, nedan kallad BrB. Killstrém, Kent & Malmberg, Jonas, Anstillningsforhdllandet,
2016, fjarde upplagan, Iustus Forlag AB, Uppsala, s. 277.



Inom rittsdogmatisk metod anvénder man sig av de allmént accepterade rittskdllorna sasom
forarbeten, lagar, praxis och doktrin. Syftet kan beskrivas som att 10sa ett réttslig problem

genom tillimpning av rittsregler.’

1.4.2 Val av material

For denna uppsats kommer lagstiftning, réttspraxis, lagforarbeten och juridisk doktrin pa
omrddet anvindas. Vad giller lagstiftningen kommer som ovan ndmnt DL, LAS och AML
med foreskrifter tillimpas. DL och AML &ar av nytta da det dr dessa lagar som i storst
utstrackning tillimpas i Arbetsdomstolens rittspraxis i fall av sexuella trakasserier, samt att
det var dessa regelverk regeringen i sitt beslut hinvisade till ndr det handlar om att forebygga
sexuella trakasserier.® LAS har ocksé stor betydelse da de dtgérder som tas till mot férovaren

1 storsta man regleras i denna lag.

Sexuella trakasserier regleras i storst utstrickning i DL och saledes kommer genomgéngen av
denna lagstiftning vara mer omfattande 4n resterande. I AML &r sexuella trakasserier en del
av krinkande sirbehandling och eftersom lagen &r en ramlag 4r den generellt utformad for att
ticka minga omriden. Sexuella trakasserier behandlas inte enskilt i LAS, utan denna
reglering blir aktuell framfor allt ndr bestimmelser om uppsidgning och avsked tillimpas.
Eftersom lagstiftningen Overlag har mer bestimmelser om skydd for den utsatte &n

regleringar for tgarder mot fordvaren blir det en obalans mellan dessa tva avsnitt i kapitlen.

For att forsta syftet med lagarna och dess tidnka tillimpning har forarbeten, framfor allt
regeringens propositioner, varit till stor nytta. Arbetsmiljoverkets allménna rdd har varit av
stor betydelse for exempel pd vad foreskrifterna har for krav och forvédntningar pa
arbetsgivaren i arbetsmiljoarbetet. Aven statistik frin Arbetsmiljoverket har bidragit, framfor

allt for att fa en bild av problematiken med sexuella trakasserier.

Vad giller réttspraxis dr den efter gjorda avgransningar mest himtad fridn Arbetsdomstolen.
Flera av domarna har péatriffats via doktrin men ocksd genom efterforskning pé

Arbetsdomstolens hemsida, samt genom att ha undersokt flera relevanta domar 1 foregdende

* Kleineman, Jan, i Korling, Fredric & Zamboni, Mauro (red.) Juridisk metodliira, 2018, andra upplagan, Studentlitteratur,
Lund, s. 21.
¢ Kulturdepartementet. Regeringsbeslut 1:6. (2018).



kurs under arbetet med en promemoria om sexuella trakasserier som saklig grund for

anstéllnings upphdrande.

Mycket av doktrinen é&r ldrobocker i arbetsrdtt med darinom skiftande inriktningar;
exempelvis Nystrom, Glavé och Hansson samt Kéllstrom och Malmberg. Lagkommenterande
doktrin har ocksa varit till stor nytta. For AML har Ericson och Gustafssons samt Ahlbergs
lagkommentarer anvints, for LAS framforallt Lunning och Toijer och f6r DL Gabinus
Goransson och del Sante samt Fransson och Stiiber. Aven lagkommentarer frn rittsdatabaser
som Karnov och Zeteo har anvints, sdrskilt for DL:s tredje kapitel om aktiva atgarder da
Fransson och Stiiber har skrivit en uppdaterad lagkommentar till de dndringar som tillkom
genom SFS 2016:828. Ask och Ericsons artikel om krédnkande sdrbehandling i arbetslivet har
ocksa bidragit till min forstaelse for hur skyddet mot sexuella trakasserier regleras inom

arbetsmiljolagstiftningen.

1.5 Disposition

I de kommande kapitlen kommer lagarna som valts ut redogoras for var for sig. Respektive
kapitel delas upp 1 tvd avsnitt, varav det forsta avser utreda hur lagen skyddar den utsatte och
det andra vilka atgdrder som enligt aktuell lag kan tas till mot férovaren. Genomgaende
kommer de lege lata tillsammans med praxis frén arbetsdomstolen behandlas. D4 géllande
ratt har redogjorts for kommer uppsatsen aterkoppla till fragestidllningarna. Efter att ha
sammanfattat réttsliget kommer de eventuella problem som identifieras analyseras.
Avslutningsvis foredras vilka reflektioner och slutsatser som kan dras utifran de svar som

fragestillningarna foranlett.



2. Diskrimineringslagen

2.1 Skydd for den utsatte

2.1.1 Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier definieras 1 Recastdirektivet som:

“....ndr ndgon form av oonskat verbalt, icke-verbalt eller fysiskt beteende av sexuell
natur forekommer som syftar till eller leder till att en persons virdighet krdnks,
sdrskilt nér en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller krdinkande stimning

skapas™.’

Vid implementering 1 svensk diskrimineringslagstiftning diskuterades hur definitionen skulle
formuleras och d& framfor allt rekvisiten “syftar till eller leder till”. Den tydliga
formuleringen 1 direktivet talade for att definitionen borde inneha samma betydelse efter
implementering. Dock ansédgs det att skyddet mot trakasserier i Sverige var, och ar, uppbyggt
sd att vid diskriminering tas ingen hinsyn till vad syftet eller avsikten var hos den som
diskriminerat. Istdllet &r det den utsattes subjektiva bedomning av vad som &r krinkande som
ar ledande for bedomningen. Att bli krinkt anses alltid vara oonskat.® Detta resonemang

3

aterspeglas 1 nuvarande DL dir sexuella trakasserier definieras som: “...ett upptrddande av

sexuell natur som kréinker ndgons virdighet”.’

Diskrimineringsforbudet och forbudet mot repressalier géller 1 arbetslivet for arbetsgivare,
eller person som likstdlls med arbetsgivare, i forhdllande till arbetstagare, arbets- eller
praktiksokande och personer som utfor arbete dt arbetsgivaren genom praktik, inhyrd eller
inldnad arbetskraft.!® Diskrimineringsombudsmannen 4r den myndighet som ir ansvarig for

att DL f0ljs. Om arbetsgivare bryter mot dessa forbud i DL kan de bli skyldiga att utge

7 Artikel 2:1d, Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG om genomfdrandet av principen om lika méjligheter och
likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet.

¥ Prop 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 492f. Se dven SOU 2004:55, Ett utvidgat skydd mot
konsdiskriminering, s. 130f.

° 1 kap. 4 § femte punkten DL. Prop. 2007/08:95 s. 294.

192 kap 1 § DL. Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Diskrimineringslagen, 2015, andra upplagan, Norstedts Juridik AB,
Stockholm, s. 133. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 58.
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ekonomisk kompensation till den utsatte i form av diskrimineringsersattning och erséttning
for forlust.!" Ersdttningen for forlust till f6ljd av diskrimineringen innebér en skyldighet att
betala ekonomiskt skadestand och kan vara for att ersétta till exempel utebliven 16n till f6ljd
av  att anstillningen har upphort eller efter diskriminerande I6nesittning.'
Diskrimineringsersittning som pafoljd infordes i samband med den nya diskrimineringslagen
och skulle ge bittre forutsédttningar for hogre ersittningsnivaer."> Diskrimineringserséttningen
ska bade verka reparativt och preventivt, vilket betyder att den dels syftar till att ersétta
krankningen i sig men ocksa ska vara kidnnbar for arbetsgivaren pa sa sétt att den avskriacker
frén att diskriminera.'* Ericson och Ask menar i sin artikel om krédnkande sdrbehandling i
arbetslivet att de diskrimineringserséttningar Arbetsdomstolen har domt ut inte varit sérskilt
avskrickande.”” En arbetstagare kan inte enligt bestimmelser i DL hallas ansvarig for att
sexuellt ha trakasserat, eller pd ndgot annat sitt diskriminerat, en annan arbetstagare.'® Om
trakasserierna dr grova och allvarliga dr det istdllet BrB:s bestimmelser som kan stilla

personen till svars for sitt agerande.'”

I AD 2016:56 hade en bagare utsatt ett kassabitrdde pd bageriet for sexuella trakasserier
genom att komma med ovidlkomna forslag samt genom kommentarer och grova sexuella
skdmt. Arbetsdomstolen behdvde utreda om bagaren var att likstélla med arbetsgivaren och
ddrmed hade brutit mot diskrimineringsforbudet. Av forarbetena framgar att den anstilldes
agerande dr likstéllt med arbetsgivarens om arbetsgivaren delegerat beslutanderitt, ledande
stillning, arbetsgivarfunktion eller motsvarande till den anstillde.'® Bagaren var bland annat
ansvarig for produktionen, kundkontakter, leveranser, fakturering och ansiktet utit genom
marknadsforing av foretaget. Personalen védnde sig till honom med fragor och fick
aterkoppling pa sin arbetsprestation. Arbetsdomstolen gjorde beddmningen att bagaren var att

likstdlla med arbetsgivaren. De gjorde dven beddmningen att trots att ord stod mot ord om de

"5kap 1§ DL.

2 Fransson & Stiiber (2015), s. 497f.

13 Prop 2007/08:95 s. 386 och 390ff.

5 kap 1 § DL. Prop. 2007/08:95 s. 390. Ask, Henric & Ericson, Bo, Krdinkande sirbehandling i arbetslivet - hur
hanteringen sker och kan ske inom det rdttsliga systemet, Ny juridik 3:17. s. 54f. Fransson & Stiiber (2015), s. 487.
Kallstrom & Malmberg (2016), s. 105f.

'3 Ask & Ericson (2017), s. 55.

'® Fransson & Stiiber (2015), s. 136.

"7 Fransson & Stiiber (2015), s. 136.

'8 Prop. 2007/08:95, s. 501.

11



sexuella trakasserierna var butikbitrddets uppgifter med stdd av vittnen mer trovirdiga och

bagaren hade brutit mot diskrimineringsforbudet. "

Diskriminering i form av sexuella trakasserier bygger, precis som vid trakasserier som har
samband med ndgon diskrimineringsgrund, pa rekvisiten “missgynnande”, “oonskat” och
“insikt>** Det krdvs inte ndgot samband mellan de sexuella trakasserierna och en
diskrimineringsgrund.?' Det ir beteendet i sig som utgdr diskriminering, om det dr av sexuell
natur.”? Dock framgér i forarbetena till jamstélldhetslagen att sexuella trakasserier har stark
anknytning till synen pd jamstilldhet mellan konen och maéste ses ur ett konsmaktsperspektiv.
Indirekt kan sexuella trakasserier ha samband med en persons kon, och vara ett uttryck for
maktutdvande fran forovarens sida.”

Agerandet kan vara verbalt, icke-verbalt eller fysiskt.*

Exempel pa verbala beteenden éar
ovilkomna forslag, menande anmérkningar och anspelningar, hénande skdmt och
patryckningar om sexuell samvaro. Icke-verbalt beteende kan uttryckas genom visslingar,
anstotliga gester, stirrande men dven exponering av foremal med sexuell innebord i
arbetsmiljon. Fysiskt beteende kan innefatta klappande, smekningar, nypande eller annan typ
av berdring.”® Det kan ocksa rora sig om valdtakt, valdtiktsforsok eller annan typ av sexuellt
vald som dven tdcks av BrB.?® Oavsett om det ror sig om verbalt, icke-verbalt eller fysiskt
beteende ska handlingen medfora ett missgynnande som fororsakar personen skada eller
obehag samt innebér en krinkning for personens virdighet.”” Det ska vara tydliga skillnader i

hur den som trakasserar bemoter personen som péstar sig ha blivit sexuellt trakasserad

jamfort med hur denne beméter andra.

' AD 2016:56.

2 Prop. 2007/08:95, s. 493f. Fransson & Stiiber (2015), s. 86. Gabinus Goéransson & Del Sante (2018), s. 55. Se éven
Arbetsdomstolens praxis, bland annat AD 2013:71 och AD 2016:38.

?! Fransson & Stiiber (2015), s. 83 och 87. Se dven AD 2016:38 s. 6f.

22 Prop 2007/08:95 s. 494. Fransson & Stiiber (2015), s. 83. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 55. Killstrom &
Malmberg (2016), s. 90. Se dven AD 2016:38 s. 6f.

3 Fransson & Stiiber (2015), s. 87 och diri hénvisning till Prop. 1997/98:55, Kvinnofiid, s. 108.

# Prop. 2007/08:95 s. 494. Recastdirektivet 2006/54/EG Artikel 2:1d. Se dven Killstrom & Malmberg (2016), s. 89.

2 Prop 2007/08:95 s. 494, Fransson & Stiiber (2015), s. 87.

% Kap 4 BrB. Fransson & Stiiber (2015), s. 86.

7 Prop. 2007/08:95 s. 492 f. Fransson & Stiiber (2015), s. 88. Kéllstrdm & Malmberg (2016), s. 89f.

% Prop. 2007/08:95 s. 492ff. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 53. Kiillstrdm & Malmberg (2016), s. 89f.
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Som framgar av forarbetena dr det den subjektiva bedomningen hos den utsatte som avgor

2 Dock maste forovaren ha fatt insikt om att dennes handlande

om beteendet dr kridnkande.
upplevs som krinkande pé ett diskriminerande sitt.>° Dérfor dr det viktigt att den utsatte
klargér for fordvaren att beteendet dr oonskat.’! Detta kan goras till personen direkt eller via
en fortroendeperson pé arbetsplatsen, exempelvis fackombud eller skyddsombud.** Det
viktiga dr att budskapet om att personen kédnner sig utsatt for sexuella trakasserier nar fram
till forovaren.®® 1 vissa fall bedoms omstindigheterna dock som s sjélvklara att personen
maste ha forstatt att dennes beteende dr oonskat och krinkande, och da krdvs det inte att den
utsatte patalar detta.** Sa resonerade arbetsdomstolen i AD 2016:38 dir en arbetsgivare bett
en nyanstilld ung kvinna sitta i hans knd och gav henne pussar, kramar samt smekte hennes
rygg samtidigt som han talade med henne om 16neférhdjning och hennes arbetsprestation.
Arbetsgivaren menade att han bara skdmtade ndr han bad henne sitta i hans knd men
arbetsdomstolen bedomde att hans forklaring saknade trovérdighet. Han borde forstatt att

handlandet var oldmpligt och odnskat. Arbetsdomstolen domde att han brutit mot

diskrimineringsforbudet.®

Beteendet ska som regel vara riktat mot en eller flera specifika personer for att omfattas av

t.36

diskrimineringsskyddet.”® Om handlandet dr riktat mot nadgon specifik grupp av minniskor
kan det dock dnd4 rora sig om diskriminering om ndgon 1 gruppen pétalar att beteendet ar
oonskat.’” I Arbetsdomstolens dom AD 2011:13 hade chefen pé ett gruppboende tva ar i rad
satt upp en julhélsning med sexuellt innehdll i personalens gemensamma lunchrum. Tva
kvinnliga medarbetare pdtalade for chefen att de tog illa vid sig av teckningen. Julen efter de
tva kvinnorna hade slutat arbeta pad gruppboendet mailade han bilden till dem privat.
Arbetsdomstolen menade att julhdlsningen, som uppfattades som satir och inte var riktad till

ndgon specifik, inte kunde anses krdnkande till den grad att chefen hade utsatt dem for

sexuella trakasserier. Sarskilt eftersom det inte kunde faststdllas att kvinnorna vid forsta

¥ Prop. 2007/08:95 s. 492f. Fransson & Stiiber (2015), s. 88. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 55.

%% Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 54. Killstrdm & Malmberg (2016), s. 90.

3! Prop. 2007/08:95 s. 492f. Fransson & Stiiber (2015), s. 88. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 54.

32 Prop. 2007/08:95 s. 492f. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 54.

3 Prop. 2007/08:95 s. 492f. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 54.

** Prop. 2007/08:95 s. 493. Fransson & Stiiber (2015), s. 88. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 54. Killstrdm &
Malmberg (2016), s. 90.

» AD 2016:38. Se dven AD 2011:13.

3 Prop. 2007/08:95 s. 492ff. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 54.

*” Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 54.
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tillfallet klargjort att de kdnde sig krankta av bilden. Daremot hade chefen efter andra aret fatt
insikt om att julhélsningen uppfattades som krankande av bdde arbetsledningen och de tva
kvinnorna. Att han dé trots detta skickade bilden till kvinnorna gjorde honom skyldig till

sexuella trakasserier.*®

2.1.2 Forbud mot repressalier

Skyddet mot diskriminering kompletteras med att det dr forbjudet for en arbetsgivare att
utsétta en arbetstagare for repressalier grundade 1 att arbetstagaren “...anmdlt eller patalat att
arbetsgivaren handlat i strid med lagen, medverkat i en utredning enligt lagen, eller avvisat
eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier”.”®* Skyddet mot
repressalier géller utover de som fullgor praktik eller arbetar som inhyrd eller inlanad

arbetskraft &ven de som soker arbete eller praktik.*

I forarbetena beskrivs repressalier som utmirkande av att de dr dtgirder vidtagna for att
bestraffa en arbetstagare genom att behandla denne ogynnsamt.* Ogynnsam behandling kan
vara att en utlovad formin som 16neforhdjning eller befordran uteblir, fOrsdmrade
arbetsforhallanden eller arbetsvillkor och dven uppsdgning.* Repressalier kan ocksa utgoras

# Aven personer som inte sjilv utsatts for

av passivitet, en underladtenhet att handla.
diskriminering ar skyddade av repressalieforbudet om de patalar eller anmailer att exempelvis
en annan arbetstagare blivit utsatt. Om det senare skulle visa sig inte stimma 4r personen

fortsatt skyddad mot repressalier.**

I AD 2013:71 domde Arbetsdomstolen en arbetsgivare skyldig till brott mot
repressalieforbudet. En kvinnlig receptionist pd en trafikskola upplevde sig sexuellt
trakasserad av sin chef d4 han kom med ovilkomna forslag, kommenterade hennes kropp och
utseende samt utsatte henne for odnskad berdring av sexuell natur. Hon hade sagt ifran och

markerat att hon inte tyckte om hans beteende. Efter en specifik hindelse d& han smekt

#¥ AD 2011:13.

32 kap. 18 § DL. Prop. 2007/08:95 s.305ff. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 92. Glavé, Mats & Hansson,
Mikael, Arbetsrdtt, 2016, tredje upplagan, Studentlitteratur, Lund, s. 631.

402 kap 18 § DL. Prop. 2007/08:95 s. 304. Fransson & Stiiber (2015), s. 378f.

! Prop. 2007/08:95 s. 531f.Fransson & Stiiber (2015) s. 379f. Glava & Hansson (2016) s. 631. Se dven AD 2013:71

2 Prop. 2007/08:95 s. 531f. Fransson & Stiiber (2015), s. 380. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 92f. Glava &
Hansson (2016), s. 631. Se d&ven AD 2013:71.

# Prop. 2007/08:95 s. 307-208. Glava & Hansson (2016), s. 631f.

* Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 93f.
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hennes ben och fort handen mot hennes underliv ville hon inte komma tillbaka till arbetet
utan skickade ett sms till honom déir hon forklarade att hon madde déligt pa grund av de
sexuella trakasserierna och inte skulle komma till arbetet, varpd han via hennes sambo
formedlade att hon inte var vidlkommen tillbaka till arbetet. Bolaget hivdade att de avslutade
hennes provanstdllning eftersom hon misskott arbetet genom att komma forsent och ibland
inte komma 6ver huvud taget, samt att det inte hade samband med att arbetstagaren pétalat
sexuella trakasserier. Arbetsgivaren lyckades inte bevisa detta och bolaget ansigs dérfor ha
utsatt kvinnan for repressalier. I detta fall domdes arbetsgivaren dven for att ha brutit mot

diskrimineringsforbudet genom att ha utsatt arbetstagaren for sexuella trakasserier.*

Ett aktuellt fall & mal nr B 86 39-18 fran Svea Hovritt dér en jurist domdes till fangelse 1 tva
ar for att ha véldtagit en kollega efter en firmafest. Den utsatte, som hade en provanstillning
och endast hade arbetat pa advokatbyran i tre veckor ndr héndelsen intriffade, fick under
hovrittsforhandlingen veta att hennes provanstéllning inte skulle 6verga till en fast tjanst pa
byran. Kvinnan diagnostiserades med posttraumatiskt stressyndrom efter handelsen och var
sjukskriven, vilket enligt advokatbyrans VD var anledningen till att de inte hade tillrackligt
med underlag for att besluta om tillsvidareanstéllning. Arbetsrittsliga experter har ifragasatt
advokatbyrans agerande och menar att arbetsgivaren genom arbetsréttslig lagstiftning kunde

16st fortsatt anstdllning f6r kvinnan genom andra anstillningsformer 4n tillsvidareanstéllning.

46

2.1.3 Arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta atgarder

Arbetsgivaren har en skyldighet att utreda och vidta skéliga atgérder nér denne far kinnedom
om att en arbetstagare i samband med arbetet anser sig blivit utsatt for sexuella trakasserier av
ndgon som utfor arbete eller praktik hos arbetsgivaren.” Med arbetstagare avses hir alla som
utfor arbete at arbetsgivaren; det vill sdga genom anstillning, praktik, som inhyrd eller
inldnad arbetskraft. Dock innefattas inte de som soker arbete eller praktik.*® Arbetsgivarens
utredningsskyldighet géller for de som omfattas av arbetsgivarens arbetsledningsansvar, och

géller ddrmed inte om en arbetstagare blir sexuellt trakasserad av en extern aktor (exempelvis

¥ AD 2013:7.

% Svea Hovritt dom 2018-12-10 i mal nr B 86 39-18 samt Urisman Otto, Alexandra & Skold, Josefin, 2018, “Man gor inte
sd hdr som advokat och arbetsgivare”, Dagens Nyheter, Torsdag 22 November 2018, s. 6f.

#7 2 kap 3§ DL. Fransson & Stiiber (2015), s. 239ff. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 90.

8 2 kap 3§ DL. Prop. 2007/08:95 s. 295. Fransson & Stiiber (2015), s. 240. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 90.
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en kund eller en leverantor).” 1 begreppet “samband med arbeter” tydliggdrs att dven
hindelser utanfor arbetsplatsen och arbetstid kan vara arbetsgivarens skyldighet. Det
forutsétter dock ett naturligt samband med arbetet, som till exempel vid tjansteresor, utflykter

eller foretagsfester.™

I AD 2005:22 behandlades fragan om arbetsgivaren fullgjort sin utredningsskyldighet och
vidtagit de atgirder som behdvdes. En arbetstagare pastod att hon av en annan arbetstagare,
utanfor arbetet, blivit utsatt for valdtikt. Efter den hindelsen utsattes hon dven av sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen av samma arbetstagare. Arbetsgivaren hade efter att fatt
kdnnedom om véldtikten frdn bade foretagshidlsovarden och den utsatte personligen pratat
med den utsatte, uppmanat henne att polisanmila héindelsen och erbjudit stod- och
hjdlpinsatser. Uppgifterna gick isdr gillande nér arbetsgivaren fatt kdnnedom om de
arbetsplatsrelaterade sexuella trakasserierna. Arbetsdomstolen resonerade att en sadan
héndelse utanfor arbetet normalt inte innebér ett utredningsansvar for arbetsgivaren, men
eftersom de inblandade var kollegor paverkar handelsen relationerna pé arbetsplatsen. Dérfor
borde arbetsgivaren ha utrett hindelsen ytterligare och hade da kunnat komma fram till att det
forekom sexuella trakasserier &dven pa arbetsplatsen. Arbetsdomstolen menade att
arbetsgivaren inte har brustit i1 sjdlva utredningsatgirderna for de sexuella trakasserierna pa
arbetsplatsen, men att det faktum att det drdjde innan utredningen pabdrjades gjorde att

utredningsskyldigheten inte ansdgs vara fullgjord.”

Hur arbetsgivaren fir kinnedom om sexuella trakasserier kan variera men misstankar, rykten
eller iakttagelser kan wvara tillrdckligt for att en utredningsskyldighet ska foreligga.
Informationen kan komma fran den utsatte personligen, via facklig organisation eller att en
annan arbetstagare eller arbetsgivaren sjdlv har noterat beteendet.”> Om en person som
foretrader arbetsgivaren eller har en pa liknande sétt ledande befattning fir reda pd att ndgon

kinner sig sexuellt trakasserad likstélls det med att arbetsgivaren har fétt kinnedom.*

¥ Prop. 2007/08:95 s. 504. Fransson & Stiiber (2015), s. 240. Killstrom & Malmberg (2016), 5.90. Se exempelvis AD
2017:61.

%0 Prop. 2007/08:95 s. 295 f. Fransson & Stiiber (2015), s. 241. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s 90.

' AD 2005:22.

32 Prop. 2007/08:95 s. 296 f. Fransson & Stiiber (2015), s. 241. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 90.

33 Prop. 2007/08:95 s. 296 £. och 504. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 90.
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I AD 2005:63 stod ord mot ord i frigan om sexuella trakasserier kommit till arbetsgivarens
kidnnedom. En kvinnlig soldat pdstod att hon blivit utsatt for sexuella trakasserier och beréttat
det for bland annat stillforetrddande plutonchef, och menade att det dirmed kommit till
arbetsgivarens kdnnedom. Arbetsdomstolen tvivlade inte pa hennes upplevelser av sexuella
trakasserier men konstaterade att det inte gick att faststélla att arbetsgivaren fitt kinnedom
om detta, och arbetsdomstolen démde till fordel for arbetsgivaren.>® I senare forarbeten har
utrednings- och dtgéardsskyldigheten skirpts genom att arbetsgivaren befrias endast nér det ar
uppenbart att trakasserier inte forekommit.>> D& hade det hir fallet mojligtvis domts
annorlunda d& det forekommit hdndelser och samtal som borde fétt arbetsgivaren att

misstinka sexuella trakasserier.>

Omfattningen av utredningen och vilka atgirder som dr skidliga avvdgs efter

omsténdigheterna i det enskilda fallet.”’

Utredningen bor borja med att arbetsgivaren pratar
med den utsatte for att reda ut vad som har hént, hur personen vill g& vidare och erbjuda stod-
och hjilpinsatser.®® Om den utsatte inte bekriftar trakasserierna foreligger ingen
utredningsskyldighet for arbetsgivaren.”® Utredningen bor skotas diskret och utan drojsmal.*
Arbetsgivare bor fora samtal med bade den drabbade och den som ska ha stétt for de pastddda
trakasserierna, men det ricker inte att fastsld att ord star mot ord.®' Mélet dr att arbetsgivaren
bildar en egen uppfattning av vad som har hint och ser till att trakasserierna upphor. Det ar
viktigt att arbetsgivaren haller sig objektiv och inte tar ndgon av de inblandades parti.®* Om
hiandelsen krdver en brottsutredning &r arbetsgivaren skyldig att halla sig ajour med
utredningen och medverka i utredningsarbetet.® Under utredningens ging ska arbetsgivaren
underritta de berdrda arbetstagarna om vilka atgdrder som planeras och nér atgdrderna ar

t.64

vidtagna ska arbetstagarna fa besked om det.”* Arbetsgivarens skyldighet att vidta atgirder

behandlas vidare 1 avsnitt 2.2.

* AD 2005:63.

> Fransson & Stiiber (2015), s. 241f. och diri gjorda hinvisningar till Prop. 2007/08:95 s. 297 och SOU 2006:22, En
sammanhdllen diskrimineringslagstifining, del I s. 117f.

% AD 2005:63.

7 Prop. 2007/08:95 s. 297. Fransson & Stiiber (2015), s. 242. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 91.
%8 Prop. 2007/08:95 s. 297f. Fransson & Stiiber (2015), s. 242. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 91.
> Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 90.

 Fransson & Stiiber (2015), s. 242. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 91.

! Prop 2007/08:95 s. 297. Fransson & Stiiber (2015), s. 242. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 91.
%2 Fransson & Stiiber (2015), s. 242. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 91.

% Fransson & Stiiber (2015), s. 242. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 91.

® Fransson & Stiiber (2015), s. 244. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 91.
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2.1.4 Bevisborda

For den som anser sig blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier géller en sdrskild

bevisborderegel som innebir en bevislittnad for den som blivit utsatt.®

Regeln hédrstammar
fran EU-rdtten och underlittar i arbetet med att motverka diskriminering och upprétthalla
diskrimineringsforbuden.®® Bevisldttnadsregeln har i praxis anvints som en presumtionsregel
och ses ofta som uppdelad i tva led. Forst ska kiranden visa omstdndigheter som ger
anledning att anta att personen blivit missgynnad genom att blivit diskriminerad eller utsatt
for repressalier. Om kéranden lyckas gora det antagligt samt kan visa att denne har klargjort
att beteendet var odnskat skapas en presumtion att de pastdidda omstdndigheterna har
intriffat, och bevisbordan overgar till svaranden som ska motbevisa det presumerade. Om
kéranden inte lyckas med detta gér bevisbordan inte dver pa svaranden och diskriminering

eller repressalier anses inte ha intréffat.®’

Som exempel kan aterigen AD 2013:71 ndmnas, dér bevisbordan hade gatt Gver pa
svaranden, alltsé arbetsgivaren, som inte lyckades bevisa att avslutandet av provanstillningen
inte hade samband med att arbetstagaren patalat sexuella trakasserier, och domdes for att ha
utsatt kvinnan for repressalier.®® I AD 2017:45 blev en provanstilld kvinna utsatt for sexuella
trakasserier i form av ovidlkomna fysiska ndrmanden i samband med en julfest. Fordvaren var
bolagets stéllforetrddande chef och flera kvinnor som deltagit pa festen kunde vittna om hans
beteende, bade mot dem sjilva och kvinnan i friga. Aven den utsattes pojkvin kunde uppge
att hon berittat for honom om chefens agerande och att hon varit mycket paverkad av det
intrdffade. Ord stod mot ord om vad som hént pa julfesten men Arbetsdomstolen bedomde
kvinnans berittelse som tydligare och mer detaljrik dn chefens, samt vdgde in det stod den
utsattes version fick av vittnena. Arbetsdomstolen domde att bolaget genom chefens agerande

brutit mot diskrimineringsférbudet.®

% 6 kap. 3 § DL. Fransson & Stiiber (2015), s. 84 och 532f. Killstrém & Malmberg (2016), s. 91f.

5 Prop. 2007/08:95 s. 443. Fransson & Stiiber (2015), s. 532. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 44f. Glava &
Hansson (2016), s. 311f. Kéllstrdom & Malmberg (2016), s. 91f. och déri gjorda hénvisningar till 2006/54/EG Artikel 19.

76 kap. 3 § DL. Prop 2007/08:95 s.444. Fransson & Stiiber (2015), s. 88 och 537. Gabinus G&ransson & Del Sante (2018),
s. 44f. och 181. Glavd & Hansson (2016), s. 311. Kéllstrom & Malmberg (2016), s. 91. Nystrom, Birgitta, EU och
arbetsrdtten, 2017, femte upplagan, Wolters Kluwer, Stockholm, s. 247.

% AD 2013:71. Se dven AD 2016:38 och AD 2016:56.

% AD 2017:45.
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I tvister som handlar om huruvida arbetsgivaren fullgjort sin skyldighet att utreda och vidta
atgarder giller den allméinna, outtalade regeln om bevisbordan i tvistemal. I ett sadant mal dar
en arbetstagare stdmt sin arbetsgivare for att inte ha fullgjort sin utrednings- och
atgirdsskyldighet maste arbetstagaren visa att det kommit till arbetsgivarens eller en
arbetsgivarforetradares kinnedom att arbetstagaren ként sig utsatt for trakasserier. Det ar forst
ndr kdranden lyckats bevisa det som bevisbordan gar Gver pa arbetsgivaren att bevisa att
denne fullgjort sina skyldigheter. I dessa fall racker det alltsa inte att gora antagligt, och det
finns ddrmed ingen bevisldttnad for kdranden. Om det faststélls att arbetsgivaren inte uppfyllt

sina skyldigheter kan arbetstagaren ha ritt till diskrimineringsersittning.”

Den rittsliga processen kan drivas av enskild arbetstagare men drivs ofta av ett fackforbund i
forsta  hand, och av  Diskrimineringsombudsmannen i1 andra hand om

arbetstagarorganisationen bestdmt att inte féra den enskildes talan.”

2.1.5 Aktiva atgarder

I DL finns bestimmelser om aktiva atgirder arbetsgivaren fortlopande ska arbeta med for att
pa ett forebyggande och framjande sitt motverka diskriminering och repressalier. Detta sker
genom att arbetsgivaren undersoker och analyserar vilka risker och hinder som éterfinns inom
verksamheten, bade i den fysiska och den psykosociala arbetsmiljon.” Arbetsgivaren ska,
oavsett antalet anstéllda, vidta de forebyggande och fradmjande &tgérder som krivs sd snart
som mojligt, for att sedan folja upp och utvirdera arbetet med dessa.” Regleringen hjilper
arbetsgivare att forstd vilka atgirder de &r skyldiga att vidta. Det dr ddremot upp till
arbetsgivarna sjilva att, i samverkan med arbetstagarna, utforma atgirderna.”
Samverkanskravet giller alla delar av arbetet med aktiva atgiarder.” Vanligast forekommande
ar att arbetsgivarna kommer Overens med fackliga organisationer om hur dtgdrderna ska

vidtas, men om facklig representation saknas pa arbetsplatsen &r arbetsgivaren skyldig att se

5 kap. 1 § DL. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 180f.

"' 6 kap. 1-2 § DL. Ask & Ericson (2017), s. 48.

™2 Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 98.

33 kap 1-4 §§ DL. Lagkommentar till 3 kap. 4 § DL av Fransson & Stiiber, Zeteo. Publicerad 2017-02-16.

™3 kap 2 § och 11 § DL. Lagkommentar till 3 kap. 2 § DL, Fransson & Stiiber. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s.
95 och 108.

7 Lagkommentar till 3 kap. 11 § DL, Fransson & Stiiber.
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t.76

till att arbetstagarna far vara med och samarbeta pa ndgot annat sétt.”* Vilka atgirder som ska

vidtas avgors fréan fall till fall och beddms efter en skilighetsprovning.”

Arbetet med aktiva atgirder &r ett sitt att komplettera trakasseri- och repressalieférbuden men
regleringen tar sikte pd hur man forebygger och hanterar trakasserier pa ett generellt plan
istdllet for enskilda fall av trakasserier.” Sexulla trakasserier och repressalier ska forhindras
genom att arbetsgivaren sitter upp riktlinjer och rutiner for verksamheten, som kontinuerligt
foljs upp och utvirderas.” Riktlinjerna ska klargora att ingen form av trakasserier tilldts pa
arbetsplatsen och vad som hinder om ndgon bryter mot verksamhetens policy.®
Arbetstagarna ska veta vilka rutiner som géller avseende bland annat vem pé arbetsplatsen
man ska védnda sig till om man blivit utsatt for sexuella trakasserier eller repressalier.
Arbetsgivaren ska ha en tydlig plan for hur man ska agera om ndgon blivit utsatt och vara
tydlig med vem som ir ansvarig att utreda.®’ Arbetsgivare med 25 eller fler anstillda ska
skriftligt dokumentera arbetet med aktiva &tgirder.®” Om Arbetsgivaren inte foljer dessa
regler om aktiva &tgidrder kan Diskrimineringsombudsmannen eller, i andra hand, ett
fackforbund agera. De kan dd be Nidmnden om diskriminering besluta om ett
vitesforeliggande for att f& arbetsgivaren att fullgora sina skyldigheter.®> Kravet pa
samverkan kan dock inte innebdra sanktioner for arbetsgivaren.** Arbetsgivaren kan inte bli

skadesténdsskyldig till foljd av att arbetet med aktiva atgérder inte fullgjorts.®

2.2 Atgarder mot férévaren

Nér en arbetsgivare avslutat utredningen om sexuella trakasserier och fatt vetskap om att

trakasserier har forekommit foljer skyldigheten att vidta atgirder.® Om arbetsgivaren efter

¢ Lagkommentar till 3 kap. 11 § DL, Fransson & Stiiber. Gabinus Goransson & Del Sante (2018) s. 108. Glava & Hansson
(2016), s. 349.

" Lagkommentar till 3 kap. 2 § DL, Fransson & Stiiber. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 97.

8 Lagkommentar till 3 kap. 2 § DL, Fransson & Stiiber. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 96 och 104,

™ 3 kap. 6 § DL. Adlercreutz, Axel & Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsrdtt, 2013, fjortonde upplagan, Norstedts
Juridik AB, Stockholm, s. 260f. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 103f.

8% Prop. 2015/16:135, Ett overgripande ramverk for aktiva dtgdrder i syfte att frimja lika rittigheter och mdojligheter, s.
102f. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 104. Lagkommentar till 3 kap. 6 § DL, Fransson & Stiiber.

81 Prop. 2015/16:135 s. 102f. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 104.

82 3 kap. 13 § DL. Lagkommentar Zeteo 3 kap. Aktiva dtgcrder, Arbetslivet, Fransson & Stiiber. Gabinus Goransson & Del
Sante (2018), s. 109. Nystrom (2017), s. 247.

83 4 kap. 4-5 §§ DL. Lagkommentar till 3 kap. 11 § DL, Fransson & Stiiber. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 96
och 176 f.

8 Lagkommentar 3 kap. 11 § DL Fransson & Stiiber.

% 4 kap. 5 § DL. Gabinus Goransson & Del Sante (2018), s. 96 och 176f.

% Prop. 2007/08:95 s. 298. Fransson & Stiiber (2015), s. 243f. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 92.
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utredningen gjort en objektiv beddmning att sexuella trakasserier inte har forekommit
foreligger ingen atgardsskyldighet, och denne kan heller inte bli erséttningsskyldig om det
senare visar sig att bedomningen var felaktig.’” Om arbetsgivaren didremot brister i sin

utrednings- och atgirdsskyldighet kan denne bli skyldig att betala diskrimineringsersittning.

88

Syftet med att vidta atgirder ar att f4 de aktuella trakasserierna att upphora men ocksé
motverka framtida forekomst av trakasserier.¥ Vad som bedoms vara skiliga atgirder
paverkas av faktorer som trakasseriernas omfattning och art, arbetsplatsens storlek och
utformning samt arbetsstyrkans sammansittning.”® I vissa fall ricker det med tillsigningar
eller uppmaningar men ibland behover mer omfattande atgarder som en varning, omplacering
eller uppségning eller avsked enligt reglering i LAS tas till.”! Det ar viktigt att f6lja upp
situationen for att sdkerstdlla att trakasserierna har upphort. Har de inte gjort det var
atgiarderna formodligen inte tillrdckliga och arbetsgivaren far Overviga att vidta andra
atgdrder for att fa trakasserierna att upphora. Uppsédgning eller avsked ska tillgripas som sista
utvdg, men har i Arbetsdomstolens praxis ansetts vara befogade att ta till direkt 1 fall av grova
sexuella trakasserier.”” Detta behandlas vidare i avsnitt 4.2 om &tgirder mot forovaren enligt

LAS.

Diskrimineringsforbudet dr enligt DL riktat mot arbetsgivaren. Om det &r arbetsgivaren sjalv
eller ndgon som kan likstéllas med arbetsgivaren som &r forévaren har bolaget genom dennes
handlingar brutit mot diskrimineringsforbudet och far dé betala diskrimineringsersattning.” I
forarbeten till DL var ett forslag att omfatta dven enskilda arbetstagare for att kunna stilla
denne till svars for sina handlingar. Det resonerades att mojligheten att motverka trakasserier
skulle 6ka om fordvaren sjélv riskerade ekonomiska pafoljder. Regeringens instillning var att
diskrimineringsforbudet kan komma att utvidgas pd sikt men inte i samband med att DL

94I

infordes. samma proposition foreslogs att repressalieforbudet skulle utvidgas att skydda

¥ Prop 2007/08:95 s. 297. Fransson & Stiiber (2015), s. 244.

8 5kap. 1 § DL.

% Fransson & Stiiber (2015), s. 243.

% Prop. 2007/08:95 s. 298. Fransson & Stiiber (2015), s. 244. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 92. Lunning, Lars
& Toijer, Gudmund, Anstdllningsskydd: en lagkommentar, 2016, elfte upplagan, Wolters Kluwer, Stockholm, s. 336f.

°! Prop. 2007/08:95 s. 298. Fransson & Stiiber (2015), s. 244. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 92.

°2 Prop. 2007/08:95 s. 298. Se Arbetsdomstolens praxis exempelvis AD 2006:54, AD 2011:84, AD 2012:49.

% 5 kap. 1 § DL.

 Prop 2007/08:95 s. 142
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dven arbetstagare som anmilt trakasserier frin annan arbetstagare. Aven detta forslag avslogs
med motiveringen att hindelsen inte foref6ll mellan en arbetsgivare och en arbetstagare och
darfor hade arbetsgivaren inget intresse i att bestraffa arbetstagaren for att ha pétalat

trakasserier.”

% Prop 2007/08:95 s. 310.
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3 Arbetsmiljolagstiftningen

3.1 Skydd for den utsatte

3.1.1 Arbetsmiljolagen

Ursprungligen sags sexuella trakasserier i1 arbetslivet endast som en arbetsmiljofraga, dar
arbetsgivaren skulle ta ansvar for arbetsmiljoproblem som &ar en fara for den allminna
arbetsmiljon.”® I forarbetena till dévarande jédmstilldhetslagen poédngterades att eftersom
sexuella trakasserier innebdr béade psykiskt och fysiskt lidande for den utsatte bor
arbetsgivaren dven ta ansvar for dessa problem pa ett sitt som skyddar enstaka utsatta
arbetstagare dven da det inte pdverkar den allméinna arbetsmiljon.”” Idag regleras sexuella
trakasserier till synes 1 storst utstrickning i DL, vilket dr naturligt da det &r starkt forknippat
med arbetet for att uppnd jimstilldhet. Aven om begreppet sexuella trakasserier inte anvints
direkt inom arbetsmiljolagstiftningen, forutom i de av Arbetsmiljoverket utgivna allménna
rdden, dr sexuella trakasserier en form av krinkande sdrbehandling och omfattas séledes av

det frimjande arbete som ska bedrivas av arbetsgivaren enligt arbetsmiljélagstiftningen.”®

AML ir en ramlag som ger en dvergripande bild av arbetsgivarens ansvar och de minimikrav
som stills pd arbetsmiljon.”” For vissa arbetsmiljoproblem utfirdar Arbetsmiljoverket
foreskrifter diar mer detaljerade krav och skyldigheter aterfinns.'® Till dessa publiceras dven
allménna rdd som ett hjdlpmedel for att tolka reglerna. Foreskrifterna &r juridiskt bindande

men de allminna rdden ir inte det.'”!

Av lagens forsta paragraf framgar att syftet med lagen &r att forebygga ohélsa och olycksfall i

arbetet och verka for att skapa en god arbetsmiljo.'”® Lagen verkar séledes preventivt. Vad

% Prop. 1990/91:113, Om en ny jimstdilldhetslag, m.m., s. 71f.

°7 Prop. 1990/91:113 s. 71f.

% Ericsson, Bo & Gustafsson, Kerstin, Arbetsmiljélagen, 2014, fjortonde upplagan, Studentlitteratur, Lund, s. 75ff.
Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god arbetsmiljé. Vigledning till
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4, s. 58.

% Ahlberg, Kerstin, Arbetsmiljélagen med kommentarer, 2018, fjortonde upplagan, Prevent, Stockholm, s. 11.

1% Ahlberg (2018), s. 9.

10 Ahlberg (2018), s. 9.

1921 kap 1 §, Arbetsmiljélagen SFS nr 1977:1160, nedan kallad AML. Arbetsmiljdverket, Arbetsmiljslagen och dess
forordning med kommentarer 21 april. 2018, s. 18. Ahlberg (2018), s. 25.
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begreppet ohilsa betyder i detta sammanhang definieras i de allminna raden till AFS 2001:1,
om systematiskt arbetsmiljoarbete, som bdde rent objektivt medicinska sjukdomar samt
kroppsliga eller psykiska funktionsstorningar som stressreaktioner. Ohélsa kan ocksa till foljd
av exempelvis krinkande sdrbehandling yttra sig i att en person plotsligt uppvisar ett
avvikande beteende, exempelvis drar sig undan fran sociala sammanhang.'”® Vad en god
arbetsmiljo innebdr utvecklas 1 andra kapitlet. Dar framgar bland annat att
arbetsforhallandena ska anpassas till ménniskors olika fysiska och psykiska forutsittningar
samt att arbetstagare ska ges mdjlighet att medverka i utformningen av sin egen

arbetssituation.'*

Arbetsmiljon ska efterstriva personlig och yrkesmissig utveckling for
arbetstagaren och ge denne mojlighet till ett omvéxlande arbete med sjdlvbestimmande,
ansvar och sociala kontakter.'” Arbetsgivaren ska gora sitt bista for att gora detta mojligt,

utan att lagen stiller ndgra exakta krav.'*

Bestimmelserna riktar sig mot arbetsgivaren, som har det yttersta ansvaret, men det finns ett
samverkanskrav som innebér att arbetsgivare och arbetstagare tillsammans ska verka for en
god arbetsmiljo.'”” Detta innebér inte att arbetstagaren kan bli juridiskt ansvarig, utan syftar
till att ge den enskilde mgjlighet att paverka sina arbetsférhillanden och fa kunskap 1 hur en
god arbetsmiljo bor utformas.'”® Arbetstagaren ska vara med och genomfora de atgérder som
behovs for att uppritthdlla en god arbetsmiljo, samt underrdtta skyddsombud eller
arbetsgivaren om han uppticker brister i arbetsmiljon.'” I manga fall ir det just arbetstagaren
som uppticker brister i arbetsmiljén och har kunskap i hur dessa dtgirdas pa bista sitt."'® Att
arbetstagaren medverkar 1 arbetsmiljoarbetet har stor betydelse for att skapa en god
arbetsmiljo och komma tillrdtta med krédnkande sdarbehandling, och en del av det bidragande

arbetet dr att bemota sina arbetskamrater med respekt.'"!

Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten samt fortlopande

undersoka arbetsmiljon for potentiella risker for att kunna vidta alla de atgidrder som behovs

19 Arbetsmiljdverkets allminna rad till 2 § AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljdarbete.
1942 kap. 1 § AML. Ahlberg (2018), s. 24f.

1952 kap. 1 § AML. Ahlberg (2018), s. 24f.

1962 kap. 1 § 5-6 st AML, Ahlberg (2018), s. 27.

1973 kap. 1-2 §§ och 4 § AML. Ahlberg (2018), s. 11 och 40f.

1 Ahlberg (2018), s. 39f.

1993 kap. 4 § AML. Ahlberg (2018), s. 54.

' Ahlberg (2018), s. 53.

" Lagkommentar till 3 kap. 4 § AML, Karnov. Ahlberg (2018), s. 53f.
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for att kunna uppritthdlla en god arbetsmiljo.''? Syftet med arbetet dr att forekomma att
arbetstagare utsitts for hélsorisker i sin arbetsmiljo. Atgirderna innebér dven att dndra eller ta

bort sddant som innebir en okad risk for den anstillde.'"

Detta systematiska
arbetsmiljoarbete regleras vidare i AFS 2001:1 och innebér bland annat att arbetsgivaren ska
ha upprittade rutiner for att kontinuerligt uppticka och avhjilpa arbetsmiljéproblem.'"* Om
en arbetsplats har minst fem arbetstagare eller sérskilda arbetsforhallanden som kriver det
utses ett skyddsombud for att representera de anstdllda och forsvara deras rittigheter
gentemot arbetsgivaren. Arbetstagarna kan patala brister i arbetsmiljon till skyddsombudet
som for det vidare till arbetsgivaren, och skyddsombudet ska &ven medverka vid upprittande

av handlingsplan f6r arbetsplatsens miljoarbete samt forsédkra sig om att arbetsgivaren

kontinuerligt arbetar med det systematiska arbetsmiljdarbetet.''

3.1.2 AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo

I AFS 2015:4, Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmdnna rad om organisatorisk och social
arbetsmiljé, aterfinns mer detaljerade bestimmelser om den typ av krinkande sérbehandling
16 som sexuella trakasserier innebir.''” Dessa foreskrifter vill i likhet med AML:s syfte
framja god arbetsmiljo och forebygga risk for ohdlsa, men med fokus pa ohélsa som kommer
av brister i de organisatoriska och sociala forhdllandena av arbetsmiljén.''"® Den
organisatoriska arbetsmiljon innebér bland annat hur beslut fattas och hur arbetet styrs och

kommuniceras, medan den sociala arbetsmiljon utgdrs av hur personer samspelar och

péverkas av varandra.'"’

Krinkande sdrbehandling definieras som “Handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pd ett krdnkande sdtt och som kan leda till ohdlsa eller att dessa stdlls utanfor
arbetsplatsens gemenskap.“'*® Arbetsmiljoverket fortydligade i sin vigledning till AFS

2015:4 att inneborden i termen “kridnka” &r att genom ord eller handling fornedra nagon eller

12 3 kap. 2-2a §§ AML. Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljélagen med kommentarer, s. 37.

'3 3 kap. 2-2a §§ AML. Ahlberg (2018), s. 43.

"4 AFS 2001:1. Ahlberg (2018), s. 43.

1156 kap. 2 § och 4 § AML. Ahlberg (2018), s. 97ff.

"6 Foreskriften har dven detaljerade bestimmelser om arbetsbelastning och arbetstid vilka inte inte kommer behandlas i
denna uppsats.

"7 AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo. Ericson & Gustafsson (2014), s. 77.

81§ AFS 2015:4.

"9 Ask & Ericson (2017), s. 21. Arbetsmiljéverket, Végledning till AFS 2015:4, s. 10.
1204 § AFS 2015:4.
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nagra och att sirbehandling innebir att behandla ndgon annorlunda jimfort med andra pé ett
obegripligt och orittvist sétt, som gor att denne hamnar utanfor arbetsplatsens gemenskap.
Denna typ av agerande dr kénslomadssigt pafrestande och kan leda till allvarlig psykisk ohélsa.
12 Kriankande sdrbehandling kan ocksa ske via mejl, sms och sociala medier och ir virre om
beteendet upprepas och pédgir under léng tid.' Konflikter, samarbetsproblem eller
meningsskiljaktigheter som r tillfilliga behdver inte betyda att krinkande sidrbehandling
foreligger. Ofta dr beteendet grovt respektlost och krinkande for den utsattes personliga

integritet, samt paverkar den enskilda personen eller en hel arbetsgrupp negativt.'*

Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare vet hur man 1 praktiken forebygger och
hanterar krinkande sidrbehandling. Arbetsmiljoverket tipsar om att det ar klokt att utbilda
chefer och arbetsledare tillsammans med skyddsombuden, da arbetet med att sd tidigt som
mojligt kunna uppticka och atgérda krankande sdrbehandling underléttas av att alla har
samma kunskaper.'** Arbetsgivaren har i uppgift att klargora att krinkande sirbehandling inte
ar accepterat inom verksamheten och vidta dtgérder i syfte att motverka forhallanden i
arbetsmiljon som orsakar dess forekomst.'” Arbetsgivaren ska ocksa se till att det finns
rutiner for hur krinkande sirbehandling ska hanteras.'*® Rutinerna giller dven i enskilda fall
av krinkande sdrbehandling och arbetsgivaren har ansvar for att se till att alla arbetstagare
kanner till dessa.'”’ Arbetsmiljoverket rekommenderar att arbetsgivaren i samverkan med
skyddsombud utformar en skriven policy dér det tydligt framgar att krinkande sdrbehandling

inte accepteras, samt hur rutinerna ser ut om det uppstar.'*®

Rutinerna ska klargora vem som tar emot uppgifter om krinkande sdrbehandling och vad som
hiander med informationen, hur mottagaren ska agera, samt hur och var den utsatte kan fa
hjdlp."” Om de inblandade inte sjdlva kan losa en situation dér krinkande sdrbehandling
forekommit dr det brukligt att rapportera till sin ndrmsta chef. I situationer dir det inte &r

mojligt, kanske pd grund av att det dr chefen som utsatt arbetstagaren for en krinkande

12! Ask & Ericson (2017), s. 16f. Arbetsmiljoverket, Vigledning till AFS 2015:4, s. 56.
122 Ask & Ericson (2017), s. 17. Arbetsmiljoverket, Vigledning till AFS 2015:4, s. 58.
123 Ask & Ericson (2017), s. 12.

246 § AFS 2015:4.

12513 § AFS 2015:4.

126 14 § AFS 2015:4. Kallstrom & Malmberg (2016), s. 278.

127 14 § AFS 2015:4. Killstrtom & Malmberg (2016), s. 278.

128 Arbetsmiljéverkets allminna rad till 13 § AFS 2015:4.

1214 § AFS 2015:4. Killstrom & Malmberg (2016), s. 278.
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siarbehandling, kan den anstillda istillet vinda sig till en hogre chef eller skyddsombudet. For
att motverka att situationen forvérras dr det klokt att som arbetsgivare snabbt géra en
beddmning av situationen, pabodrja en utredning omgaende och se till att den utsatte far stod
och hjilp, exempelvis via foretagshilsovarden.'*® For att utrednings- och dtgirdsskyldigheten
ska foreligga ska det komma till arbetsgivarens kidnnedom att en arbetstagare kénner sig

utsatt for krinkande sirbehandling.'!

Arbetsgivaren kan f4 vetskap om krinkande
sdarbehandling genom att arbetstagaren sjidlv, skyddsombud eller facklig fortroendeman
anméler detta till arbetsgivaren men arbetsgivaren har ocksa ett ansvar att pa eget initiativ
kontinuerligt vara uppmarksam pa tecken pa kridnkande sdrbehandling.'** Om utredningen
kring krdnkande sdrbehandling inte gors utforligt kan det paverka bade arbetsmiljon- och

hilsan negativt och det dr darfor viktigt att den som genomfor utredningen har de inblandades

fortroende, tillracklig kompetens och kan gora en opartisk utredning.'*

Utover detta ska arbetsgivaren sétta upp mal som syftar till att motverka ohilsa och frimja
hélsa 1 den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Arbetstagarna ska kénna till dessa och
ocksd ges mojlighet att vara delaktiga i uppréttandet av dem."** Om verksamheten sysselsétter
fler @n tio arbetstagare, ddr dven inhyrd arbetskraft riknas med, ska malen dokumenteras
skriftligt."*> Malen bor utgd ifran arbetsmiljépolicyn som ska upprittas enligt foreskrifterna
om systematiskt arbetsmiljoarbete och for att 6ka chansen att nd malen bor dessa arbetas mot

enligt en tydlig strategi samt forankras i hela organisationen.'*®

Arbetet mot krinkande sdrbehandling &r omfattande och inkluderar alla arbetstagare. Ett
beteende som inte omfattas av DL:s regleringar kan kréva att arbetsgivaren vidtar atgarder
enligt arbetsmiljolagstiftningen.*” Exempelvis kan trakasserier och mobbning pa grund av
ndgons vikt, utseende eller liknande som inte omfattas av ndgon diskrimineringsgrund vara

kridnkande sdrbehandling enligt arbetsmiljolagstiftningen.'**

130 Arbetsmiljéverkets allménna rad till 14 § AFS 2015:4.

11 Ask & Ericson (2017), s. 36.

132 Ask & Ericson (2017), s. 36.

133 Arbetsmiljoverkets allméinna rad till 14 § AFS 2015:4.

137 § AFS 2015:4.

1353 §2stoch 8 § AFS 2015:4.

136 Arbetsmiljoverkets allménna rad till 7 § AFS 2015:4.

17 Ericson & Gustafsson (2014), s. 76. Ask & Ericson (2017), s. 15 och 19.
1% Ask & Ericson (2017), s. 19.
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3.1.3 AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsgivarens ansvar for det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt 3 kap 2a § AML
fortydligas i AFS 2001:1. Systematiskt arbetsmiljéarbete beskrivs ddr som “arbetsgivarens
arbete med att undersoka, genomfora och folja upp verksamheten pd ett sddant sdtt att
ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnds”.'*
Andra fOreskrifter som dr mer specifika ska forhdlla sig till foreskrifterna om det
systematiska arbetsmiljoarbetet da denna &dr utformad for att kunna tilldmpas pé alla fysiska,
psykologiska och sociala forhdllanden som péverkar arbetsmiljon.'* Det ska finnas en
upprédttad rutin for hur arbetet ska g till och en arbetsmiljopolicy for att beskriva hur en
tillfredsstillande arbetsmiljo ska uppnds och hur ohilsa och olycksfall ska forebyggas.'*!
Arbetsgivaren ska ge arbetstagare och skyddsombud mojlighet att medverka i det

systematiska arbetsmiljoarbetet och fordela uppgifter for att det systematiska

arbetsmiljoarbetet ska fungera bra.'*

Om en arbetstagare rékar ut for ohélsa eller olycksfall &r arbetsgivaren skyldig att utan
dr6jsmal utreda orsakerna och vidta dtgirder for att forebygga riskerna.'* Detta géller dven
da arbetstagaren blivit utsatt for krinkande sdrbehandling i form av sexuella trakasserier och
innebdr att arbetsgivaren dven ska undersoka, riskbedoma och &tgérda brister i den sociala
och organisatoriska arbetsmiljon. I arbetsmiljolagstiftningen finns ingen uppréttad metod for
hur utredningen ska genomforas eller vilka atgidrder som ska vidtas, men man ska folja
verksamhetens upprittade rutiner och arbetsmiljopolicy. Om det inte d4r mdjligt att atgirda
riskerna omedelbart ska en skriftlig handlingsplan uppriéttas dér det anges nar atgérderna ska
vara genomforda och vem som ansvarar for dessa.'* Detta arbete ska dven utforas
kontinuerligt for att undvika att hindelser av ohilsa eller olycksfall uppkommer.'* Arbetet
med systematiskt arbetsmiljoarbete ska foljas upp varje ar av arbetsgivaren och i samband

med detta fOljs dven arbetet med att forebygga krinkande sidrbehandling upp.'*® Denna

1393 § AFS 2001:1.

1403°§ AFS 2001:1. Ask & Ericson (2017), s. 27.

1415 § AFS 2001:1.

424 § och 6 § AFS 2001:1. Arbetsmiljdverkets allmiéinna rad till 4 § AFS 2001:1.
143910 §§ AFS 2001:1.

14410 § AFS 2001:1.

1458 § AFS 2001:1. Ask & Ericson (2017), s. 33f.

1611 § AFS2001:1.5 § AFS 2015:4.
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uppfoljning samt dokumentation av rutiner, uppgiftsfordelning och arbetsmiljopolicy ska vara

7

skriftlig om verksamheten sysselsitter minst tio arbetstagare.'”” Handlingsplaner,

riskbeddmningar och sammanstillning av skador och tillbud ska alltid vara skriftliga.'*

3.2 Atgarder mot forévaren

Om arbetstagare eller skyddsombud pétalat brister i1 arbetsmiljon till arbetsgivaren och denna
inte vidtar ndgra atgirder kan de anmdla detta till Arbetsmiljoverket. Om arbetsgivarens
agerande innebdr att denne inte foljer lagen eller foreskrifterna kan Arbetsmiljoverket utférda
ett foreldggande eller forbud, som kan forenas med vite. Om arbetsgivaren inte foljer det
foreldggande eller forbud som utfirdas och det dr kombinerat med vite leder det till
ekonomisk sanktion om det dvertrdds. Arbetsmiljoverket brukar dock i forsta hand utfarda ett
inspektionsmeddelande som uppmanar arbetsgivaren eller den skyddsansvariga att vidta
atgirder inom en bestdmd tid. Detta kan inte forenas med vite. Ett forbud utfdrdas bara 1
riktigt farliga situationer. Ett foreldggande eller forbud kan i undantagsfall riktas till en
arbetstagare som bryter mot 3 kap 4 § i AML (om det egna ansvaret att medverka och delta i
atgdrder for en god arbetsmiljo). En enskild arbetstagare kan dock inte fa ett

vitesforeliggande riktat mot sig.'¥

Bestdmmelserna om inspektionsmeddelande, foreldggande och forbud syftar till att se till att
arbetsgivaren har ett fungerande arbete mot, 1 detta fall, krinkande sirbehandling men
Arbetsmiljoverket utreder inte huruvida hidndelser av krinkande sdrbehandling har
forekommit eller inte.'® Som ndmnt ovan kan det vara arbetsgivaren sjilv eller en person
som foretrdder arbetsgivaren som har gjort sig skyldig till krdnkande sérbehandling.
Arbetsmiljoverket har dessvérre vare sig 1 foreskrifterna eller dess vigledningar ndmnt hur
denna situation ska behandlas. Det mest ldmpliga att gora som utsatt for en sddan héndelse ar
att vinda sig till skyddsombudet eller sin fackliga organisation som i sin tur kan anméla

saken till Arbetsmiljoverket.'!

1475.6 §§ och 11 § AFS 2001:1. Arbetsmiljéverkets allméinna rad till 5 § AFS 2001:1.
14889 §§ AFS 2001:1. Arbetsmiljoverkets allménna rad till 5 § AFS 2001:1.

97 kap. 7 § AML. Ahlberg (2018), s. 133 f.

1% Ask & Ericson (2017), s. 38f.

15! Ask & Ericson (2017), s. 37.
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Eftersom arbetsmiljolagstiftningen syftar till att forebygga ohilsa och olycksfall kan det inte
bli frdga om nagon kompensation eller skuld. En arbetsgivare som inte fullgdr sina
skyldigheter eller bryter mot foreskrifter kan siledes inte bli skadestdndsskyldig gentemot en
enskild arbetstagare som utsatts for krinkande sdarbehandling i form av sexuella trakasserier,
eller pa annat sétt utsatts for skada eller sjukdom.'* Eftersom krinkande sidrbehandling i form
av sexuella trakasserier dven inkluderas i1 DL har den utsatte i dessa fall mojlighet till
uppréttelse mot forovaren eller arbetsgivaren enligt dess bestimmelser, som dven hénvisar till

atgdrder enligt LAS.

132 Arbetsmiljéverkets allméinna rad till 14 § AFS 2015:4. Ask & Ericson (2017), s. 26.
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4 Anstallningsskyddslagen

4.1 Skydd for den utsatte

4.1.1 Osékra anstallningar

I Arbetsmiljoverkets arbetsmiljostatistik rapport fran 2018 angav 4% av tillsvidareanstillda
att de var ridda att forlora jobbet, medan andelen for de med tidsbestimd anstillning var
20%.'>* Pa den svenska arbetsmarknaden r tillsvidareanstéllning normen och det lagstadgade
anstéllningsskyddet dr utformat efter presumtionen att en anstillning ar tidsobestdmd och
giller tillsvidare om inget annat avtalats.'>* Detta tydliggors bland annat genom att forbudet
att siga upp om inte saklig grund foreligger enbart avser tillsvidareanstéllningar.'> Personer
som &r tidsbestimt anstidllda genom provanstillning, allmén visstidsanstéllning, vikariat eller
annan typ av anstillning pd viss tid omfattas inte av samma skydd av LAS."® Nir man ér
tidsbegrinsat anstélld upphor anstillningen vid anstdllningstidens slut och arbetsgivaren
behover inte sdga upp den anstillda och behdver ingen saklig grund for att anstdllningen ska
avslutas."”” Under pagdende tidsbestimd anstéllning kan arbetstagaren sdgas upp enbart i de
fall det pad forhand avtalats om denna mdgjlighet, vilket dock kriver saklig grund.
Huvudregeln &r annars att anstdllningsavtalet enbart kan avbrytas i fortid om nagon av
parterna, arbetsgivare eller arbetstagare, grovt asidosétter sina skyldigheter 1 med

anstillningsavtalet.'

4.1.2 Framprovocerad uppsagning

Nér en arbetsgivare formar en person att limna sin anstéillning kallas det framprovocerad
uppsdgning. Trots att det formellt dr arbetstagaren som sagt upp sig likstills det med att det &r
arbetsgivaren som skiljt personen fran anstillningen genom uppsigning.'® Uppsidgningen har

provocerats eller tvingats fram av arbetsgivaren genom att denne exempelvis utsatt

133 Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljon 2017, s. 6.

%4 § Lagen om anstillningsskydd SFS nr 1082:80, nedan kallad LAS. Glava & Hansson (2016), s. 232f. Killstrém &
Malmberg (2016), s. 119 och 121. Lunning & Toijer (2016), s. 151.

135 Glava & Hansson (2016), s. 232. Kiillstrém & Malmberg (2016), s. 119.

156 5 § LAS. Killstrém & Malmberg (2016), s. 119 och 122.

157 Killstrom & Malmberg (2016), s. 119.

158 Kllstrom & Malmberg (2016), s. 128f.

1% Glava & Hansson (2016), s. 385. Kiillstrém & Malmberg (2016), s. 232f. Lunning & Toijer (2016), s. 190 och 195.
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arbetstagaren for trakasserier eller inte fullgjort sin utrednings- och atgirdsskyldighet.'s’
Arbetsgivarens handlande gér i strid mot god sed pd arbetsmarknaden och dven om
arbetsgivaren inte haft for avsikt att fi personen att lamna anstéllningen kan det handla om
framprovocerad uppsédgning i situationer dér arbetsgivaren borde fOrstatt att agerandet sétter

arbetstagaren i en sa svar situation att han eller hon kanske ldmnar anstéllningen.'®’

I AD 1991:65 bedomde Arbetsdomstolen att arbetstagarens uppsidgning var att likstilla med
att arbetsgivaren skiljt arbetstagaren fran anstillningen. En stéllforetrddare for arbetsgivaren
hade under flera ménaders tid utsatt en arbetstagare for sexuella trakasserier genom muntliga
och fysiska ndrmanden. Trots att arbetstagaren visade att beteendet var oonskat upphorde inte
trakasserierna och fick foljden att arbetstagaren sa upp sig fran anstillningen. Uppségningen
bedomdes vara framprovocerad av arbetsgivaren.'® I AD 1993:30 var en arbetstagare utsatt
for grova sexuella trakasserier av en annan arbetstagare och trots att dessa kommit till
arbetsgivarens kdnnedom uppfyllde arbetsgivaren inte sin utredningsskyldighet utan hade
bara ett enskilt mote med den utsatte som fick f6ljden att denne sa upp sig. Arbetsdomstolen
menade att det borde statt klart for arbetsgivaren att arbetstagarens uppsdgning berodde pé
arbetsgivarens agerande, eller snarare brist pad agerande, och att denna passivitet forsatte
arbetstagaren 1 en svéar situation. Uppsdgningen likstidlldes med att arbetsgivaren sagt upp
arbetstagaren.'® Om det faststdlls att uppsdgningen framtvingats av arbetsgivaren kan

arbetstagaren ha ritt till skadestand.'**

4.2 Atgarder mot forovaren

I avsnitt 2.3 som behandlar vilka atgdrder som kan vidtas mot fordvaren enligt DL framgar att
dessa regleringar i stor utstrickning hédnvisar till atgérder enligt LAS. Denna lag har inga
sarskilda bestimmelser for sexuella trakasserier men nér en arbetstagare pd arbetsplatsen
utsdtter nagon for trakasserier kan det innebdra att denne bryter mot anstillningsavtalet.

Beroende pa trakasseriernas art och omfattning kan omplacering, uppsédgning eller avsked da

1 Glava & Hansson (2016), s. 630. Killstrém & Malmberg (2016), s. 232f.

1! Glava & Hansson (2016), s. 385. Kiillstrém & Malmberg (2016), s. 231ff.

192 AD 1991:65. Se dven Ericson & Gustafsson (2014), s. 78. Glava & Hansson (2016), s. 630. Lunning & Toijer (2016), s.
193.

1% AD 1993:30. Ericson & Gustafsson (2014), s. 78. Lunning & Toijer (2016), s. 371f.

' Glava & Hansson (2016), s. 385f. Killstrdm & Malmberg (2016), s. 232f.
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vara lampliga dtgdrder att ta till mot forovaren.'® Om atgérder ska vidtas mot forovaren ska
sedvanliga bestimmelser enligt LAS tillimpas avseende uppsdgningstid, underréttande och

forhandling med facklig organisation och liknande.

For att sdga upp en tillsvidareanstélld som utsatt en arbetstagare for sexuella trakasserier
krdvs som vid alla uppsdgningar att atgdrden ska vara sakligt grundad.'®® Vad som utgér
saklig grund framgar inte av LAS men det har till viss del framgatt av forarbeten och praxis
vad som anses vara saklig grund, beroende pa om uppsédgningen har sin grund i arbetsbrist
eller personliga skél.'"”” En uppsdgning ar inte sakligt grundad om arbetsgivaren har mojlighet
att erbjuda arbetstagaren annat arbete hos sig.'®® For att det ska vara friga om uppsigning
maste sdledes arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ha fullgjorts.'® Denna skyldighet giller
bade vid personliga skél och arbetsbrist, men kraven pd dess omfattande ar séllan lika stora

nér det ror sig om uppsédgning av personliga skil.'”

Ett fall dir omplacering blivit den avsedda dtgidrden dr ovan nidmnda AD 2005:22 dir den
utsatte blev sjukskriven efter de sexuella trakasserierna. Arbetsgivaren, som i det fallet var
Posten, lovade att omplacera forovaren innan den utsatte kom tillbaka 1 tjénst. Det framgick
dessvirre inte av domen hur det blev med detta men Posten, som é&r ett relativt stort foretag,
fastslogs ha mojligheten att gora det. Av domen framgick det att kvinnan aldrig polisanmailde
valdtikten hon péstod ha utsatts for pa fritiden och darfor kunde inte arbetsgivaren fastsla vad
som egentligen hént. Valet att omplacera grundades pd de sexuella trakasserier kvinnan
utsattes for pd arbetsplatsen. Hade en eventuell polisutredning kommit fram till att mannen

var skyldig hade arbetsgivaren sikert vidtagit mer omfattande dtgirder mot forovaren.'”!

Vid avsked av en tillsvidareanstilld krdvs att arbetstagaren grovt har asidosatt sina
skyldigheter gentemot arbetsgivaren.'” Avskedande kan bara tillimpas om det ror sig om

personliga skil, och det ska vara lagligt grundat.'” Sexuella trakasserier kan vara grund for

195 Prop. 2007/08:95 s. 298. Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 92. Killstrom & Malmberg (2016), s. 278.
197 § LAS. Adlercreutz & Mulder (2013), s. 203ff. Glava & Hansson (2016), s. 467.

17 Adlercreutz & Mulder (2013), s. 205.

187§ 2 st LAS. Adlercreutz & Mulder (2013), s. 205 och 234. Killstrom & Malmberg (2016), s. 140f.

19 Adlercreutz & Mulder (2013), s. 205.

170 Adlercreutz & Mulder (2013), s. 234.

71 AD 2005:22.

17218 § LAS. Adlercreutz & Mulder (2013), s. 204 och 213. Glava & Hansson (2016), s. 467.

' Glava & Hansson (2016), s. 468.
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uppségning eller avsked om det bedoms vara tillrickligt allvarligt, bade med beaktande av
hur grovt beteendet har varit men ocksd hur linge beteendet har pagétt och om det har
upprepats efter tillsdgelser eller varningar. Dock kan uppsdgning eller avsked bli aktuellt efter
enskild hindelse av sexuella trakasserier om det beddms vara grovt. Detta dr fallet i AD
2006:54 dér en arbetstagare hos Skénemejerier blev utsatt for sexuella trakasserier fran en
kollega. Forovaren kom med grova sexuella anspelningar, frdgor om kvinnans sexliv och tog
pd hennes kropp mot hennes vilja. Tvisten gidllde som ménga av detta slag huruvida
arbetsgivaren hade haft ritt att skilja forovaren fran anstéllningen eller om det skulle
ogiltigforklaras. Denna tvist provades forst 1 Tingsritten som fOrvisso ansdg det utrett att
sexuella trakasserier hade forekommit, men tyckte att avskedet borde ogiltigférklaras.
Eftersom det dr en atgdrd som ska tas till i sista hand menade Tingsrétten att arbetsgivaren
kunde agerat annorlunda. Arbetsdomstolen menade att arbetsgivaren bor se stringt pa
hindelsen da de sexuella trakasserierna var grova, hade pagétt under en ldng tid och att
forovaren hade insikt i att handlandet var odnskat och kriankande for den utsattes kroppsliga
integritet. Arbetsdomstolen jimforde handlandet med praxis om véld pd arbetsplatsen och
ansag att arbetstagaren grovt dsidosatt sina skyldigheter mot arbetsgivaren och bedémde
avskedet som giltigt.'"” Arbetsdomstolen tog i sin bedomning &ven hinsyn till
aldersskillnaden mellan arbetstagarna och det faktum att det var kvinnans forsta anstéllning.
Arbetsdomstolen har vid fler tillfdllen 1 praxis lagt vikt vid hur ldnge den utsatte respektive
forovaren arbetat for arbetsgivaren, A&ldersskillnaden mellan de inblandade, vilken
anstéllningsform de har och liknande som kan kopplas till beroendestillning och
maktforhallande.'” T de fall Arbetsdomstolen har bedomt att avskedandet eller uppsidgningen
ska ogiltigforklaras har det manga ganger handlat om att arbetsgivaren borde vidtagit andra
atgirder an att sdga upp eller avskeda personen, d& det som dven Tingsritten anforde ska

tillimpas som en yttersta atgérd.'”

17 AD 2006:54. Se dven AD 1999:29, AD 2011:84, AD 2014:90 dir avskedande varit giltigt samt Lunning & Toijer (2016),
s. 372. Fransson & Stiiber (2015), s. 243.

175 Se exempelvis AD 2014:90, AD 2016:38, AD 2012:49.

176 Prop. 2007/08:95 s. 298. Se exempelvis AD 1996:10.
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5 Analys

5.1 Hur ar skyddet mot sexuella trakasserier i arbetslivet (inklusive

atgarder mot forévaren) utformat?

5.1.1 Diskrimineringslagen

DL och dess upplédgg har redogjorts for ovan i kap. 2. Foljande kan sammanfattningsvis ségas

om regleringen.

DL ir i forsta hand utformad for att skydda arbetstagare frén arbetsgivare. Det framgar dels
av hur reglerna om diskrimineringsersattning ar utformade. Det &r endast fran arbetsgivaren
den utsatte kan fa kompensation for sexuella trakasserier eller repressalier enligt DL, genom
diskrimineringsersittning och eventuellt skadestdnd. Aven nir det ir en arbetstagare som
trakasserat dr det arbetsgivaren som kan bli skyldig att betala diskrimineringserséttning, men
bara om denne inte fullgjort sin skyldighet att utreda och vidta dtgérder mot de péstadda
trakasserierna. Om arbetsgivaren har fullfoljt en utredning och kommit fram till att sexuella
trakasserier inte har forekommit, kan denne inte bli erséttningsskyldig om det senare visar sig
vara en felbedomning. Den utsatte kan fa viss upprittelse mot forévaren beroende pa hur
grova trakasserierna var genom att denne far en tillsdgelse, varning, omplaceras eller skiljs
frdn sin anstillning. Dock kan en arbetstagare som trakasserat inte bli erséttningsskyldig
gentemot den utsatte enligt DL. Aven bevisbérdereglerna underlittar for arbetstagaren nir
arbetsgivaren dr forOvaren, genom att bara behdva gora det antagligt att trakasserier ha
forekommit for att bevisbordan ska gd Over pa arbetsgivaren. Om det istéllet &r en
arbetstagare som har utsatt en annan arbetstagare och tvisten handlar om huruvida
arbetsgivaren fullgjort sin skyldighet att utreda och vidta atgérder géller sedvanliga
bevisborderegler dir den utsatte ska fora i bevis att de pastddda trakasserierna kommit till

arbetsgivarens kdnnedom.

Beteende och handlingar som utgor sexuella trakasserier dr véldigt omfattande i DL och det

krévs inte mer &n rykten eller misstankar for att arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta
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atgirder mot sexuella trakasserier ska borja gélla. DL reglerar dven arbetsgivarens ansvar att
pa ett mer generellt plan aktivt arbeta for att forebygga sexuella trakasserier. Arbetsgivaren
ska 1 samverkan med arbetstagarna uppritta rutiner och riktlinjer av vilka det framgar att
sexuella trakasserier inte tolereras pa arbetsplatsen och vad som hinder om man bryter mot
denna policy. Det aktiva arbetet syftar till att alla ska vara medvetna om hur man ska agera
om sexuella trakasserier forekommer. Arbetsgivaren kan inte bli skadestandsskyldig om
arbetet med aktiva dtgdrder inte fullfoljs men kan bli tvungen att agera genom ett

vitesforeldggande frdn Namnden om diskriminering.

5.1.2 Arbetsmiljolagstiftningen

Hur arbetsmiljolagstiftningen verkar till skydd mot sexuella trakasserier har gétts igenom

ovan i kap. 3. Foljande kan sdgas sammanfattningsvis om hur regelverket dr utformat.

AML ér en ramlag och redogér for de minimikrav som kan stéllas pa arbetsmiljon. De
nidrmare detaljerna regleras 1 dit tillhorande foreskrifter vilka foreskriver hur arbetsgivaren
ska ldgga upp sitt arbetsmiljoarbete. Arbetsgivaren ansvarar for arbetsmiljon men det
foreligger ocksa ett visst ansvar pa arbetstagarna att medverka i arbetet for en god
arbetsmiljo. Arbetsmiljolagstiftningen dr generellt utformad for att verka preventivt, men
stiller vissa krav pa att uppritta rutiner och riktlinjer for hur arbetsgivare bor agera vid

situationer av krankande sdrbehandling.

Gillande hur arbetet mot sexuella trakasserier ska foretas bor frimst AFS 2015:4 samt AFS
2001:1 noteras. AFS 2015:4, om organisatorisk och social arbetsmiljo, behandlar krinkande
siarbehandling vilket sexuella trakasserier rdknas som. Arbetsgivaren ska fOrebygga
krankande sdrbehandling och vara tydlig med att det inte accepteras, och bor utbilda ledande
personal i frigan samt ta fram skrivna rutiner. Forekommer krinkande sdrbehandling ar
arbetsgivaren skyldig att utreda, samt atgirda, detta om det kommer till dennes kidnnedom,
men arbetsgivaren har ocksd ett ansvar att vara uppmirksam pa eventuella risker i
arbetstagarnas arbetsmiljo. AFS 2001:1, om systematiskt arbetsmiljoarbete, reglerar mer
overgripande arbetsgivarens skyldighet att forebygga och verka for en god arbetsmiljo, men

dven dér stélls krav pa arbetsgivaren att utreda och vidta atgidrder om en arbetstagare utsétts
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for hélsorisker. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska foljas upp varje ar vilket da dven

innefattar arbetet mot krankande sdrbehandling.

Det bor noteras att det inom arbetsmiljolagstiftningen inte aterfinns ndgra direkta atgérder
gentemot en arbetstagare som utsitter en annan for sexuella trakasserier. Det &r istdllet
arbetsgivaren som riskerar exempelvis vite om denne inte uppfyller sina skyldigheter enligt

foreskrifterna.

5.1.3 Anstallningsskyddslagen

Under kap. 4 redogdrs for de relevanta delarna i LAS som kan kopplas till skyddet mot

sexuella trakasserier. Foljande kan noteras sammanfattningsvis.

En arbetstagare som utsatts for sexuella trakasserier dr i de flesta fall skyddad av LAS. Dock
bor noteras att forekomsten av sexuella trakasserier inte dr ndgot som i forsta hand paverkar
ritten till forldngning vid tidsbegrinsade anstéllningar. Anstéillningen kan avslutas oaktat vad
som skett under sjilva anstéillningen. Om inget annat stér i avtalet giller anstillningen den tid
som avtalats. Arbetstagaren har dock ritt att bryta avtalet om arbetsgivaren grovt dsidosétter
sina skyldigheter vilket skulle kunna vara fallet om arbetsgivaren misskoter sina skyldigheter
vid forekomsten av sexuella trakasserier. Om en arbetstagare under pagaende anstillning
utsdtts for trakasserier och arbetsgivaren trots kdnnedom inte fullgor sina skyldigheter, och
detta leder till att arbetstagaren sdger upp sig, kan detta rdknas som en framprovocerad
uppsédgning. Det ror sig om situationer da arbetsgivaren sitter den anstéllde i sddan svar sits
att denne ldmnar anstéillningen. Dessa fall kan dé likstillas med att arbetsgivaren sagt upp

arbetstagaren och kan ge arbetstagaren ritt till erséttning.

DL:s regelverk hinvisar ofta till atgarder i LAS. Att utsdtta ndgon for sexuella trakasserier
kan vara ett brott mot anstillningsavtalet vilket innebdr att omplacering, uppségning eller
avsked kan vara ldmpliga atgérder mot forévaren. Arbetstagaren kan bara sidgas upp vid
sakliga skél, och arbetsgivaren maste da forst fullgjort sin omplaceringsskyldighet. Det bor
dock noteras att denna skyldighet inte ar lika langtgaende vid personliga skél, exempelvis da

nagon gjort sig skyldig till sexuella trakasserier, som nér det ror sig om arbetsbrist. Avsked
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kan enbart komma pa frdga om arbetstagaren grovt asidosatt sina skyldigheter mot
arbetsgivaren. Om sexuella trakasserier aktualiserar avsked beror pd omstdndigheterna i det

enskilda fallet, med beaktande av exempelvis frekvens och grovhet.

5.2 Vilka eventuella brister behover hanteras for att maojliggora att
reglerna effektivt skall kunna férhindra sexuella trakasserier

framgent?

5.2.1 Diskrimineringslagen

Det kan konstateras att DL utgoér ett omfattande arbetsrittsligt skydd mot sexuella
trakasserier, dir framforallt arbetsgivaren har omfattande skyldigheter. Jimfort med annan
typ av diskriminering som DL tar sikte pd sa krdvs inte ndgon koppling till en
diskrimineringsgrund. Detta gor att det dr littare att faststilla sexuella trakasserier 4n annan

diskriminering da det framst ror sig om den utsattes egna upplevelser som ska utronas.

Redan i forarbetena till DL diskuterades fragan om det skulle vara mojligt att utfirda
repressalier gentemot trakasserande arbetstagare. Med tanke pa att utsattheten for sexuella
trakasserier pd arbetsplatsen enligt vittnesmal under #metoo-uppropet verkar vara hog bor det
diskuteras om det dr en mojlig utveckling for att genomdriva fordndring. Arbetstagare kan

vara mer bendgna att dandra odnskat beteende om de sjélv har ndgot att vinna pa det.

Aven méjligheten att utvidga repressalieforbudet till att omfatta skydd for arbetstagare som
anmdlt annan arbetstagare for sexuella trakasserier diskuterades vid inforandet av DL.
Regeringen menade da& att arbetsgivaren inte hade ndgot att vinna pd att utsitta en
arbetstagare for repressalier om han inte sjdlv var inblandad 1 de pastddda trakasserierna.
Vittnesmal under #metoo-uppropet samt méalet fran Svea Hovrétt, dar den utsatte efter att ha
blivit véaldtagen av en kollega inte fick forléngd anstillning, tyder dédremot pd att den utsatte
riskerar att bli utsatt for repressalier frdn arbetsgivaren trots att de anmaélda sexuella
trakasserierna var riktade fran en annan arbetstagare och inte fran arbetsgivaren sjélv.
Kvinnan i malet menade sjdlv pa att advokatbyrans agerande handlade om att hon stéllde till

besvér for dem genom att mé déligt och att hennes nérvaro paverkade arbetsplatsen genom att
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pdminna om vad som hint.'”” Eftersom hon var provanstilld hade arbetsgivaren ritt att
avsluta hennes anstillning utan nagon egentlig anledning. Om héndelser som den hér hade
omfattats av repressalieférbudet hade hon genom att kunna stimma arbetsgivaren for att ha
brutit mot forbudet fatt 6kad mojlighet till kompensation eller inte forlorat sin anstéllning

som en f0ljd av trakasserierna fran forsta borjan.

Om man ser DL 1 ljuset #metoo-uppropet och den till synes hdga forekomsten av sexuella
sexuella trakasserier i arbetslivet sd kan man identifiera vissa problem. Enbart sanktioner
botar inte ett problem utan det krdvs starka forebyggande atgérder, vilket dr var DL &dr som
svagast. Arbetsgivaren ar skyldig att aktivt verka for det finns ett tydligt arbete mot sexuella
trakasserier pd arbetsplatsen, men om sa inte sker finns inga reella sanktioner. Nimnden mot
diskriminering kan utfdrda ett vitesforeldggande mot arbetsgivare som inte uppfyller lagens
krav men under 2017 har inga foreligganden utfdrdas.'”® En del av regeringens satsning r att

1 storre omfattning kunna utova tillsyn, s forhoppningsvis kommer detta fordndras framover.

Trots att arbetsgivaren enligt de aktiva dtgidrderna 1 DL dr skyldiga att se till att alla anstéllda
vet att trakasserier inte ar tilldtet och hur man ska agera om man utsétts verkar s inte vara
fallet pd manga arbetsplatser. Arbetstagare har stora mojligheter att sétta krav pa sin
arbetsgivare dd DL tvingar denne till aktion. Det dr darfor viktigt for bade arbetstagare och
arbetsgivare att kdnna till sina rittigheter respektive skyldigheter. Regeringens satsning pa
utbildning kunde dérfor med fordel riktas mot arbetsplatsen, for att ge framfor allt
arbetstagare vetskap om att de inte ska behdva std ut med den typ av beteende och behandling

pa sin arbetsplats.

5.2.2 Arbetsmiljolagstiftningen

Nya AFS 2015:4 infordes med syftet att forenkla och fornya foreskrifterna for arbetsgivaren,
men innebdr 1 praktiken att lagre krav stdlls pad arbetsgivaren. Denna motivering verkar at fel
hall for arbetet att genomdriva fordndring i1 arbetet mot sexuella trakasserier och Ovrig
krankande sdrbehandling. Skyddet mot kriankande sdrbehandling verkar saledes vara

bristfdlligt, och det gér inte som utsatt att fa upprittelse och kompensation frén varken en

17" Urisman Otto, Alexandra & Skold, Josefin, 2018, “Man gér inte si héir som advokat och arbetsgivare”’, Dagens Nyheter,
Torsdag 22 November 2018, s. 6f.
'8 Namnden mot diskriminering, Redogdrelse for verksamheten i nimnden mot diskriminering under dr 2017.
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arbetsgivare som brister i sitt arbete eller fran forOvaren. Eftersom sexuella trakasserier
omfattas av DL far den utsatte ett storre skydd mot att bli sexuellt trakasserad och framfor allt

storre mojlighet till upprittelse gentemot sin forovare.

Arbetet med aktiva atgdrder kring riktlinjer for hur sexuella trakasserier ska forhindras pé
arbetsplatsen enligt DL liknar arbetet man ska bedriva enligt arbetsmiljoregleringen.
Arbetsmiljolagstiftningens bestdmmelser dr mer omfattande men ocksd mer generellt
inriktade. Kraven pa skriftlig dokumentation géller frdn tio arbetstagare enligt
arbetsmiljolagstiftningen och frdn 25 arbetstagare enligt DL. P4 s& sitt verkar
arbetsmiljoregleringen stidlla hogre krav pa att aktivt forebygga sexuella trakasserier.
Arbetsgivaren kan dock inte bli skadestandsskyldig om denne inte utfor arbetet med aktiva
atgdrder enligt vare sig DL eller AML. Den metod som i arbetsmiljolagstiftningen kan tas till
for att fa arbetsgivaren att fullfélja sina skyldigheter &r framfor allt vitesforeliggande frén
Arbetsmiljoverket. Aven en arbetsgivare borde vara mer bendigen att genomfora sina
skyldigheter om det varit frdga om mer kidnnbara pafoljder. Eftersom de aktiva atgérderna ar
ett preventivt arbete for hela arbetsplatsen &r det forvisso svart att gora arbetsgivaren
skadestdndsskyldig mot en arbetstagare som blir utsatt, men tillsynsmyndigheterna borde
besluta om vitesforeldggande i storre utstrickning &n de gor idag for att framtvinga

forbattring 1 arbetet med aktiva dtgéirder.

Arbetstagaren har ett ansvar att samverka i arbetet for en god arbetsmiljé och forebygga
krankande sdrbehandling, men inte heller hédr finns nagra reella sanktioner om man inte
medverkar. Det foreldggande eller forbud som i undantagsfall kan riktas mot en arbetstagare
som inte deltar i arbetsmiljoarbetet maste tolkas gilla framfor allt for allvarliga
tillkortakommanden i1 en fysiskt farlig arbetsmiljo. Vite kan inte utfirdas mot en enskild

arbetstagare.

Som det ser ut idag har Arbetsmiljoverket inte gatt ut med ndgon information om hur man
som arbetstagare ska ga tillvdga ndr det dr arbetsgivaren eller en person som foretrader
arbetsgivaren som utsdtter en for sexuella trakasserier. Férhoppningsvis vet man att man kan
véinda sig till sin fackliga organisation, om man ar medlem, eller till skyddsombud, om sadant

finns pd arbetsplatsen, i1 en situation av krankande sarbehandling men informationen om vad
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som hiinder niir arbetsgivaren utsitter borde vara tydligare. Aterigen kan man vinda sig till
DL:s bestimmelser nér det géller sexuella trakasserier, men denna mojlighet borde framga

tydligare for bade arbetsgivare och arbetstagare.

5.2.3 Anstallningsskyddslagen

Bestdmmelser 1 LAS blir tillimpliga framfor allt d& det har utretts att sexuella trakasserier har
forekommit pé arbetsplatsen, och den skéliga atgérden har bedomts vara att skilja forovaren
frdn anstillningen. Uppsédgning eller avsked enligt LAS &r egentligen den enda paféljden som
blir verkligt kdnnbar for fordvaren, om inte atgérder vidtas genom andra regleringar &n de
som behandlats 1 uppsatsen. I de flesta mal dér fordvaren velat ogiltigforklara uppségning
eller avsked har Arbetsdomstolen bedomt att arbetsgivaren har haft anledning att skilja
forovaren fran anstillningen. Av naturliga skél ar det fall av grova sexuella trakasserier som
blir en tvist i arbetsdomstolen och det forekommer sdkert pd manga arbetsplatser att man
vidtar andra atgirder mot forovaren. Information om dessa dr tyvirr inte lika lattillgénglig
och séledes svarare att redogora for. De flesta mal som redogjorts for i denna uppsats gillde
avsked och det dr en dtgird som gér att tillimpa oavsett vilken anstéllningsform férovaren
har. En forévare som inte &r tillsvidareanstdlld kan annars i en sddan situation ha ett tillfalligt
sdkrare anstillningsskydd, dd denna anstéllning inte gar att sdga upp. Daremot kommer den
ju 16pa ut inom en inte alltfor lang tid och arbetsgivaren har diarfor en mojlighet att inte

behélla forGvaren som anstalld.

Déaremot &r den utsatte i en sdmre stillning om anstédllningen &r tidsbestimd. Ett problem med
osdkra anstéllningar visas i malet frdn Svea Hovritt déir juristen inte fick sin provanstdllning
forlangd anstillning efter att varit frinvarande frin arbetet pa grund av psykiska besvir efter
en valdtakt av en kollega. Sddana hér héndelser lar bidra till att visstidsanstillda inte vagar
anmdla, d& man 4r rddd att ses som ett problem och inte far vara kvar hos arbetsgivaren.
Denna réadsla dr sdkert sdrskilt pataglig om den som utsétter har en ledande stillning inom
foretaget da det foreligger ett maktforhdllande mellan de inblandade som sétter den utsatte 1
beroendestéllning. Arbetsdomstolen har i praxis visat att de tar aldersskillnad, anstéllningstid
och beroendestillning i beaktande nidr de domer i mil om sexuella trakasserier. Nér en

arbetsgivare utsétter en arbetstagare &r det tydligt en typ av maktutovande.
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LAS skyddar den utsatte mot uppsdgning framprovocerad av arbetsgivaren. Mal om
framprovocerad uppsédgning till foljd av sexuella trakasserier forekommer inte ofta i
arbetsdomstolens praxis. Det kan bero pa att arbetstagaren inte dr medveten om sina
rittigheter respektive arbetsgivarens skyldigheter. Vid en framprovocerad uppsdgning kan
arbetstagaren ha ritt till skadestdnd och sdledes f& upprittelse och kompensation for

arbetsgivarens agerande.
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6 Sammanfattning och slutsatser

Till synes utgdr den valda lagstiftningen ett starkt skydd mot sexuella trakasserier. Jimfort
med andra former av diskriminering och krinkande sdrbehandling &r skyddet mot sexuella
trakasserier starkare genom att omfattas av bdde DL och AML. Problemet ligger i att forstd
hur dessa samverkar med varandra och for arbetstagare och arbetsgivare att veta vilka
rittigheter och skyldigheter de har. Darfor ar det positivt att regeringen valt att satsa medel pé
utbildningsétgirder. Om béda parterna dr medvetna om sina réttigheter respektive
skyldigheter blir det enklare att ha en dialog om problemet. For att detta ska kunna fungera
krévs att tillsynsmyndigheter, frimst Diskrimineringsombudsmannen och Arbetsmiljoverket,
samt skyddsombud och fackliga organisationer tar ett stérre ansvar och foljer upp med
arbetsgivarna hur arbetet gar. Idag finns relativt tandlosa &tgérder att ta till mot en
arbetsgivare som brister 1 sitt forebyggande arbete, vilket borde kunna l6sas genom okad
tillsyn alternativt med utdkade sanktioner. Det dr dven viktigt att tillsynsmyndigheterna,
skyddsombud och facklig organisationer dr nidrvarande for de fall det &r arbetsgivaren som

trakasserar, dd arbetstagaren behover ndgon annan att vinda sig till.

Det ér dock inte en fullgod 16sning att lamna allt ansvar pa arbetsgivaren. Redan 1 forarbetena
till nuvarande DL diskuterades frdgan om det skulle innefattas mgjligheten till civilrattsliga
repressalier gentemot en trakasserande arbetstagare. En saddan 16sning hade kunnat ge den
utsatte storre mojlighet till upprittelse for sexuella trakasserier som inte ér straffbara enligt
BrB, men alltjamt kriankande. Med tanke pa Okningen av sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen kanske det dr den typen av individualprevention som krévs. I vart fall borde
arbetstagaren involveras ytterligare i det preventiva arbetet vilket gir hand i hand med 6kad
utbildningsndrvaro. Om arbetstagarna far forbéttrad kiinnedom om sina rittigheter kan de
vara mer involverade i arbetet mot sexuella trakasserier och kan pa si sitt utdva nagon slags
tillsyn Over arbetsgivaren, och se till att lagstiftningen foljs. Det kan &ven innebdra en
ytterligare forstaelse for vad som &r acceptabelt beteende pa arbetsplatsen vilket &r till gagn

for alla parter.

Avslutningsvis kan anmérkas att 4ven om skyddet mot repressalier motverkar att en enskild

arbetstagares anstéllning paverkas av att denne dr utsatt for sexuella trakasserier eller gor
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arbetsgivaren uppmairksam pé forekomsten av sexuella trakasserier sé finns ett visst problem i
forhallande till osdkra anstdllningar. En person med tidsbegrinsad anstillning riskerar mycket
genom att tala om problem pa arbetsplatsen da man riskerar att mirkas som jobbig eller
problematisk. Det dr dérefter littare att gora sig av med arbetstagaren genom att inte fornya
avtalet, dn att sidga upp en tillsvidareanstdlld och visa att det inte har samband med att
arbetstagaren har patalat eller anmélt trakasserier. Denna typen av styrkeskillnader kan skapa
problem, och ménniskor riskerar att utnyttjas. Detta dr nagot som enligt min mening bor
utredas ytterligare framforallt d& osdkra anstillningar &r vanligt bland unga ménniskor som é&r

nya pa arbetsmarknaden och extra sérbara.
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Summary

One of the subjects of #metoo late 2017 was the problem of sexual harassment in the
workplace. Questions were asked whether or not the current labor legislation could ensure
sufficient protection against further sexual harassment. This thesis investigates the
established law, more precisely The Discrimination Act (DL), The Work Environment Act
(AML) and The Employment Protection Act (LAS), in order to further specify what types of
problems can be identified. It is clear that the legal protection against sexual harassment is
strong, which raises the question why sexual harassment is such an extensive problem. One
problem is that there are few actions to take against an employer's lack of work to prevent
harassment, and the actions that are available seem weak. In the established law almost all
responsibility lies with the employer, and the victim would have a greater opportunity for
reparation and compensation if sexual harassment had entailed civil penalties for the
offender. By letting the employer and the employee know their responsibilities and rights,
respectively, the situation might improve. However, such an arrangement requires that
supervisory bodies such as the Discrimination Ombudsman (DO) and the Swedish Work
Environment Authority (AV) are more present to take action in case the legislation is not
followed. Finally, attention is drawn to the fact that insecure employment can create
problems since the employee is in a situation of dependency and has difficulty in asserting his
or her right, something that should be further investigated in order to avoid temporary

workers being placed in an unfavorable situation.

45



Kallforteckning

Offentligt tryck

Europeiska Unionen
Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av

principen om lika mdjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet

Sverige
SOU 2004:55 Ett utvidgat skydd mot konsdiskriminering

SOU 2006:22 En sammanhallen diskrimineringslagstiftning, del 11
Prop. 1990/91:113 Om en ny jamstélldhetslag, m.m.

Prop 1997/98:55 Kvinnofrid

Prop. 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering

Prop. 2015/16:135 Ett 6vergripande ramverk for aktiva atgérder i syfte att framja lika
rattigheter och mojligheter

Dir. 2018:99, En effektiv och &ndamalsenlig tillsyn dver diskrimineringslagen
AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete
AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Arbetsmiljélagen och dess forordning med kommentarer 21 april 2018, Redaktér Marianne
Tégtstrom, DanagardLiTHO, publicerad maj 2018

Arbetsmiljon 2017, Arbetsmiljostatistik Rapport 2018:2, publicerad oktober 2018

Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en
god arbetsmiljo. Vigledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo, AFS 2015:4, publicerad 2016

Kulturdepartementet. Uppdrag till Arbetsmiljéverket om sdrskilda informationsinsatser

gdllande arbetet mot sexuella trakasserier. Regeringsbeslut 1:6. Stockholm:
Kulturdepartementet, 2018. dnr. Ku2018/00557/DISK, publicerad 2018-03-08

Néamnden mot diskriminering, Redogorelse for verksamheten i nidmnden mot diskriminering
under ar 2017, publicerad 2018-01-03

46



Litteratur
Ahlberg, Kerstin, Arbetsmiljolagen med kommentarer, 2018, fjortonde upplagan, Prevent,
Stockholm

Adlercreutz, Axel & Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsrdtt, 2013, fjortonde upplagan,
Norstedts Juridik AB, Stockholm

Ericsson, Bo & Gustafsson, Kerstin, Arbetsmiljélagen, 2014, fjortonde upplagan,
Studentlitteratur, Lund

Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Diskrimineringslagen, 2015, andra upplagan,
Norstedts Juridik AB, Stockholm

Gabinus Goransson, Hakan & Del Sante, Naiti, Diskrimineringslagen, en ldrobok, 2018,
forsta upplagan, Norstedts Juridik AB, Visby

Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsrditt, 2016, tredje upplagan, Studentlitteratur, Lund

Korling, Fredric & Zamboni, Mauro (red.) Juridisk metodldra, 2018, andra upplagan,
Studentlitteratur, Lund

Killstrom, Kent & Malmberg, Jonas, Anstdllningsforhallandet, 2016, fjirde upplagan, Iustus
Forlag AB, Uppsala

Lunning, Lars & Toijer, Gudmund, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2016, elfte
upplagan, Wolters Kluwer, Stockholm

Nystrom, Birgitta, EU och arbetsrdtten, 2017, femte upplagan, Wolters Kluwer, Stockholm

Rattsfallsforteckning
Tingsrdtt
Malmo Tingsritt dom 2005-06-30 i méal nr T 52 77-04

Hovrdtterna
Svea Hovriatt dom 1 mal 2018-12-10 nr B 86 39-18

Arbetsdomstolen
AD 1991:65
AD 1993:30
AD 1996:10
AD 1999:29
AD 2005:22

47



AD 2005:63
AD 2006:54
AD 2011:13
AD 2011:84
AD 2012:49
AD 2013:71
AD 2014:90
AD 2016:38
AD 2016:56
AD 2017:45
AD 2017:61

Ovriga kallor

Artikel i tidsskrift

Ask, Henric & Ericson, Bo, 2017, Krdnkande sdrbehandling i arbetslivet - hur hanteringen
sker och kan ske inom det rdttsliga systemet, Ny juridik 3:17 s. 7. Tillgénglig via Elektroniska
Karnov: https://pro-karnovgroup-se.ludwig.lub.lu.se/document/2363662/1 (Hémtad
2019-01-06)

Artikel i dagstidning
Urisman Otto, Alexandra & Skold, Josefin, 2018, “Man gor inte sa hdr som advokat och
arbetsgivare”, Dagens Nyheter, Torsdag 22 November 2018, s. 6f.

Hallgren, Erika, 2018, Metoouppropen till regeringen: “Vad dr detta for ickesvar?!”,
Svenska dagbladet, 2018-10-28. Tillginglig:
https://www.svd.se/metoouppropen-till-regeringen-vad-ar-detta-for-svar#sida-7 (Himtad
2018-11-19)

Internetkallor

Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Lagkommentar till 3 kap. Diskrimineringslagen,
Zeteo. Publicerad 2017-02-16.
https://zeteo-nj-se.ludwig.lub.lu.se/document/diskkomm_diskkap01?anchor=xdiskkommgq200

84567 1 kap 1 px (Himtad 2018-12-30)

48


https://pro-karnovgroup-se.ludwig.lub.lu.se/document/2363662/1
https://www.svd.se/metoouppropen-till-regeringen-vad-ar-detta-for-svar#sida-7
https://zeteo-nj-se.ludwig.lub.lu.se/document/diskkomm_diskkap01?anchor=xdiskkommq2008q567_1_kap_1_px
https://zeteo-nj-se.ludwig.lub.lu.se/document/diskkomm_diskkap01?anchor=xdiskkommq2008q567_1_kap_1_px

