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Sammanfattning

Genom att uppropet mot sexuella trakasserier tog fart vindes dven stralkastarljuset
till sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Uppsatsen utreder arbetsgivarens ansvar
och skyldigheter i sin roll som arbetsgivare for sexuella trakasserier. Arbetet
fokuserar pa diskrimineringslagens bestimmelser samt vilka EU réttsliga
bestimmelser som har genomforts i svensk lag. Arbetsgivarens ansvar dr ganska
omfattande. Problematiken ligger i vart gransen gér for arbetsgivarens ansvar.
Enligt praxis dr den direkta kopplingen till arbetsplatsen av stor betydelse for att
arbetsgivaren ska bli skyldig att agera. Bade EU och svenska experter ser
problematiken i att kunskapen gillande vad som faktiskt utgor sexuella
trakasserier ser olika ut vilket leder till att statistiken blir missvisande eftersom fa
anmaler trots att Overtradelser begas. Arbetsgivarens ansvar for att sexuella
trakasserier inte ska forekomma pa arbetsplatsen ar stort. Dels for att hen bar
ansvaret generellt for arbetsplatsen men ocksé for att ingen ska bli diskriminerad.
Sexuella trakasserier utgor diskriminering och bryter mot svensk lag. Europeiska
kommissionen och svenska organisationer som finns till for att utreda
arbetsmiljon menar att utbildning i rittigheter och skyldigheter pa arbetsplatserna
ar nodvindig. Det kan vara en bra start pa att fa bort sexuella trakasserier pa

svenska arbetsplatser.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den internationella kampanjen Metoo fick stor uppmaérksamhet hosten 2017. Det
ar en global rorelse som startades i USA som &r unik i sitt slag dér kvinnor, icke-
bindra och transpersoner gick samman och berdttade om sina erfarenheter av
sexuella trakasserier och sexuellt vald. Genom sociala medier startade
skadespelaren Alyssa Milano hashtaggen #metoo for att kvinnor skulle fi en
plattform att beritta sina historier. Denna hashtagg slog dnnu hardare efter att
sanningen kring hur filmproducenten Harvey Weinstein trakasserat kvinnor
sexuellt i flera &rtionden kommit fram.!

Denna rorelses syfte ar att vinda stralkastarljuset mot alla det miljontals kvinnor
som blivit utsatta for sexuella trakasserier. Detta upprop fick en stor spridning
vilket gjorde att kvinnor fran hela vérldens alla horn delade med sig av sina
upplevelser av sexuella trakasserier. Aven om detta ir ndgot som alltid har funnits
har det nu uppdagats i ett nytt ljus.

Forbud mot sexuella trakasserier finns i ett flertal olika bestimmelser i svensk
lagstiftning. Ett sddant lagrum ar diskrimineringslagen (2008:567) som enligt 1
kap. 4 § p. 5 tar upp sexuella trakasserier. Arbetsgivarens ansvar for att motverka
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen dr reglerat i 3 kapitlet diskrimineringslagen
om aktiva atgérder. Det systematiska arbetet for en god arbetsmilj6 vilket indirekt
leder till att arbeta for att utrota sexuella trakasserier pa de svenska arbetsplatserna
finns reglerat i arbetsmiljolagen (1977:1160). Arbetsréttens problematik ar att
arbetstagarna ofta inte &r medvetna om sina réttigheter samt att de befinner sig i
en beroendestéllning till sin arbetsgivare.

Sexuella trakasserier dr upptriddande av sexuell natur som krénker en annan
individs vardighet. Genom metoo rorelsen kom det fram vittnesmal om hur
verkligheten sett ut for manga kvinnor pé deras arbetsplatser och inte minst hur

det ser ut i Sverige. Sexuella trakasserier utfors i en 6verviagande majoritet av

! https://www jamstalldhetsmyndigheten.se/mans-vald-mot-kvinnor/sexuella-trakasserier/metoo
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fallen av mén och dess offer ar till vervigande del kvinnor. En naturlig foljdfraga
ar darfor: Vad ar arbetsgivarens skyldigheter géllande sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen?

Runt om i hela virlden finns alltsd denna problematik som i sin tur
medfor ett arbetsmiljoproblem. Den som bér det yttersta ansvaret for arbetsmiljon

ar arbetsgivaren. Denna uppsats fokusera dock pa diskrimineringslagstiftningen.

1.2  Syfte och fragestillning

Uppsatsen har till syfte att undersoka hur langt arbetsgivarens skyldighet att agera
stracker sig om sexuella trakasserier forekommer pé arbetsplatsen eller i
situationer kopplade till arbetsplatsen. Syftet med uppsatsen ér vidare att
undersoka arbetsgivarens forebyggande arbete for att sexuella trakasserier inte ska
forekomma pé arbetsplatsen.
Foljande fragestillningar stills for att kunna uppna syftet med denna uppsats:

e Hur definieras sexuella trakasserier i diskrimineringslagen?

e Vad har arbetsgivaren for skyldigheter att agera om sexuella trakasserier

forekommer pé arbetsplatsen?
e Hur ska arbetsgivaren enligt lag arbeta forebyggande for att undvika att

sexuella trakasserier forekommer pa arbetsplatsen?

1.3  Avgransningar

Sexuella trakasserier &r inte ett problem som enbart existerar pa arbetsplatsen, det
ar ett problem som finns dverallt i samhaéllet och i vérlden. I denna uppsats har jag
valt att fokusera pa enbart sexuella trakasserier som sker pa arbetsplatsen.

Jag har valt att begrinsa mig till att undersoka arbetsgivarens ansvar och
skyldigheter utifran arbetsratten. Handlingar som utgdr sexuella trakasserier kan
vara straffbara brott utifrén en straffrittslig bedomning. Detta berors inte alls i
uppsatsen utifran brist pa utrymme och tid. Den rittsliga regleringen for de som

utsitts for sexuella trakasserier behandlas dversiktligt, 4ven detta pa grund av.
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behovet av att inte gora uppsatsen for omfattande. Arbetsmiljolagen har en
visentlig roll ndr man undersoker arbetsgivarens skyldigheter géllande sexuella
trakasserier. Eftersom diskrimineringslagen &r huvudfokus for uppsatsen kommer

arbetsmiljolagen endast fa en oversiktlig beskrivning.

14 Metod och material

I uppsatsen anvéander jag mig av rattsdogmatisk metod. Metoden bygger péa en
anviandning av allmént accepterade rittskillor s& som EU-ritt, nationell
lagstiftning, forarbeten, doktrinen och rattspraxis. Genom att anvinda mig av
rattsdogmatisk metod kan géllande ritt, de lege lata, faststillas.

For att kunna arbeta utifrdn denna metod &r det viktigt med en konkret
problemstéllning som jag kan utgd fran i mitt arbete.? Utifran detta material
kommer jag att anvinda mig av den svenska lagstiftningen tillsammans med mina
fragestéllningar for att kunna faststélla réttsldget i Sverige.

Sverige dr medlem i EU. Inom réttsomradet finns flera rittsakter och darfor
kommer jag att undersoka hur EU reglerar forbudet mot sexuella trakasserier. |
artikel 4.2 1 fordraget om Europeiska unionen anges att EU ska beakta de olika
nationella grundpelarna inom medlemsstaterna men av praxis framgér i
majoriteten av avgorandena fran EU-domstolen att detta ej gors.?

Valet av rittskillor dr av betydelse vid tillimpning av rittsdogmatisk metod.
Raéttskallor har olika vérde och detta kommer att beaktas. Enligt EU-domstolen
ska arbetstagare och arbetsgivare kunna lisa ut rittigheter och skyldigheter direkt
av en lagtext. Detta har medfort att betydelsen av forarbeten har minskat pé de
omraden det finns EU-ritt.* Vid tolkning av géllande ritt fyller réttspraxis en

viktig funktion i avgdrandet av hur bestimmelserna ska tolkas och tillimpas.’ De

2 Nidv, Maria och Zamboni, Mauro Juridisk metodliira, 2018, andra upplagan, Studentlitteratur, Lund, s. 21-
24.

3 Niiv, Maria och Zamboni, Mauro Juridisk metodldra 2018 andra Uppl, Studentlitteratur, Lund, S.109.
4 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsriitten, s. 66.
5 Néiv, Maria och Zamboni, Juridisk metodliira, 2018, andra upplagan, Studentlitteratur, Lund, s. 21-24.
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domar jag kommer att anvdnda mig av dr relevanta domar fran Arbetsdomstolen.
De anvénda domarna har jag frimst funnit genom hénvisningar i doktrin. Jag har
dven sOkt domar genom att anvdnda sokord kopplade till fragestillningarna. Jag
har forsokt viardera de kéllor jag anvinder mig av.

I diskrimineringslagen regleras majoriteten av bestimmelserna géllande sexuella
trakasserier. Tolkningen av dessa bestimmelser dr avgorande for att dels kunna
svara pa de angivna fragestéllningarna dels for att kunna uppfylla syftet med
uppsatsen.

Anvindningen av rittspraxis dr betydelsefull dd man far en forstaelse hur det
svenska réttsvésendet tolkar det som stér i lagen. Tolkningar av gillande ratt
framkommer ndr man undersoker réttspraxis. Jag har valt att avgransa mig till att
endast studera domar fran Arbetsdomstolen da syftet med uppsatsen ar att ta reda
pa arbetsgivarens ansvar for arbetsplatsen om en anstilld blir utsatt for sexuella
trakasserier.

Att bedoma auktoriteten av material gillande detta &mne har stor betydelse for
uppsatsens validitet. Jag kommer darfor att forsoka vardera de kéllor som jag
anvinder mig av.%

Riéttskdllorna som jag kommer att anvéinda mig av i mitt arbete har en relativt
sjalvklar placering inom rattskéllehierarkin vilken vérderas efter riattskillornas
auktoritet. Detta vigs dock samman med andra faktorer eftersom en anvindning
av foraldrad praxis som inte speglar samtidens varderingar inte dr relevant for min
studie. Detta innebér att jag forsoker gora en sammanvagning av
rattskéllehierarkin och kopplar den tillsamhéllsutvecklingen utifrn det valda
damnet.’

Jag kommer inte att géra nagon egen empirisk undersokning framst pa grund av
den begréinsade tid jag har for att genomfora uppsatsen pa. Det skulle ocksa vara
svart att genomfora en undersokning som situationen &r just nu. Den statistik som
jag anvinder mig av i uppsatsen har jag dirfor inte tagit fram sjilv.® Men
statistiken dr betydelsefull for att pdvisa omfattningen av sexuella trakasserier och

detta belyses 1 avsnitt 2.2.2.

¢ Sandgren, Claes Rdittsvetenskap for uppsatsforfattande, imne, material, metod och argumentation uppl 4 s.37-
38.

7 Sandgren, Claes Rdttsvetenskap for uppsatsforfattande, imne, material, metod och argumentation uppl 4 s.46.
8 Sandgren, Claes Rdttsvetenskap for uppsatsforfattande, dmne, material, metod och argumentation uppl 4 s.54.
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1.5 Disposition

Jag har valt att dela upp min uppsats i fyra kapitel for att f4 fram en uppsats vars
struktur &r valarbetad sa det blir l4tt for 14saren att f6lja med.

I uppsatsens forsta kapitel finns en introduktion av &mnet som jag har valt att
behandla samt en bakgrund till varfér &mnet intresserar mig. I efterfoljande delar
av kapitel ett finns syfte och fragestillningar angivna samt gjorda avgriansningar.
Efter det foljer en beskrivning av den metod och de material som jag anser ér

relevanta for min undersokning.

I det andra kapitlet redovisas hur EU-rdtten behandlar och ser pa sexuella
trakasserier, samt frdgan géllande arbetsgivarens ansvar. Jag undersoker &ven i
vilken mén EU-ritten ar genomford i svenskritt och om lagstiftningen i sa fall
skiljer sig frdn EU:s direktiv. I 2.2.2 har jag ett avsnitt om statistik och bredden av

forekomsten av sexuella trakasserier.

I det tredje kapitlet undersoker jag hur Sveriges lagstiftning ser ut nar det kommer
till arbetsgivarens skyldighet att agera om sexuella trakasserier skulle forekomma
pa arbetsplatsen. Jag utreder dven begreppet sexuella trakasserier och den
historiska utvecklingen av detta fram till idag. Jag undersoker ockséa hur
arbetsgivaren ska arbeta for att forebygga att sexuella trakasserier inte ska
forekomma pé arbetsplatsen. Det &r dven i detta kapitel som jag kommer att ligga

storst vikt vid diskrimineringslagen.

I det fjarde kapitlet kommer jag att analysera det material som jag har samlat in
och behandlat i kapitel tva och tre. Tillsammans med uppsatsens fragestillningar
och syfte ligger dessa tva kapitel till grund for min analys som sedan mynnar ut i

mina slutsatser.
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2. Diskrimineringsforbud mot

sexuella trakasserier

21  Franvaro av diskriminering ar en mansklig rattighet

Skydd mot diskriminering dr en ménsklig réttighet. Regler kring detta finns i FN:s
allménna forklaring, redan i artikel 1 anges att "ménniskor ar fodda fria och lika
virde och rittigheter”. T artikeln 2 finns forbud mot diskriminering vilket dr en
fortsittning i forhallande till allas rétt till frihet och réttvisa i artikel 1. FN:s
allménna forklaring ar inte juridisk bindande men har med tiden blivit juridisk
praxis som f0ljs. Dérefter har dock juridiskt bindande konventioner ratificerats
och tratt 1 kraft, sdisom FN:s konvention 1966 om ekonomiska, sociala och
kulturella réttigheter, 1966 ars internationella konvention om medborgerliga och
politiska réttigheter samt FN:s konvention 1979 om avskaffande av all slags
diskriminering av kvinnor.!° Det som far stor betydelse ar vilken effekt dessa
konventioner far for nationell lagstiftning.

Europakonventionen om minskliga réttigheter giller sdsom lag i Sverige efter

inkorporering. Artikel 14 innehaller ett direkt diskrimineringsforbud.

2.2 EU-ratten och icke-diskriminering

EU-ritten tar som utgdngspunkt en allméin likabehandlings- eller icke-

diskrimineringsprincip.!' Reglerna om diskrimineringsférbud pga. nationalitet och

° Fransson, Susanne diskrimineringslagen en kommentar s. 24. Universal Declaration of Human Rights frin
1948.

10 FN:s deklaration om de minskliga rittigheterna, 10 december 1948.

'S 1980:8 Konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor. New York den 18 december
1979.
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regler om likabehandling av kvinnor och mén har funnits linge.!? Redan i det
ursprungliga Romfordraget 1957 foreskrevs att principen om lika 16n for kvinnor
och min for lika arbete skulle sikerstéillas av medlemsstaterna.!? Glava och
Hansson beskriver EU:s ursprungliga regler mot diskriminering som ett sétt att
skydda den inre marknaden. Men dérefter har diskrimineringsforbuden fatt en

starkare stdllning och &r inte enbart ett medel utan ett mal i sig sjdlv.!'*

2.2.1 EU-direktiv: forbud mot sexuella trakasserier

Av Direktiv 2002/73/EG som implementerats i nationell lagstiftning i oktober
2005 definierades trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier som
diskriminering och forbjods ddrmed i fragor kopplade till anstéllning,
yrkesutbildning och befordran. Ar 2006 antogs likabehandlingsdirektivet
(Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om
genomforandet av principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor
och mén 1 arbetslivet (omarbetning)).

Detta direktiv dr mer ként som recastdirektivet vars syfte ar att frimja
likabehandling av kvinnor och min pa arbetsplatserna. Direktiven som
omarbetades till recastdirektivet var 75/117/EEG, 76/207/EEG och 86/378/EEG
samt 97/80/EG.!> Genom den omarbetningen blev definitionerna for viktiga
begrepp tydligare.'® Bland dessa begrepp finns sexuella trakasserier som i sin tur
har stor betydelse for den svenska diskrimineringslagen.'”

I direktiv 2006/54/EG, artikel 2.1.d, finns foljande definition:

sexuella trakasserier: ndr ndgon form av oénskat verbalt, icke-verbalt eller fysiskt beteende av
sexuell natur forekommer som syftar till eller leder till att en persons virdighet kréinks, sdrskilt

ndr en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller kréinkande stdmning skapas.

Av direktivet framgar ocksa i artikel 2.2.a att sexuella trakasserier utgor

diskriminering. I samma direktiv, artikel 26, regleras dven att arbetsgivare inom

12 Glavé och Hansson Arbetsriitt uppl., 3 5.282-283.

1330 1971:41 Internationell konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rittigheter. New York den 16
december 1966.

1480 1971:42 Internationell konvention om medborgerliga och politiska réttigheter. New York den 16
december 1966.

15 Direktiv 75/11/EEG om lika behandling, 76/207/EEG om lika 16n, 86/378/EEG om yrkesbaserade system
for social trygghet och 97/80/EG om bevisbordan.

16 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsritten, s. 199.

17Géransson Gabinius , Hikan & Del sante, Naiti Diskrimineringslagen en lirobok 2018 s.24-25.
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medlemsstaterna ska uppmuntras genom nationell lagstiftning, kollektivavtal eller
allmén praxis att agera fOr att eliminera sexuella trakasserier frén arbetsplatsen.
EU:s lagstiftning inbegriper manga omraden pa arbetsplatsen. Rittsakterna
omfattar alla relationer mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. EU forbjuder dven
sexuella trakasserier i arbetslivet i samband med exempelvis befordran eller om

det kan klassas som en hilso- och sikerhetsfriga.'®

2.2.2 En studie om kvinnors utsatthet for sexuella trakasserier i
Europa
Europeiska unionens byré for grundlaggande réttigheter som forkortas FRA
genomforde en studie i mars 2014. Dar framkom bredden av kvinnors utsatthet for
sexuella trakasserier i EU. I denna studie som resulterade i en tydligare bild av
laget runt om i1 Europa att var femte kvinna har upplevt oonskade ndrmanden av
sexuell natur innan de fyllt femton ar. Undersdkningen visar dven att
problematiken fortsitter, sex procent har utsatts for detta minst sex ginger efter att
de fyllt femton. Av det kvinnor som svarade att det har upplevt sexuella
trakasserier minst en gang efter att det fyllt femton var den som utforde
handlingen en kollega, en chef eller en kund pa trettiotva procent.
Undersokningen visar ocksé pé att yrkesarbetande kvinnor samt kvinnor i en hog
position visar statistiken att sjuttiofyra till sjuttiofem procent av dessa kvinnor
utstts for sexuella trakasserier minst en gang. For att denna siffra ska kunna
minska ser de som har utfort undersdkningen att arbetsgivarorganisationer och
andra organisationer maste ta fram praktiska forslag for att motverka sexuella
trakasserier samt att hoja kunskapen om vad som utgor sexuella trakasserier.'”
Forskningen kan se en variation bland individer vad de klassar som sexuella
trakasserier. Denna variation speglas i resultaten pa statistiken utifrdn om man
anmadler sexuella trakasserier eller inte. Men variationen paverkas ocksa av sociala
och kulturella véirderingar, normer och attityder som utspelar sig mellan kénen

och kring konsroller i olika linder men ocksd inom olika delar av ett land.?? 1

8https://eur-lex.europa.ew/legal-content/SV/TXT/HTML/?uri=CELEX:52018IP033 1 &from=EN#ntr4-
C 2019433SV.01003101-E0004.

19 https:/fra.europa.eu/sites/default/files/fra-2014-vaw-survey-at-a-glance-oct14_sv.pdf.
20 https:/fra.europa.eu/sites/default/files/fra-2014-vaw-survey-at-a-glance-oct14_sv.pdf.
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undersokningen framkommer problematiken géllande tystnadskulturen dar
statistiken visar att enbart fyra procent av alla utsatta som deltog i studien
anmalde sitt drende till polisen. Trettiofem procent av dessa hade inte talat om for

nagon att de blivit utsatta for sexuella trakasserier.?!

2.2.3 EU-parlamentets reaktion pa Metoo

Genom Metoo har en rorelse triggat igang hela virlden och dess lagstiftande
organ att agera. Europaparlamentet med den svenska kommissiondren Cecilia
Malmstrom i spetsen beslutade att utreda vad EU behdver gora for att forhindra
och bekdmpa de systematiska sexuella trakasserier som kvinnor far utstd runt om i

Europa pa sina arbetsplatser.??

Europaparlamentet antog en resolution, fran den 11 september 2018, angdende
atgérder kring problematiken géllande mobbning och sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen, i det offentliga rummet samt inom politiken i EU.
Europaparlamentets har beaktat ett antal rittsliga bestimmelser nér det beslutade
om forslag till dtgarder. Bland annat Lissabonfordraget fran 2009 och da
framforallt artiklarna 1, 20, 21, 23 och 30. I resolutionen (2018/2055(INI)
beskrivs EU:s grundldggande vérderingar dér jamstilldhet har erkédnts som en
rattighet i fordraget. Inom EU é&r det forbjudet att sexuellt trakassera ndgon inom
arbetslivet. EU-institutionerna och EU-byrderna ansvarar for att oka
medvetenheten om vad sexuella trakasserier dr for nagot, men dven att skydda
Europas arbetstagare fran att bli utsatta for sexuella trakasserier pd arbetsplatsen.
Morkertalet kring overtradelser géllande sexuella trakasserier ar stort. Dels for att
okunskapen ir sé pass stor men ocksa for att dessa overtradelser ofta medfor en
kéinsla av skam for offret. I relationen arbetstagare och arbetsgivare finns dven en
radsla att bli uppsagd och pa ménga stéllen i Europa ar sexuella trakasserier
normaliserat. I samhéllen dir sexuella trakasserier 4r normaliserat begransas
kvinnors egenmakt eftersom offrets grundldggande friheter krianks. Foljderna av

sexuella trakasserier pa arbetsplatsen kan i vissa fall leda till att kvinnor lamnar

2! https:/fra.europa.eu/sites/default/files/fra-2014-vaw-survey-at-a-glance-oct14_sv.pdf.

22https://www.europarl.europa.eu/news/sv/headlines/society/20171023STO86603/sexual-harassment-meps-
debate-situation-in-the-eu-in-plenary.
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arbetsmarknaden vilket ocksa paverkar kvinnan egenmakt som i sin tur leder till
en ekonomisk beroendestillning till mannen. Nagot som dven framkommer i
resolutionen dr att beroende pé hur de nationella lagstiftningarna ar utformade
varierar skyddet for kvinnor nir det kommer till sexuella trakasserier. De olika
nationella rittsvisendena dr inte alltid bra pa att skydda kvinnor i denna fraga.?3
EU-parlamentet uppmanar medlemslanderna samt kommissionen att inspektera sé
att direktiven som &r antagna foljs pa ett korrekt sétt. EU-parlamentet uppmanar
dven arbetsgivare runt om i Europa att samla in information som sedan kan
sammanstillas till en mer sanningsenlig statistik. Sexuella trakasserier
forekommer bade nationellt och internationellt. Ett problem ar att de som faller
offer for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen inte anméiler. Dar har arbetsgivaren
en viktig roll s att de utsatta kinner sig trygga att anmila. Europaparlamentet
menar att detta ska utforas genom att ta fram effektiva strategier for att forebygga
att sexuella trakasserier inte ska forekomma pa arbetsplatsen. Europaparlamentet
understryker vikten av att alla foretag ska ha en policy for att ha en nolltolerans

mot sexuella trakasserier.2*

2https://eur-lex.europa.ew/legal-content/SV/TXT/HTML/?uri=CELEX:52018IP033 1 &from=EN#ntr4-
C 2019433SV.01003101-E0004.

Z4https://eur-lex.europa.ew/legal-content/SV/TXT/HTML/?uri=CELEX:52018IP033 1 &from=EN#ntr4-
C 2019433SV.01003101-E0004.
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3. Sveriges lagstiftning mot

sexuella trakasserier

3.1 Bakgrund

Enligt svensk lag dr forbud mot diskriminering och aktivt arbete for
likabehandling en grundsten. Det &r helt enkelt ménskliga fri-och réttigheter. |
Europakonventionen artikel 7 anges att alla ska vara lika infor lagen och har ritt
till samma skydd, alla ska omfattas av denna lag och om ett handlande strider mot
lagen &r det diskriminering.?

I 1 kap. 2 § regeringsformen?® anges f6ljande:
Den offentliga makten ska utdvas med respekt for alla ménniskors lika varde och for den enskilda

minniskans frihet och vérdighet.

Vidare foljer direkta diskrimineringsforbud i 2 kap. 12 och 13 §§

regeringsformen.

3.2 Sexuella trakasseriers historiska vag mot reglering i
den svenska lagstiftningen
Den forsta jamstéilldhetslagen (1979:1118) innehdll inga bestimmelser om

sexuella trakasserier. 2 § i lagen innehdll ett forbud mot konsdiskriminering:
En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare eller en arbetssokande pa grund av hans eller

hennes kon.

Sexuella trakasserier behandlades for forsta gangen 1 AD 1987 nr. 98. En anmélan
om sexuella trakasserier innebar ett problem for arbetsgivaren som denne var

tvungen att 16sa. Alltsd kom den utsatte arbetstagaren i andra hand.?’

AD 1987 nr 98

25 Goransson, Hkan Diskrimineringslagen en ldrobok 2018 s.17-19.
26 Kungoérelse (1974:152) om beslutad ny regeringsform.
27 Catharina Calleman, s. 11.
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En arbetstagare berdttade for sin chef att hen kinde sig sexuellt trakasserad av en
medarbetare: genom for arbetstagaren ovialkomna verbala sexuella inviter och
sexuella handlingar. Efter anmédlan omplacerade arbetsgivaren den utsatte
arbetstagaren pé grund av hens samarbetssvarigheter. JimO anforde i AD att
arbetsgivaren genom omplaceringen otillatet missgynnat kvinnan pga. kon. AD
patalade att jamstélldhetslagen enbart omfattade relationen mellan en arbetsgivare
och arbetstagare. Dar emot inte den mellan tvé arbetstagare. P4 grund av detta
fanns inget skydd for den utsatta arbetstagaren i forhédllande till den andra
arbetstagaren. Dérefter provade AD om omplaceringen kunde anses som ett
missgynnande men ansag inte att sa var fallet. JimO ansags inte heller ha visat

sannolika skal for att omplaceringen berodde pa missgynnande pga. kon.

Calleman skriver i sin artikel att 1970-talets politik och lagstiftning praglades
mycket av kdnsneutralitet, inget ndmns om att det stora flertalet som utsétts for
sexuella trakasserier dr kvinnor. Det nimns bara att sarskilt kvinnor upplever att
trakasserier ér krinkande.?8

1987 publicerades en rapport frdn JAamO av ett projekt for att belysa
problematiken med sexuella trakasserierna som var vardag for manga kvinnor pé
den svenska arbetsmarknaden. Projektet kom att kallas FRID-A och
uppmairksammade att sexuella trakasserier i manga fall leder till hot mot utsatta
kvinnors hélsa. Denna rapport 6ppnade dorren till en diskussion om krav pa
samarbete mellan arbetsgivare och fackliga organisationer for att motverka och
forhindra sexuella trakasserier pa den svenska arbetsmarknaden. Likasé stélldes

krav pd begreppet sexuella trakasserier skulle foras in i lagen och definieras.?

AD 1991 nr 65

Rattsfallet handlar om huruvida en arbetstagares uppsigning var framprovocerad
eller inte. De sexuella trakasserierna begicks av en anstdlld som hade en hogre
befattning och fungerade som en stillforetradare for arbetsgivaren. Han hade ett
flertal gdnger utsatt arbetstagaren for sexuella nirmanden samt verbala sexuella

trakasseringar. Arbetstagaren i fraga hade gjort klart for motparten att beteendet

28Catharina Calleman, s. 11..
29 Catharina Calleman, s. 11 — 12.
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inte var ndgot som hon accepterade. Efter ett flertal incidenter valde arbetstagaren
att sdga upp sig fran sin anstéllning. AD konstaterade att det inte fanns négot skydd
mot sexuella trakasserier i jamstélldhetslagen men att den typen av uppvisade
beteenden inte kunde anses godtagbara i ndgon anstéllningssituation.

Arbetsdomstolen domde i detta fall att stillforetradaren hade provocerat fram en

uppsigning.

AD 1993 nr 30

Rittsfallet handlade om en arbetstagare som hade utsatt en annan arbetstagare for
grova sexuella trakasserier, bl.a. en valdtékt och dartill domts for detta i tingsrétten.
Aven arbetsgivaren hade utsatt arbetstagaren, en ung kvinna, pa arbetsplatsen, for
grova sexuella trakasserier. Ett mote mellan den utsatta och arbetsgivaren dgde rum
men efter det vidtogs inga atgirder. Detta ledde till att arbetstagaren som har blivit

utsatt for sexuella trakasserier sade upp sig.

Arbetsgivaren hade inte fullgjort sitt ansvar som arbetsgivare d& hen inte utrett
situationen emellan dessa tvéa arbetstagare och AD ansag att den inte fullgjorda
utredningsskyldigheten stred mot god sed pé arbetsmarknaden. AD ansag vidare att
uppsédgningen var framprovocerad. Arbetsgivaren eller en stillforetrddare hade
gjort arbetssituationen ohéllbar for den utsatte. Insikten borde ha funnits hos

utovaren eftersom motparten hade visat att beteendet var ovialkommet.

I domen refererades till AD 1987 nr. 98 samt 1991 nr. 65 och AD framhdll att
arbetstagare inte ska behdva std ut med att odnskade och omotiverade sexuella

nidrmanden, atgérder eller yttranden.

Calleman visar att reglerna i LAS pa detta sétt kom att fa betydelse for skyddet
mot sexuella trakasserier.*°

I januari 1992 tradde en ny jamstélldhetslag 1 kraft. Av propositionen framgér att
lagstiftningen fortfarande skulle vara konsneutral men att syftet med lagen framst
var att forbattra kvinnornas situation.! Likasa var lagen en anpassning till
géllande bestaimmelser inom EU. Lagstiftaren hade tagit intryck av FRID-A och

redovisningen av omfattningen av problemet med sexuella trakasserier. Den nya

30 Catharina Calleman s. 12.
31 Prop. 1990/91:113 s. 63.
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lagen foreskrev att arbetsgivaren skulle lagligen vara skyldig att motverka att
arbetstagare utsattes for sexuella trakasserier eller for trakasserier pga. en anmélan
om konsdiskriminering.>? Lagen inneholl bestimmelser gillande sexuella
trakasserier, dock utan nagon legaldefinition. Av forarbetena framgar att
lagstiftaren avsdg den typ av ofredande som var straffbara enligt brottsbalken

samt "beteenden i form av sexuella anspelningar och liknande som #r oviilkomna och som

utsétter en viss eller vissa personer for obehag av ett eller annat slag. Det kan ocksa gélla
ovilkomna insinuanta handlingar och omddmen av sexuell innebord. Ett annat exempel kan vara
att det & en starkt mansdominerad arbetsplats finns pornografiska eller andra kvinnoférnedrande
bilder uppsatta i utrymmen som ocksa utnyttjas av kvinnliga arbetstagare. Om bilderna utsétter de

kvinnliga arbetstagarna for obehag eller dr sexuellt utmanande kan det vara fraga om sexuella

trakasserier i lagens mening.”3

1998 lades det fram forslag till &ndringar av jamstilldhetslagen. Eftersom Sverige
nu hade tritt in i EU ansags det rimligt att Sverige definierade begreppet sexuella

trakasserier i enlighet med EU:s reglering.’* 6 § (2 st.) fick foljande innehall: Med
sexuella trakasserier avses sddant ovilkommet upptriddande av sexuell natur eller annat

ovialkommet upptradande grundat pd kon som krénker arbetstagarens integritet i arbetet.

Vad som skulle vara krinkande var en fraga for den utsatta personen. Det
subjektiva momentet var avgorande. Glava och Hansson menar att det ligger i
det neddrvda manschauvinistiska beteendets natur att den agerande inte forstar att
det kan uppfattas som obehagligt av den utsatte”. 3°

I propositionen 1997/98:55 avgav regeringen dven ett forslag om att

arbetsgivarens atgirdsskyldigheter skulle fortydligas. “jamstilldhetslagen ska
fortydligas sa att det av lagen framgar att varje arbetsgivare dr skyldig att vidta atgarder for att
forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsétts for sexuella trakasserier.”®

Regeringen framholl att det var viktigt att forstd att sexuella trakasserier utgor ett

maktmissbruk fran forévarens sida.’’

32 Prop. 1990/91:113 s. 68.

33 Prop. 1990/91:113 s. 71.

34 Prop.1997/98:55 s. 112.

35 Glava och Hansson, s. 624.
36 Prop.1997/98:55 s. 113.

37 Prop. 1997/98:55, s. 108.
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Arbetsgivarens plikt att ingripa reglerades tydligt med skérpta krav. Arbetsgivaren
blev nu skyldig att vidta atgirder for att ”forebygga och forhindra” istéllet for som
tidigare “’verka fOr att ingen utsitts.”, 6 §.

Ar 2005 gjordes en viktig dndring i jimstilldhetslagen for att den tydligare skulle
vara dverensstimmande med EU-regleringen. Andringen innebar att det gjorde en
skillnad mellan sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon. Nagon

andring i sak vad géller omfattningen av trakasseriforbudet avsags dock inte.*®

3.3 Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen, som tradde ikraft 1 januari 2009, ersatte sju civilréttsliga
diskrimineringslagar. Flertalet av bestimmelserna i dessa fordes dver till nu
gillande lag men dven nya bestimmelser fordes in.** Dock ér grundskyddet
detsamma.*

Av 1 kap. 1 § framgar lagens dndamal:
Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och pa andra sétt frdmja lika rdttigheter och
mdjligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller

annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller élder.

Genom denna paragraf sitts ljuset pa grupper i vart samhille som inte alltid har
lika sjdlvklara réttigheter. Syftet med lagen &r att alla ménniskor ska bli
behandlade lika.*! Det ér flera omraden i samhéllet som omfattas men nedan foljer
vad som giller for arbetslivet.

Det ar arbetsgivaren som dr forbjuden att diskriminera arbetstagare och
arbetssokande. Diskrimineringsforbudet &r utformat for att uppfylla EU-réttens
forpliktelser men ar dartill heltdckande: alla skyddsvérda aspekter av forhéllandet

arbetsgivare och arbetstagare ska tickas.** Diskussioner har forts om arbetstagare

38 Prop. 2004/05:147 s. 54.

39 Prop. 2007/08:95 s. 484 — 485.

40 Goransson, Hikan & Del sante, Naiti Diskrimineringslagen en lirobok 2018 s.21.

41 Goransson, Hikan & Del sante,Naiti Diskrimineringslagen en lirobok 2018 s.27-28.

42 Prop. 2007/08:95 s. 134.
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ska ha nagon skyldighet att ingripa om hen uppmirksammar trakasserier pa

arbetsplatsen men i detta nu dr det enbart arbetsgivaren som bir det ansvaret.*3

3.3.1  Vad iar sexuella trakasserier

En definition av sexuella trakasserier infordes 1998 i1 davarande jamstilldhetslag:

”Med sexuella trakasserier avses sddant ovilkommet upptridande av sexuell natur eller annat

ovilkommet upptridande grundat pa kén som krinker arbetstagarens integritet i arbetet.””**

Inneboérden av uttrycket sexuell natur definierades dock inte uttryckligen.®’
Definitionen av sexuella trakasserier dndrades genom lagéindringar ar 200546, d&
trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier definierades som tva olika
foreteelser. Likasa infordes ett direkt diskrimineringsforbud mot trakasserier pa
grund av kon och sexuella trakasserier. Begreppsuppdelningen kvarstar.
Trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier &r tva olika begrepp som

ska hallas isér. Foljande anges i diskrimineringslagen 1 kap. 4 § p. 4 och 5:

4. trakasserier: ett upptrddande som kranker ndgons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1dggning eller alder,

5. sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som krénker ndgons vardighet,

Lagtekniskt sett dr trakasserier uppbyggt kring foljande uttryck: missgynnande,
ooOnskat, insikt samt orsakssamband. Trakasserierna ska alltsd ha samband med
nagon diskrimineringsgrund.*’

Trakasseriet ska innebédra missgynnande i form av en skada eller obehag.
Trakasserier dr nadgot som den mottagande ser som nagot odnskat. Det dr den som
utsdtts som avgor om hen kédnner sig trakasserad eller ej. Detta dr en viktig
standpunkt eftersom upplevelserna av kriankande beteenden ér individbaserade.
Alltsé kan man inte utgé frin ndgon stereotyp gillande krinkande behandling.*® A
andra sidan gér detta inte alltid att applicera da kravet pa insikt hos den som

trakasserar gor att individen som utsétts for trakasserier bor papeka att hen kénner

43 Goransson, Hikan & Del sante,Naiti Diskrimineringslagen en lirobok 2018 s.53.
4 Prop. 1997/98:55 s. 139.

4 Prop. 1997/98:55 s. 139 — 140.

46 Genom lagéndringarna genomfordes likabehandlingsdirektivet.

47 Prop. 2007/08:95 s. 492 - 493.

48Goransson, Hakan & Del sante, Naiti Diskrimineringslagen en lirobok 2018 s. 54.
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sig krankt av beteendet.*® Trots dessa argument ir det inte sjdlvklart vad som ér
sexuella trakasserier och inte pa grund av att det inte kan gélla fullt ut.

Den réttsliga inneborden av trakasserier &r bemdtanden, beteenden eller faktiska
handlingar som krénker en annan individs virdighet genom diskriminerande
upptriddande. Dessa beteenden kan vara bade verbala, fysiska eller andra
upptriddanden. Goransson Gabinius och Del Sante exemplifierar:

”Upprepande nedsittande kommentarer som riktas mot en viss grupp av ménniskor, t.ex.
invandrare, kan dock vara diskriminerande. Men det forutsétter att ndgon i gruppen gjort
klart att yttrandena gjort att hen ként sig krankt. En handling eller bemdtande som for

omgivningen eller isolerat framstér som harmldst, kan bli trakasserande om det

upprepas”.>°

Med sexuella trakasserier avses att nagon genom ett upptriadande av sexuell natur
krianker ndgons virdighet. Sexuella trakasserier gér att ringa in till fyra huvudord
vilka dr foljande: missgynnande, odnskat, insikt och av sexuell natur. De tre forsta
orden har samma innebord som for trakasserier.

”Det som skiljer sexuella trakasserier frdn den andra typen av trakasserier ar att upptradandet ska
vara av sexuell natur. Upptradandet kan vara verbalt, icke-verbalt eller fysiskt. Verbalt
upptridande av sexuell natur kan vara t.ex. ovdlkomna forslag eller patryckningar om sexuell
samvaro. Icke-verbalt upptriddande av sexuell natur kan bl.a. handla om att visa pornografiska
bilder, foremal eller skrivet material. Fysiskt upptrddande av sexuell natur kan handla om odnskad

fysisk kontakt, t.ex. beréring, klappande, nypande eller strykningar mot en annan persons

kropp‘”S 1

Det spelar ingen roll om handlingen som utfor av fordvaren ar verbal genom ett
forslag om sexuell samvaro eller andra forslag av sexuell natur. En icke verbal
handling av sexuell natur kan vara skrivet material pa internet eller att hen visar
eller skickar pornografiska bilder via chatt eller i verkligheten.>

Fysisk upptrddande av sexuell natur dr nér ndrmanden mot en annan individs
kropp som &r oonskad. Detta kan te sig pa manga olika sétt men nigra exempel

pa oonskad fysisk kontakt dr berdring, strykning eller att en annan individ nyper

49 Se AD 2011 nr 13.

50 Goransson, Hakan & Del sante, Naiti Diskrimineringslagen en lirobok 2018 s. 54.
31 Prop. 2007/08:95 s. 494,

52 Nystrom, Brigitta, EU och arbetsriitten s. 246.
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den andras rumpa. Handlingar av sexuell natur som &ven gér under sexuella
trakasserier #r valdtikt, sexuellt ofredande eller sexuellt utnyttjande.>

Skillnaden mellan begreppen trakasserier och sexuella trakasserier ér viktig.>* Den
viktigaste skillnaden mellan dessa tva begrepp ér trakasserier pa grund av kon har
att gora med individens konstillhorighet och sexuella trakasserier dr en krdnkning
av sexuell natur.>

Sexuella trakasserier ar ett samlingsbegrepp som innefattar alla de handlingar av
sexuell natur som enligt lag ar forbjudna. Som tidigare har namnt &r det sexuella
upptriadandet som skiljer sexuella trakasserier fran trakasserier. I den praxis som
finns géllande sexuella trakasserier finns det ingen tydlig definition av begreppet
sexuell natur.

En sexuell kridnkning eller andra oonskade sexuella ndrmanden beskrivs ofta som
en maktutovning fran den andra parten. Ett patriarkalt 6verldge som letar sig in pa
arbetsmarknaden och uttrycker sig i form av sexuella trakasserier.>® I diskussionen
om sexuella trakasserier blir standpunkten ofta ett maktbegér hos det manliga
konet.

Men sexuella trakasserier kan ocksa ses som ett strukturellt hinder for kvinnors

mojlighet till karridr och professionell utveckling.’’

AD 2016 nr 38

Denna dom handlar frimst om vilket ansvar ett foretag har for de anstéllda som
befinner sig i en ledande position. F.H. arbetade en kortare tid pa arbetsplatsen
innan arbetsgivarforetrddaren S.M. utsatte henne for sexuella trakasserier.
Hiandelsen utspelade sig nir dessa tva parter skulle diskutera eventuella
forbattringsomraden for F.H. i hennes arbete. S.M. ska ha bett F.H. att sitta i hans

knd samtidigt som han pussade henne i nacken och pratade om 16neférhdjning

33.50U 2004:55, Ett utvidgat skydd mot konsdiskriminering, s.130-131.
54 Se prop. 2007/08:95 s. 106 om varfor det dr viktigt att halla innebdrden av begreppen skilda &t.
55 Prop. 2004/05:147 s. 53.

56 Andersson, Ulrika & Wegerstad, Linnéa, Sexualbrott — kriminaliserad sexualitet eller sexua liserad
kriminalitet?, Juridisk tidskrift 2016/17 nr 1, s. 3-18.

57 Ann Numbhauser-Henning s. 362.
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samtidigt som F.H. tydligt markerade for S.M hans ndrmande inte var vilkommet.
Arbetsgivarforetrddaren bad dven om en puss som arbetstagaren nekade medan
S.M. fortsatte detta beteende tills han horde ndgon utanfor dorren. Efter detta kom
inte F.H. tillbaka till arbetsplatsen.

Arbetsdomstolen ansdg att S.M.:s agerande 1 egenskap av arbetsgivarforetradare
var allvarligt. Att S.M. var F.H.:s chef var helt klart och hans agerande fo6ll helt
tillbaks pé bolaget.

AD 2016 nr 56

Aven detta avgdrande handlar om vilket ansvar ett foretag har for en arbetstagare i
en ledande position.

Domen handlar om S.A. blivit utsatt for sexuella trakasserier av M.A. genom att
han utsatt S.A. for ovilkomna blickar, kommentarer och forslag av sexuell natur
som leder till en krankning. Domen handlar aven om M.A. kunde likstdllas med
arbetsgivaren i diskrimineringslagens mening. Har M.A. en sidan stillning att han
hade haft ritt att fatta beslut i arbetsgivarens stille? Arbetsdomstolen kom fram
till att genom de upprepande forslagen av sexuell natur som M.A. har utsatt S.A.
for samt de grova skimt med sexuella anspelningar som framforts har S.A.:s
virdighet blivit kriinkt. S.A. valde att avsluta sin anstillning. Arbetsdomstolen
menade dven att M.A. skulle likstdllas med en arbetsgivare. Detta innebar att
bolaget blev skyldigt att betala diskrimineringsersittning till den kérande péa grund
av de systematiska krinkningarna av sexuell natur som S.A. utsatts for pa

arbetsplatsen.

AD 2017 nr 45

Domen handlade om en VD p4 ett energibolag hade sexuellt trakasserat en anstilld
pa en julfest genom att 14gga sin hand pa insidan av kvinnans 1&r. Han skulle dven
ha fort upp handen mot kvinnans underliv vid ett annat tillfalle under julfesten. Den
anstillda kvinnan visade dd med sitt kroppssprék att hon inte tyckte att handlingarna
fran VD var okej. En kort tid efter julfesten sade kvinnan upp sig fran sin anstéllning
dd hon inte madde bra av hindelserna pa julfesten. DO krivde att AD skulle
inhdmta ett forhandsavgorande fran EU-domstolen angdende vissa frdgor rorande
bevisborda och bevisning. Det valde AD att inte gora. Efter att ha konstaterat att

ord stod mot ord ansdg AD dnd& med tanke pa kvinnans detaljerade berittelse och
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mannens knapphéndiga sddan att saken talade for kvinnan. De vittnen som hdrdes
stodde ocksa till viss del hennes berdttelse. Foretaget &lades att betala

diskrimineringsersattning till kvinnan.

3.4 Arbetsgivarens skyldighet att utreda och atgarda

sexuella trakasserier pa arbetsplatsen

12 kap. 3 § diskrimineringslagen star foljande: sa fort arbetsgivaren far vetskap
om att sexuella trakasserier forekommer pé arbetsplatsen maste hen vidta
atgirder. Arbetsgivarens ansvar att utreda startar sa fort hen blir medveten om att
sexuella trakasserier sker eller eventuellt forekommer pa arbetsplatsen som hen
bér ansvar for. Detta giller d&ven de som é&r foretrddare for arbetsgivaren i dennes
franvaro samt dven de vars arbetsuppgifter medfor en ledande position pa
arbetsplatsen.>®
Arbetsgivarens skyldighet att atgirda om sexuella trakasserier forekommer i
verksamheten dr beroende pa omsténdigheterna i fallet. Detta framgér av

rattspraxis.

Arbetsgivarens ansvar att utreda sexuella trakasserierna stricker sig dven till de
situationer diar ndgon utfor arbete eller fullgor praktik pa arbetsplatsen.
Arbetsgivaren bdr ansvaret att utreda vad som har skett samt arbeta fram atgérder
som ska forhindra att sexuella trakasserier inte ska kunna forekomma pé
arbetsplatsen igen. En atgérd skulle kunna utgdras av uppsédgning alternativt
avsked av den trakasserande om det inte finns négra alternativ.

Arbetsgivarens skyldighet att utreda stracker sig endast till sexuella trakasserier
som dr i samband med arbetet. Att det star i samband med” har stor betydelse.

Detta innebér att arbetsgivaren har en skyldighet att vidta atgérder som &r direkt

kopplade till arbetsplatsen men ocksa utanfor denna om héndelsen har en naturlig

38 Fransson, Susanne & Stuber, Eberhard, diskrimineringslagen en kommentar 2010 s.242.
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koppling till arbetsplatsen. Detta innebér ocksa att arbetsgivarens ansvar inte
striacker sig till den situationen som sexuella trakasserier utfors av en extern
faktor. Exempel pé det kan vara en leverantor eller kund. Detta giller &ven om de

sexuella trakasserierna sker pa arbetsplatsen.>®

AD 2017:61

Domen handlar om en brukare som var anstilld pa ett foretag som utforde
hemtjanster. Sambon till en av kunderna trakasserade en arbetstagare sexuellt.
Men eftersom trakasserierna inte hade en naturlig koppling till arbetsplatsen och
dé sambon inte kunde ses som en anstilld ansdg AD att det inte foreldg nagon

utredningsskyldighet kring de sexuella trakasserierna for arbetsgivaren.

Arbetsgivarens bir ansvaret att agera om sexuella trakasserier skulle intriffa pa
arbetsplatsen eftersom hen har ansvar for vad som sker pa arbetsplatsen. For att
arbetsgivaren ska vara pa sikra sidan géllande dessa fragor ska hen starta en
utredning utan drojsmél. Arbetsgivarens forsta atagande bor vara att prata med
den som dr utsatt for sexuella trakasserier. Detta samtal bor dven ske under
tystnadsplikt. Riktlinjer att hélla sig till gidllande hur arbetsgivaren ska ga tillviga
gér t.ex. att ta del av pa arbetsmiljoverkets hemsida. Efter detta samtal ska
arbetsgivaren forsoka att bilda sin egen uppfattning om sexuella trakasserier har
forekommit eller €j.°°

Niér arbetsgivaren har fullfoljt sin utredningsplikt ar det dags for ndsta steg. Detta
innebir att hen ska avgdra om 4tgérder bor vidtas. Atgirderna sker i tva steg. Steg
1 &r att 4 bukt med de sexuella trakasserierna. Steg 2 ska forhindra att detta

problem ska upprepa sig i framtiden. I forarbetena star dock foljande: om det senare

visar sig att arbetsgivaren gjort en felbedémning bor han eller hon inte drabbas av

ersittningsskyldighet”.%!

AD 2005 nr 22

39 Prop. 2007/08:95 s. 504.

%0 Fransson, Susanne diskrimineringslagen en kommentar 2010 s.241-242.
6! Prop. 2007/08:95 s. 297.
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Arbetsgivaren hade fatt kunskap om att en arbetstagare pastod att hen blivit utsatt
for en véldtakt utanfor arbetet men av en kollega, men att samma person utsatt
arbetstagaren for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Domen handlar om
arbetsgivaren har agerat ratt utifran sin skyldighet att agera géllande dessa tva
separata Overtradelser.

Arbetsdomstolen dom innebar att arbetsgivaren skulle ha kunnat gora mer
géllande de sexuella trakasserierna som forekom pé arbetsplatsen. Gillande
valdtékten &r arbetsgivaren inte skyldig att utreda och vidta atgiarder da brottet inte

skedde pé arbetstid eller i arbetsgivarens lokaler.

Om en arbetsgivare 4r medveten om att sexuella trakasserier har d4gt rum, men inte
fullgor sitt utredningsansvar med foljden av att den utsatta arbetstagaren sager upp
sig och grunden till uppsigningen ar sexuella trakasserier kan det rdknas som
framprovocerad uppsigning fran arbetsgivarens sida.%? Detta finns det bevis pa i

praxis. Se tidigare avsnitt.

En arbetsgivare kan avskeda en arbetstagare om hen utsitter andra arbetstagare for

sexuella trakasserier:
AD 2011 nr 84

J.A. anstélldes som verksamhetsansvarig i en ideell forening. Domen handlar bland

annat om hans ansvar kan likstillas med en arbetsgivares ansvar pa arbetsplatsen.

Domen handlar likasd om ett flertal punkter av misskotsel av arbetsuppgifter,
sexuella trakasserier samt trakasserier. En punkt dr sexuella trakasserier mot tre
anstéllda. Dessa sexuella trakasserier har skett verbalt genom grovt sprak indikerat
pa att han och den anstéllde ska ha samlag. De tre anstéllda kvinnorna har alla
avvisat hans forslag och en av dem sade att hon skulle anméla honom for sexuella
trakasserier. D& hotade han med uppsigning av kvinnan. Sexuella trakasserierna
ska ha skett kontinuerligt tillsammans med en rad olika sitt som den anklagade har

misskott sitt arbete pa.

62 Glava, Mats, & Hansson, Mikael, 2015, Arbetsrdtt, Studentlitteratur AB, Lund, s. 419.
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J.A. blev domd for sexuella trakasserier mot samtliga kvinnor som anmalt honom.

Arbetsdomstolen ansag att det fanns anledning for foreningen att avskeda J.A.

AD 2013 nr 12

Denna dom handlar om sexuella trakasserier har utforts men ocksé om avskedet
av den anstillde var gjort enligt lag. S.A. ska vid flera tillfallen ha sexuellt
trakasserat kvinnliga anstdllda. S.A. har dven fatt muntliga samt en skriftlig
varning for sitt beteende. De utsatta kvinnorna har markerat att de inte tycker hans
beteende dr vilkommet utan snarare tvart om.

Enligt domen kom AD fram till att S.A. varit medveten om att hans handlande
mot dessa kvinnor var ovidlkommet. Arbetsdomstolen menade att han grovt har
asidosatt de uppgifter som en anstilld inom bolaget har. AD ansag darfor att
bolaget hade agerat pa ritt sitt genom att avskeda S.A. frimst pa grund av de

sexuella trakasserierna som han har utsatt kvinnor pa arbetsplatsen for.

3.41 Forbud mot repressalier

2 kap. 18 § diskrimineringslagen handlar om forbud mot repressalier. Som
synonym till repressalier kan ordet himnd anvéndas. Detta innebér att
arbetsgivaren inte far behandla en arbetstagare annorlunda efter hen pépekat eller
anmalt diskriminering. Forbud mot repressalier dr en kompletterande bestimmelse
mot diskriminering.®® En person som vill anméla eller berdtta om diskriminering
ska kdnna sig fri att gora det utan att bli himmad av eventuella negativa
konsekvenser. Repressalier bendmndes tidigare som trakasserier vilket forsimrade
arbetsforhallanden.%* Enligt 2 kap. 18 § 1 st. p. 3 far inte en arbetstagare som
avvisat en sexuell handling fran arbetsgivaren utséttas for repressalier. Denna
punkt dr ett tilldgg fran tidigare bestimmelser i jadmstilldhetslagen. Forbudet for
att utsitta nigon for repressalier #r riktat mot arbetsgivaren. Aven personer som

har en hogre befattning som kan likstéillas med arbetsgivaren ska omfattas av

63 prop. 2004/05:147 s. 109.

%4 https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1331800/FULLTEXTO01.pdf.
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denna bestdmmelse. Sddana positioner kan utgdras av arbetsledare eller
personalchef. Som arbetsgivare ér hen skyldig att utforma rutiner eller mél for att
forhindra att repressalier ska ske pa hens arbetsplats. Kraven ar lika de rutiner som
ska finnas for att sexuella trakasserier inte ska ske pé arbetsplatsen.®
Overtriidelser av forbudet mot repressalier i lagens mening kan endast ske om en
arbetstagare har fatt simre villkor pa arbetsplatsen efter att en anmélan som star i
strid mot diskrimineringslagen gillande sexuella trakasserier. Exempel pa sdmre
villkor skulle kunna vara omplacering eller uteblivna forméner. Dessa handlingar
ska ha gjorts fran arbetsgivarens sida for att straffa den eller de arbetstagare som

belyste de sexuella trakasserierna inom verksamheten.®¢

AD 2013 nr 71

Tvisten handlade om kvinnan som efter det att hon hade blivit utsatt for sexuella
trakasserier av sin arbetsgivare och anmalt detta blev av med sin anstéllning.
Arbetsgivaren skulle ha gjort ett flertal sexuella ndrmanden pé den anstillda. Efter
en av gangerna sade hon ifrdn pé skarpen via sms. Dérefter angav arbetsgivaren
att hon inte var vilkommen tillbaka. Bolaget bestred kidromélet och hivdade bland
annat att kvinnan fick ga eftersom hon inte skott sitt jobb men hade inte kommit
med konkreta bevis.

Domen innebar att arbetsgivaren domdes for brott mot forbudet mot repressalier i

enlighet med 2 kap. 18 § diskrimineringslagen.

AD 2011 nr 13

Domen handlade om tvéa arbetstagare V.P. och A.K som var anstéllda som
mentalskdtare hos kommunen fran arsskiftet 2003/2004 och avslutade sina
anstillningar 2008. M.J. blev deras chef 2006 och innan dess var han gruppchef
pa arbetsplatsen. Denna konflikt innehéller ett flertal atalspunkter men en av dessa
punkter &dr sexuella trakasserier. Relationen mellan V.P. och A.K. pa ena sidan
och M.J. pa andra sidan var komplicerad. Infor julen 2006 hade chefen M.J. hiangt

upp en teckning i lunchrummet forestdllande en sadomasochistisk figur med

%5 https://www.do.se/om-diskriminering/forbud-mot-repressalier/.
%6 https://st.org/sites/default/files/attachment/rapport-fordjupning-till-handbok-mot-sexuella-trakasserier.pdf.
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erektion. Pa teckningen stod det 4ven ”God jul”. Detta hade hint ett flertal ganger.
V.P. A.K. hade dven fitt bilden mailad till sig efter att de blivit forflyttade.

M.J. filldes pa grund av de sexuella trakasserierna eftersom han enligt domstolens
bedomning hade skickat bilden enbart till A.K. och V.P. Dessa tva arbetstagare
hade vid ett flertal ganger sagt ifrdn om den specifika teckningen som anspelade
pa sex. Under denna tidsperiod var M.J. chef for bada eftersom han var tillfallig
chef for hela kommunens socialpsykiatri. Detta innebar att M.J:s agerande foll
inom kommunens ansvar och han hade utsatt bdde A.K. och V.P. {for sexuella

trakasserier. M.J. félldes dock inte for Overtradelse av repressalieforbudet.

3.4.2 Aktiva atgarder

Bakgrunden till detta inslag i diskrimineringslagen aterfanns i den nu upphivda
Jamstélldhetslagen (1979:1118) som dé anvinde sig av aktiva atgérder for att
utveckla jimstilldheten men inte hade som syfte att skydda den enskilda
arbetstagaren. I prop. 1978/79:175 om ett forslag gillande jamstilldhet mellan
kvinnor och mén i arbetslivet nimns arbetsgivarens skyldighet att aktivt jobba for
en jamstélld arbetsplats. I propositionen myntades begreppet aktiva atgirder.
Aktiva atgirder fungerar som ett komplement till det forbud mot diskriminering
som finns i storre delar av diskrimineringslagen. De aktiva atgidrderna finns for att
arbetsgivaren ska foras mot ett aktiv arbete for att motverka att arbetstagaren ska
forhalla sig passivt till arbete for jimstdlldhet mellan kvinnor och mén pa
arbetsplatsen.5’

Aktiva dtgirder aterfinns i 3 kap. diskrimineringslagen. Bestimmelserna &r ndstan
en direkt kopia fran lagen (2001:1286) om likabehandling i hogskolan samt lagen
(2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling av barn
och elever.®® Detta kapitel i diskrimineringslagen dr egentligen inte ndgot nytt.
Men det ar inte forrédn i diskrimineringslagen som begreppet far ett eget kapitel

dven om inneborden tidigare har existerat i andra lagrum inom svensk lag.%’

7 Prop. 2015/16:135 s. 31-32.

% Fransson, Susanne & Stuber, Eberhard, diskrimineringslagen en kommentar 2010 s.375.
% Prop. 1978/79:175 5.29.
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I 3 kap. 1 § diskrimineringslagen star de inledande bestimmelserna:

Aktiva atgarder ar ett forebyggande och frimjande arbete for att inom en verksamhet motverka
diskriminering och pa annat sitt verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller alder.

Vidare star det mer specifikt i 3 kap. 6 § vilket har sitt ursprung i 6 § i
jamstélldhetslagen och i lagen om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.”® Mer
djupgéende i 3 kap. 6 § i diskrimineringslagen stir det om arbetsgivarens
skyldighet att vidta atgérder for att forhindra att sexuella trakasserier forekommer
pa arbetsplatsen. Detta innebar mer specifikt att arbetsgivaren aktivt ska arbeta for
att sexuella trakasserier inte ska forekomma. Arbetsgivaren har ett krav att
skriftligt dokumentera detta arbete om det arbetar fler 4n tjugofem personer pa
arbetsplatsen.”!

Arbetsgivaren ska dven arbeta for att forebygga och forhindra féorekomsten av
sexuella trakasserier pd arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska dven etablera en strategi
for hanteringen om sexuella trakasserier skulle forekomma. Den som har
uppmérksammat eller har blivit utsatt for sexuella trakasserier ska dven veta vart
eller till vem man ska vinda sig. Det ar alltsa arbetsgivarens uppgift att gora
arbetstagarna medvetna om vart de ska vénda sig. Arbetsgivaren ér dven skyldig
att informera arbetstagarna om vad konsekvenserna blir om hen utsitter en annan
arbetstagare for sexuella trakasserier. Konsekvenser som enligt lag 4r mojliga for
arbetsgivaren att utfora dr omplacering av den som utsatt en annan medarbetare
for sexuella trakasserier eller uppsigning.’?

Aktiva atgirder &r ett sitt att arbeta pad som bygger pa kontinuitet. Arbetet med
forebyggande dtgirder for att undvika att sexuella trakasserier ska ske pa
arbetsplatsen.

For att arbetsgivare ska ha fullfoljt sina skyldigheter ska hen undersoka vad det
kan finnas for risker for att arbetstagarnas lika rittigheter och mojligheter inte

skulle uppfyllas. Nésta steg &r att analysera orsakerna till varfor det ser ut som det

70 Prop.2007/08:95 5.536.
7! Fransson, Susanne & Stuber, Eberhard diskrimineringslagen en kommentar 2010 s.374-380.
72 Fransson, Susanne & Stuber, Eberhard diskrimineringslagen en kommentar 2010 s.374-390.
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gor samt hur hen kan atgdrda detta. Sista steget ar att f6lja upp och utvirdera vad
det krivs for ytterligare atgirder. Arbetet ska ske i samverkan med arbetstagarna
sa de vet vad som giller pa den specifika arbetsplatsen. Detta dr nodvéandigt
eftersom alla branscher ser olika ut och har olika sitt att arbeta pa for att fa bukt

med sexuella trakasserier.”?

AD 1999 nr 29

Raittsfallet handlade om en stddledare hade sexuellt trakasserat kvinnliga stddare
samt misskott sitt arbete och likasd om detta utgjorde grund for avsked. Géillande
de sexuella trakasserierna var en av incidenterna att han har knuffat ner en kvinnlig
anstilld pa sdngen under ett arbetspass och forsokt ta av henne jeansen. Kvinnan
visade att hon inte tyckte att handlingen var okej genom att sparka pa stddledaren
och tillslut knuffade hon bort honom. Arbetsledaren skulle vid ett annat tillfdlle ha
tvingat en kvinnlig anstélld att ha sex med honom for att fa jobba kvar. Han hade
aven sexuellt trakasserat kvinnligt anstéllda verbalt vid ett flertal tillfillen enligt

vittnen.

Nér bolaget fatt reda pa vad som skett pa arbetsplatsen gillande de sexuella
trakasserierna utforda av arbetsledaren hade bolaget omgéende startat en utredning

som sedan lag till grund for avskedandet av arbetsledaren.

Arbetsdomstolen bedomde avskedet fran bolagets sida som giltigt.

3.5 Arbetsgivarens ansvar enligt Arbetsmiljolagen

Inom arbetsgivarens ansvarsomrade dven ingar dven att ansvara for det
systematiska arbetsmiljoarbetet. I detta ingér att arbeta mot en god arbetsmiljo sé
att ingen medarbetares upplevelser dr negativa pa grund av arbetsmiljon. Ett
exempel pa detta dr att motverka krinkande sidrbehandling vilket i sin tur leder till
att motverka att sexuella trakasserier sker pa arbetsplatsen.’* Samhillet har en

funktion for att kontrollera att dessa regleringar f6ljs.

73 https://www.do.se/framja-och-atgarda/arbetsgivarens-ansvar/.
74 https://st.org/sites/default/files/attachment/rapport-fordjupning-till-handbok-mot-sexuella-trakasserier.pdf.
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Sexuella trakasserier dr ndgot som péaverkar arbetsmiljon darfor ar det visentligt
att oversiktligt ta upp arbetsmiljolagen. I prop.1990/91:113 beskrivs vikten av att
forsta sambandet mellan arbetsmiljon och sexuella trakasserier. Det dr inom
arbetsgivarens ansvar att arbeta pa ett forebyggande sitt sa att sexuella
trakasserier inte ska dga rum pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor agera nir hen
fatt reda pa eventuella trakasserier. Dock ska hen dven se till sa att hen inte bryter
mot ndgon diskrimineringsgrunderna.’”” I dagens lagstiftning ér detta repressalier
och éterfinns i diskrimineringslagen. Arbetsmiljolagen har en unik position inom
arbetsritten da dess juridiska omréade skiljer sig frdn den dvriga arbetsritten som
faller under den civilréttsliga falangen. Arbetsmiljolagen é&r till sin karaktdr delvis
civilrittslig men behandlar ocksa offentligritt.”®

I 1 kap. beskrivs lagens dndamaél och tillimpningsomrade. Enligt 1 kap. 1 § ér
dndamalet att forebygga ohélsa samt uppné en god arbetsmiljo. I ndstkommande
paragraf star det att lagen géller alla verksamheter dir en arbetstagare utfor arbete
at en arbetsgivare.”’” Arbetsmiljélagen ér en ramlag vilket innebér att
arbetsmiljofrdgorna som behandlas i lagen fylls ut med t.ex. arbetsmiljoverkets
foreskrifter och/eller kollektivavtal’® Det dr minimikrav som stélls pa
arbetsmiljon. Arbetsmiljoverket har 4ven skyldigheten att ta fram statistik om hur
det ser ut pa svenska arbetsplatser géllande sexuella trakasserier. Denna rapport

kommer vartannat ar och utfors av Statistiska centralbyran. 7

3.5.1 Systematiskt arbetsmiljéarbetet
Arbetsgivarens ska gora allt i sin makt for att forebygga att arbetstagaren utsétts
for ohélsa. Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera®”

verksamheten sa att den fungerar friktionsfritt. Om verksamheten brister i sin

75 Prop. 1990/91:113.

76 Henric Ask och Bo Ericson Kréinkande siirbehandling i arbetslivet - hur hanteringen
sker och kan ske inom det rdttsliga systemet, 2017 s. 2-3.

77 Arbetsmiljdlagen (1977:1160) kap 1 1-2§§, AML kap 4.
78 Arbetsmiljstatistisk rapport 2018:2.
Thttps://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2019/arbetsmiljostatistik-rapport-2020-

01_arbetsskador-2019.pdf.
80 Prop. 1990/91:140 5.38.
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arbetsmiljo har arbetsgivaren en skyldighet att agera och utreda. Som arbetsgivare
ar det viktigt att informera och utbilda sina arbetstagare sa att det inte utsetts for
risker i sitt arbete.®! Prop. 1990/91:140 foreslog bland annat att oka arbetsgivarens
ansvar for arbetsmiljon och det systematiska arbetet med arbetsmiljon. Ett forslag
var “arbetsgivaren pa hogsta ledningsniva tydligt beskriver viljeinriktning, mal
och medel for arbetsmiljon(arbetsmiljopolicy), fordelning av arbetsuppgifter,
befogenheter och resurser ”. Inom arbetsgivarens systematiska arbete med
arbetsmiljon ingar ansvaret for att arbetsmiljon ska vara sund och séker. For att
hantera detta médste man som arbetsgivare ha kunskap for att kunna se vilka
atgirder som behdver vidtas. Arbetsgivaren ska arbeta for att en krdnkande
sarbehandling inte ska existerar i verksamheten. Sexuella trakasserier ingér inom
krankande sdrbehandling vilket i sin tur leder till att det arbetsgivaren maste aktivt
arbeta for att sexuella trakasserier inte ska forekomma i verksamheten.?
Arbetsgivaren ska alltsa ansvara for sexuella trakasserier &ven om det inte alltid
paverkar arbetsmiljon for en hel grupp. Anledning till detta &r att sexuella
trakasserier kan vara bade fysiska och psykiska och med for en krankning som
medfor lidande for arbetstagaren pa arbetsplatsen faller det pé arbetsgivarens
bord.®

Arbetsmiljoinspektionen dr ett organ som ska se till att arbetsmiljons regler f6ljs
runt pa de svenska arbetsplatserna. Dem kontrollerar dven indirekt att
arbetsgivaren som bér det yttersta ansvaret for arbetsmiljon skoter sina
ataganden.®*

I arbetsmiljolagen beskrivs vikten av samarbetet mellan arbetsgivaren och
arbetstagarna for att uppna en sa god arbetsmiljo som mojligt. Med detta sagt bar
fortfarande arbetsgivaren det yttersta ansvaret.®> Arbetsgivaren ska i sitt arbete

visa att hen anstranger sig for att arbetsmiljon ska vara positiv {or alla.

81 AML kap3 § 1-4.

82 AFS 2015:4 5.26.

8 Prop. 1990/91:140 s.71.

84 Iseskog, Tommy arbetsmiljéansvar s. 25.
85 AML kap 3 §2.
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4. Analys

4.1 Forekomsten av sexuella trakasserier och
arbetsgivarens ansvar

Statistiken som redovisas i uppsatsen visar att sexuella trakasserier pa
arbetsplatserna finns runt om i Europa. Studien visar att kvinnor pé
arbetsmarknaden 16per stor risk att utsittas for sexuella trakasserier. |
undersokningen framkommer problemet med tystnadskulturen som finns géllande
sexuella trakasserier. Manga av de kvinnor som deltog i studien végade inte
anmadla det intriaffade till polisen. Tystnadskulturen kring sexuella trakasserier ar
vad den internationella rérelsen Metoo vill fa bukt med. Europaparlamentet antog
en resolution, fran 11 september 2018, for att dtgdrda problemen med sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen. Europaparlamentet kom med en rad olika atgérder
bland annat genom att 6ka kunskapen om vad som utgor sexuella trakasserier och
mojligheten att agera mot dessa. Om kunskapen kring &mnet forbattras, blir
arbetstagare medvetna om sina rattigheter och skyldigheter. Enligt svensk lag ar
forbud mot diskriminering och ett aktivt arbete for likabehandling en grundsten.
Det dr arbetsgivaren som bar det yttersta ansvaret pa arbetsplatsen for att sexuella
trakasserier inte ska forekomma. Det dr arbetsgivaren som kan sta som skyldig om
sexuella trakasserier har forekommit. Dock bara om hen inte fullgjort sitt ansvar

att vidta de atgérderna som forvintas enligt diskrimineringslagen.

Lagstiftningen gillande begreppet sexuella trakasserier och vad som innefattar

detta finns i diskrimineringslagen. Skillnaden mellan trakasserier och sexuella
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trakasserier 4r att det senare ar ett upptrddande av sexuell natur som krinker
nagons virdighet. Betydelsen av detta begrepp ar viktigt for att kunna skilja pa
olika typer av trakasserier.

Ett av de fyra kriterierna som tillsammans utgor sexuella trakasserier har blivit
starkt ifragasatt. Detta kriterium ar oénskat. For de flesta framstér det som
sjalvklart att sexuella trakasserier alltid 4r odnskade for den som utsatts for dem.
Andra diremot hiavdar den individbaserade aspekten: att vad som &ar odnskat
skiljer sig at beroende pa person.

Begreppet sexuell natur saknar en legal definition i svensk lag. Det finns varken i

praxis eller i forarbeten till diskrimineringslagen.

4.2 Hur ska arbetsgivaren enligt lag arbeta
forebyggande for att undvika att sexuella

trakasserier forekommer pa arbetsplatsen?

Arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta atgarder finns 12 kap. 3 § i
diskrimineringslagen. Av bestimmelsen, praxis och doktrin framkommer en
samstdmmig syn pa arbetsgivarens ansvar. Detta innebér att arbetsgivaren sé fort
hen blir medveten om de sexuella trakasserierna maste borja utreda. Ett rykte kan
ses som en tillrdcklig grund for utredning. Utredningen ska ske inom en rimlig
tidperiod som primaért inte ska fordrojas. Enligt praxis kan den som é&r anstilld
men har en hogre befattning och ddrmed betraktas som foretradare for
arbetsgivaren biara samma ansvar som arbetsgivaren utifran utredningsaspekten.
Vid misstanke om att sexuella trakasserier har dgt rum ska arbetsgivare bjuda in
till samtal med den som &r pastétt utsatt. Efter detta ska arbetsgivaren gora sin
egen bedomning vilket far stor paverkan for vad som ska ske i ndstkommande
steg. Om slutsatsen innebér att sexuella trakasserier ej har forekommit i enlighet

med en rimlig bedomning kan arbetsgivaren ej ses som ansvarig for detta.
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Arbetsgivarens ansvar dr kopplat till att sexuella trakasserier 4gt rum kopplat till
arbetsplatsen. Vad gransen gar for vad som ar inrdknat till arbetsplatsen ska
avgoras av vad som har en naturlig koppling till arbetsplatsen. Argumentationen
géllande den naturliga kopplingen skulle saledes & ena sidan kunna vara att hen
inte skulle ha kommit i kontakt med denna invid om det inte var for att han var i
tjinst nir de sexuella trakasserierna utspelade sig. A andra sidan bér arbetsgivaren
bara ansvar nér det dr mellan tva arbetstagare och mot ndgon med hogre
befogenhet. Men den naturliga kopplingen till verksamheten kvarstar.

Hur langt arbetsgivarens utredningsskyldighet striacker sig ar beroende fran fall till
fall. Ar handlingarna utforda pa arbetstid, inom verksamhetens lokaler samt om
bada parter ar anstéllda av arbetsgivaren foreligger utredningsskyldighet fran
arbetsgivarenssida.

Om det finns tillrdckliga skl som Gverensstimmer med lagen far en arbetsgivare
avskeda en arbetstagare som utsétter en annan arbetstagare for sexuella

trakasserier. Detta aterfinns i praxis.

Forbudet mot repressalier i diskrimineringslagen utgdr en viktig stottepelare for
arbetstagarna. Repressalier innebér att om en arbetstagare anméler eller beréttar
for en arbetsgivare om att hen eller ndgon annan arbetstagare blivit utsatt for
sexuelle trakasserier med en naturlig koppling till verksamheten ska hen inte
utsdttas for pafoljder eller straff. Det ska finnas tydliga rutiner for hanteringen av
repressalier i verksamheten. Denna bestimmelse i lagen ar viktig for att Sveriges
arbetsmarknad ska fortsatta utvecklas och frimja jamstélldheten mellan kvinnor
och min.

Om tydliga riktmérken inte finns pa arbetsplatsen kan det vara svart for
arbetstagaren att veta till vem hen ska anméla de sexuella trakasserierna till. Detta
kan 1 sin tur leda till att en anmilning inte blir av. Problematiken kring
tystnadskulturen pa arbetsplatserna runt om i varlden men dven i Sverige sags
tydligt i Metoo upproret. For att undvika en tystnadskultur pa arbetsplatsen ar
forbudet mot repressalier en viktig del i arbetsgivarens arbete for att eliminera
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen

Arbetsgivaren kan i vissa fall vilja sopa problemen under mattan vilket innebar att

det kan ses som enklare att utfora repressalier mot den som havdar att sexuella
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trakasserier existerar pa arbetsplatsen én att hantera det faktiska problemet med

sexuella trakasserier. Repressalieforbudet fyller hir en viktig funktion.

Kravet pa aktiva atgiarderna finns for att arbetsgivaren aktivt och kontinuerligt ska
arbeta med att frimja jimstélldheten mellan kvinnor och mén pa arbetsplatsen.
Genom detta arbete kan sexuella trakasserier minska. Arbetsgivaren ska formedla
vilket ansvar som ligger pa arbetstagarna och arbetsgivaren ska arbeta
forebyggande for att sexuella trakasserier inte ska forekomma inom
verksamheten. Detta ska goras genom en vil grundad strategi for arbeta
forebyggande, om sexuella trakasserier skulle forekomma samt vilka atgérder som
ska vidtas. De aktiva atgérderna ar ett komplement till diskrimineringslagens

strikta forbud mot sexuella trakasserier.

Aktiva dtgirder har méanga likheter med vad EU kraver for att sexuella
trakasserier inte ska forekomma pa Europas arbetsplatser. Kontrollorgan i

Sveriges fall ar DO.

EU-kommissionen stéller krav pa att det ska finnas en policy for alla
verksamheter, pa alla arbetsplatser mot sexuella trakasserier. Den ska finnas for
att undvika passivitet fran arbetsgivarens sida. Arbetstagarna ska dven veta vad
som forvintas av dem och hur och till vem de ska vinda sig till om sexuella

trakasserier sker pa arbetsplatsen.

Diskrimineringsombudsmannen gor ett viktigt jobb genom att granska svenska
arbetsgivare i1 deras arbete med aktiva atgérder. Kontrollfunktionen har stor
betydelse genom kontinuerlig uppfoljning. Efter den senaste undersdokningen visar
den pé stora brister i arbetsgivarnas arbete gillande riktlinjer och rutiner for att
forhindra sexuella trakasserier i verksamheten. Arbetsgivaren kan gora stor
skillnad 1 sitt arbete for att sexuella trakasserier inte fortsatt ska vara normaliserat
pa arbetsplatsen. Som arbetsgivare ska man arbeta fortlopande for att forebygga
sexuella trakasserier. Riktlinjerna ska vara utformade pa ett sitt sé att alla som
jobbar oavsett vart man befinner sig i hierarkin vet vad som géller och vad
konsekvenserna blir om man bryter mot dessa. Rutinerna ska vara utformade sa

att alla vet vem som gor vad. Da blir det léttare att veta till vem man ska véinda sig
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till om en situation uppstar. Detta ar kopplat till att motverka tystnadskulturen
kring sexuella trakasserier pa arbetsplatserna och vidgar mojligheterna for

arbetstagare att anmaéla sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.

4.3 Arbetsgivarnas ansvar enligt arbetsmiljolagen?

Arbetsmiljolagen har en speciell position inom arbetsritten da
tillimpningsomrédet skiljer sig fran den dvriga arbetsritten som frimst ses som
civilrittslig. Arbetsmiljolagen é&r till sin karaktér delvis civilréttslig men omfattar
ocksa offentlig rétt. En vasentlig skillnad mellan diskrimineringslagens och
arbetsmiljolagens bestimmelser dr att den sist nimnda 4r en ramlag. Skillnaden
syns mest i hur det olika lagarna &r utformade.

Sexuella trakasserier finns inte i arbetsmiljolagen utan omfattas av krankande
sdarbehandling. Kriankande sidrbehandling behandlas fraimst av Arbetsmiljoverkets
foreskrift AFS 2015:4. I diskrimineringslagen finns diaremot ett direkt forbud mot
sexuella trakasserier.

Dock ér likheterna mellan diskrimineringslagens krav pa aktiva atgirder och
arbetsmiljolagens systematiska arbetsmiljoarbete snarlika. Om en arbetsgivare
foljer bestimmelserna om aktiva atgérder dr sannolikheten stor for att hen ocksa

utfor ett systematiskt arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen.
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5. Sammanfattning och slutsats

Diskrimineringsforbudet ar utformat for att uppfylla de krav som EU-rédtten
kraver. Skyddet for kvinnor pé arbetsplatsen dr dock inte tillrdckligt starkt vilket
studien visar pa som jag har redogjort for. Sexuella trakasserier definieras enligt
svensk lag i diskrimineringslagen som ett upptridande av sexuell natur som
kréanker nagons vérdighet. Handlingen kan vara verbal eller icke verbal, bada
regleras i diskrimineringslagen som sexuella trakasserier.

Diskrimineringslagen beskriver overgripligt hur arbetsgivare ska agera, dels vid
misstanke om sexuella trakasserier forekommer dels hur arbetsgivaren ska jobba
forebyggande.

Det finns en del luckor i diskrimineringslagen s& som otydligheten géllande vad
krankande av sexuell natur innebér eller hur langt arbetsgivarens ansvar striacker
sig for att agera. Osynliga linjer finns dragna enligt praxis som inte star hanvisade
till i lagen. Om arbetstagarna far battre kunskap om vilka krav som de kan stélla
pa sin arbetsgivare kan en minskning av sexuella trakasserier pé arbetsplatserna
eventuellt ske.

Av diskrimineringslagen framgar att det huvudsakliga ansvaret for att motverka
och forhindra sexuella trakasserier bérs av arbetsgivaren. Detta kan tdnkas rimligt
eftersom arbetsgivaren leder och fordelar arbetet pa arbetsplatsen, det handlar om
intern kontroll. A andra sidan om den som bér ansvaret for att detta inte ska ske
inte arbetar for att uppratthélla eller forbattra verksamheten i1 denna aspekt blir
uppliagget sarbart. Arbetsgivaren ér enligt lag skyldig att utreda s fort hen fér
vetskap om att sexuella trakasserier forekommer pé arbetsplatsen. Den som
foretrader arbetsgivare har ocksa skyldighet att agera. Enligt praxis ér
arbetsgivarens skyldighet att atgérda beroende av omstiandigheterna kring den

specifika situationen. Ar handlingarna utforda pa arbetstid, inom verksamhetens
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lokaler samt om bédda parter &r anstéllda av arbetsgivaren foreligger
utredningsskyldighet fran arbetsgivarenssida.

Arbetsgivaren kan bli domd for ett passivt arbete gillande sitt agerande for
sexuella trakasserier. Arbetsgivaren ska arbeta forebyggande for att undvika att
sexuella trakasserier forekommer pa arbetsplatsen. Aktiva atgiarder bygger pa att
arbetsgivaren arbetar kontinuerligt mot att sexuella trakasserier inte ska
forekomma. Enligt lag ar arbetsgivaren skyldig att ha en tydlig strategi for
hanteringen av sexuella trakasserier. Om verksamheten har fler &n 25 anstéllda
skall det aktiva arbetet dokumenteras skriftligt. Arbetsgivaren ska dven meddela
sina anstéllda till vem man ska vinda sig om man blir utsatt for sexuella
trakasserier.

For att sexuella trakasserier ska forsvinna fran arbetsplatserna maste kvinnor och
mén ha jimlika villkor géllande makt och inflytande.
Diskrimineringslagstiftningen ar utformad for att hantera diskriminering pa
individniva och reglerar inte den strukturella ojamlikheten som finns mellan

kvinnor och min som i sin tur leder till sexuella trakasserier.

En aspekt som jag skulle vilja utreda vidare ar fo6ljande: Diskrimineringslagen
omfattar inte de fall ddr en arbetstagare blir utsatt for sexuella trakasserier av en
utomstidende grupp som inte omfattas av lagen. Om dessa utomstaende grupper
utsdtter en arbetstagare for sexuella trakasserier stricker sig inte arbetsgivarens
ansvar dit for att vare sig utreda eller vidta atgarder. Daremot kan det sa klart
fortfarande vara en fraga som tacks av arbetsmiljoréitten. Var gar
skdrningspunkten mellan diskrimineringslagens och arbetsmiljolagens

bestimmelser?
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Summary

As the call for sexual harassment gained momentum, the spotlight was also turned
to sexual harassment in the workplace. The thesis investigates the employer's
responsibilities and obligations in its role as an employer. The work focuses on
the provisions of the Discrimination Act and which EU legal provisions have been
implemented in Swedish law. The employer's responsibility is quite large, even if
there is a pitfall in the law that makes it somewhat unclear. The problem lies in
where the line goes for the employer's responsibility. According to practice, the
direct connection to the workplace is of great importance for the employer to be
obliged to act. Both the EU and Swedish experts see the problem in that the
knowledge regarding what actually constitutes sexual harassment looks different,
which leads to the statistics being misleading because few report despite
committing crimes. The employer's responsibility to ensure that sexual harassment
does not occur in the workplace is great. Partly because he bears the responsibility
in general for the workplace but also because no one should be discriminated
against. Sexual harassment is discrimination and violates Swedish law. The
European Commission and Swedish organizations that exist to investigate the
work environment believe training in rights and obligations in the workplace. This

can be a good start in getting rid of sexual harassment in Swedish workplaces.
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