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Sammanfattning

Arbetstagare idag spenderar néstan en tredjedel av sin vakna tid pd arbetsplatsen dir
trakasserier och krankande sdrbehandling dr ett fortsatt hogaktuellt problem. Arbetsgivare har
ett brett ansvar nir det géller att dtgdrda dessa problem, bade genom arbetsmiljélagen och
diskrimineringslagen, men exakt hur detta ansvar aktualiseras i praktiken samt hur de tva

olika regelverken samverkar ar inte helt klart.

Syftet med denna uppsats ér att ta reda pa vad arbetsgivarens ansvar och skyldigheter ar att
forebygga, utreda och vidta Aatgirder 1 fraga om krinkande sdrbehandling enligt
arbetsmiljolagen samt trakasserier enligt diskrimineringslagen och hur dessa forfattningar
samverkar och eventuellt motverkar varandra. Med hjdlp av den réttsdogmatiska metoden,
som har utgangspunkt i de allmint vedertagna réttskéllorna, har en redogdrelse samt analys
kunnat goras. De tva forfattningarna samverkar pd manga sétt, bland annat i att de bada har
ett framatskridande syfte samt att arbetsgivarens ansvar dr omfattande. Ddaremot motverkar de
varandra, bland annat genom att de har olika karaktir, dér diskrimineringslagen &r tvingande
medan arbetsmiljolagen &r en ramlagstiftning. Detta i kombination med ospecifika
atgirdskrav, speciellt 1 frdga om hur olika utredningar ska ga till, gor det svart for
arbetsgivaren att inte bara forstd vad som géller i de enskilda forfattningarna utan dven vid

fragan om vilken hen bor vénda sig till och handla utefter.

Négon konkret slutsats dr sdledes svar att dra men sammanfattningsvis har arbetsgivar ett
brett ansvar, oavsett vilken av lagarna som blir aktuella. Problematiken kvarstir dock kring
hur arbetsgivaren i praktiken bor gora, speciellt med bakgrund av det begridnsade antalet

rattsfall inom omradet.



1. Inledning

1.1 Bakgrund och amne

I genomsnitt spenderar en heltidsarbetare en tredjedel av sitt vakna liv pé sin arbetsplats'. T
kombination med en framvixande strivan efter flexibla arbetsforhéllanden, bade géllande
arbetstid och arbetsplatsanknytning, blir grinserna mellan arbetsliv och privatliv vagare.” Det
innebédr foljaktligen att arbetsmiljon pd arbetsplatsen kan komma att bli central i en

arbetstagares maende och hélsa dven utanfor arbetstid.

En nyligen gjord kartldggning av Brilliant Future fastslog att andelen arbetstagare som utsatts
for krdnkande sdrbehandling inte forbattrats under de senaste dren och att en dvervdgande
andel av kridnkningarna utgér ndgon form av diskriminering. Undersokningen konstaterade
att i 50% av fallen ledde anmélningarna inte till att ndgon konkret atgérd tagits frén
arbetsgivaren® och det dr markbart att en problematik inom den psykosociala arbetsmiljén
foreligger. Arbetsgivare har ett flertal skyldigheter och ansvar nir det kommer till frdgan om
kriankande sdrbehandling och trakasserier, men hur dessa aktualiseras och samverkar verkar i

dagslédget inte vara en sjdlvklarhet.

Enligt en rapport fran Arbetsmiljoverket har den nést vanligaste anmilda arbetssjukdomen
under 2021 sin grund i1 organisatoriska eller sociala faktorer, ddr endast kemiska och
biologiska faktorer, pa grund av smitta under pandemin, hade en hégre anmélningsgrad.* Den
forstndmnda typen av arbetssjukdom handlar oftast om hog arbetsbelastning eller problem 1
relationer pa arbetsplatsen vilket kan innebér krankningar, trakasserier eller utfrysningar.’
Statistiken tyder pa att det finns stora brister 1 den psykosociala arbetsmiljon pé arbetsplatser i

Sverige. Trots detta dr det fa arbetsmiljéfall som gatt till domstol®. Det s& kallade

" Oberg, Ann/Almega. “Arbetsmiljon — en viktig konkurrensfordel”, 19/10/2022
https://www.almega.se/2022/10/arbetsmiljon-en-viktig-konkurrensfordel/ (Hamtad 2/12/2022).

2 Southwood, Ivor, Prekaritet 2.0, Tankekraft forlag, Higersten, 2011, s. 18.
3 Brilliant Future, Krédnkande sirbehandling déljs i hélften av fallen. 1/11-2022,
https://www.mynewsdesk.com/se/brilliant/documents/brilliant-future-kartlaggning-krankande-sarbehandling-punkt-pdf-4268

69) (Hamtad 2/12/2022).

4 Arbetsmiljéverket, Arbetsmiljdstatistik Rapport 2022:1, “Arbetsskador 20217, 2022,
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-202 1 /arbetsskador-2021-2022-01.pdf , s. 49-50, (Hamtad
5/11/2022).

5 Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljostatistik Rapport 2022:1, “Arbetsskador 2021, 2022,
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-202 1 /arbetsskador-2021-2022-01.pdf , s. 62, (Hamtad 5/11/2022).
¢ Steinberg, Maria, Skyddsombuds- och arbetsmiljisombudsriitt, 4., [rev.] uppl., Norstedts juridik, Stockholm, 2013, s. 111.



https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2021/arbetsskador-2021-2022-01.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2021/arbetsskador-2021-2022-01.pdf
https://www.mynewsdesk.com/se/brilliant/documents/brilliant-future-kartlaggning-krankande-sarbehandling-punkt-pdf-426869
https://www.mynewsdesk.com/se/brilliant/documents/brilliant-future-kartlaggning-krankande-sarbehandling-punkt-pdf-426869
https://www.almega.se/2022/10/arbetsmiljon-en-viktig-konkurrensfordel/

Krokomfallet &r en anomali pé sa vis att det dr det enda fallet dér en arbetsgivare blivit dtalad

for att inte ha vidtagit alla dtgarder som behovts for en god psykosocial arbetsmiljo.’

Enligt Arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML) har arbetstagare ritt till en god arbetsmiljo
vilket innefattar bade den fysiska och psykiska®. Ordet arbetsmiljé har ursprungligen syftat
till den fysiska arbetsmiljon snarare dn den psykiska’. Den psykosociala arbetsmiljon har
uppmirksammats mer och mer de senaste 50 aren men dess subjektiva karaktar resulterar i en
mer komplicerad rittslig reglering 1 kontrast till den fysiska som 4r enklare att ta fasta pa.
Aven det faktum att minniskor littare kan greppa fysiska skador #n psykiska har en
avgorande betydelse i hur fragan behandlas rittsligt. Vidare &r det sdledes relevant att
undersoka hur dessa skyldigheter kring den psykiska arbetsmiljon, ndrmare bestdmt

krankande sdrbehandling och trakasserier, 1 praktiken aktualiseras.

1.2 Syfte och Fragestallning

Syftet ar att utreda arbetsgivarens ansvar och skyldigheter i forhéllande till den psykosociala
arbetsmiljon, gdllande trakasserier enligt Diskrimineringslag (2008:567) (DL) samt
krinkande sédrbehandling enligt Arbetsmiljolag (1977:1160), och hur arbetet med att
forebygga, utreda och atgdrda ser ut. Vidare syftar uppsatsen till att analysera hur dessa
ansvarsomraden i praktiken samverkar och aktualiseras. For att uppnd detta syfte kommer

foljande fragestdllning att utredas:

Vilka ar arbetsgivarnas skyldigheter och ansvar att forebygga, utreda och vidta atgirder i
fraiga om krinkande sédrbehandling enligt arbetsmiljolagen samt trakasserier enligt
diskrimineringslagen och hur samverkar eller eventuellt motverkar dessa forfattningar

varandra?

7 Se vidare i kap 3.3
81:1 och 2:1 SFS 1977:1160. Arbetsmiljolag.
® Giinzel, Mats & Zanderin, Lars, Arbetsmiljortt och rehabilitering, 3. uppl., Liber, Malmé, 2012, s. 11.



1.3 Avgransning

Begreppet psykosocial arbetsmiljé dr vidstrickt med ménga olika tillhorande faktorer. Denna
uppsats kommer avgrinsas till att behandla trakasserier i enlighet med diskrimineringslagen
och krinkande sdrbehandling i arbetsmiljolagen. Utredningen kommer inte fokusera pa
rittskdllor utanfor den nationella ritten pa grund av arbetets begrinsade utrymme. En
avgransning kommer dven goras gillande lagens efterlevnad pd grund av det begrinsade
utrymmet och uppsatsen redogdér dirmed inte for varken tillsynsforfarandet eller de

straffrattsliga sanktionerna.

I arbetsmiljolagen bendmns arbetsbelastning och stressrelaterad hilsa som delar av den
psykosociala arbetsmiljon, men kommer inte att adresseras eller redogdras for. Arbetet
kommer heller inte adressera arbetsanpassning och rehabilitering, som &dr en del av
arbetsgivarens skyldigheter i arbetsmiljolagen. I fraga om diskrimineringslagen kommer
fokus ligga vid att redogdéra for de forebyggande kraven pa aktiva atgirder samt

diskrimineringsforbudet mot trakasserier och dess tillhdrande utrednings- och atgérdsansvar.

1.4 Metod

For att pd ett systematiskt och vetenskapligt vis kunna konstruera ett svar pa, eller fora ett
resonemang kring, fragestillningarna kommer den rittsdogmatiska metoden anvindas.

Generellt ar syftet med den rittsdogmatiska metoden att tolka och systematisera gillande rétt
med motivet att nd en 16sning pa ett juridisk problem.' Resonemanget ska grunda sig i de
allmént accepterade rittskdllorna lagstiftning, fOrarbeten, rittspraxis och doktrin. Vidare
betonas vikten av att formulera en tydlig fragestéllning som ar relevant for utredningen. I
utredningsarbetet ligger fokus vid att dissekera, rekonstruera och tillimpa en rittsregel pa
konkreta situationer for att forstd vad som i praktiken giller.'" Metoden dr fordelaktig och
behovlig 1 frdgan om psykosocial arbetsmiljo, ett omrade som till stor del regleras av
ramlagstiftning samt har ett begrdnsat utbud av praxis. Eftersom réttsregleringen kring

trakasserier och kriankande sidrbehandling inte i detalj beskriver vad som i praktiken géller

10 Peczenik, Aleksander, Vad dr rditt?: om demokrati, rittssikerhet, etik och juridisk argumentation, 1. uppl., Fritze,
Stockholm, 1995, s. 312.
' Ni4v, Maria & Zamboni, Mauro (red.), Juridisk metodlira, Andra upplagan, Studentlitteratur, Lund, 2018, s. 21.



behdver en analys goras med utgangspunkt i flera olika réttskédllor; vilket dr just det den

rattsdogmatiska metoden mojliggor.

Vidare utgdr den juridiska argumentationen en avgdérande del av den rittsdogmatiska
metoden. For att kunna svara pa fragestidllningen ar ytterligare en fordel med den
rattsdogmatiska metoden att den mojliggdr bade for ett faststillande av den géllande rétten
(de lege lata) samt ett mer normativt resonemang kring hur hur réttsldget fungerar (de lege
ferenda)."* De lege ferenda utgor alltsd en del av den juridiska argumentationen och innebér
att rattsdogmatikern far visa pa foljder av rittstillampningar, kritisera réttsregler och praxis
samt foresld fordndringar.”” Peczenik betonar att en bra juridisk argumentation ska ta alla
rittskéllorna 1 beaktning (prima facie). Vidare belyser han att det som kan vara relevant i ett
sammanhang inte nddvéndigtvis dr det i ett annat.'"* Séledes boér man beakta att det som kan
framsta som objektivt i en analys alltid har en subjektiv infiltrering. Argumentationen &r strikt
en iakttagelse av rittskédllorna och bendmns som “den bundna argumentationen”.'” Denna
uppsats har som malsittning att anvénda denna typ av argumentation och samtidigt tydliggora
vad som dr en redogdrelse av gillande ritt och vad som dr en tolkning eller analys gjord av
oss fOrfattare. Att det i analysen kommer uppstd ett visst normativt inflytande dr dock

oundvikligt och ddrmed viktigt att ha i beaktning som ldsare.

Vid anviandandet av den rittsdogmatiska metoden uppstér viss problematik som dr viktigt att
ytterligare fortydliga. En risk som framkommer &r att en rattsdogmatiker ofta har en viss
ambition att finna en 10sning eller ett svar pa den egna fragestéllningen. Detta medfor att
hinder som uppstér eller konkret fakta som inte talar for det rittsdogmatikern hoppats pa,
eventuellt rekonstrueras eller redogdrs for utifrdn en, for forfattarna, gynnsam synvinkel. I
denna uppsats dmnar vi som forfattare att finna ett svar pa fragestillningen men samtidigt
vara instdllda pd att ett “icke-svar” kan framkomma. Skulle situationen vara sadan, &r
ambitionen inte att forenkla analysen eller fortringa fakta som motsétter sig det som dr
fordelaktigt for en analys. Endast transparens i framstéllningen av en analys kan ge ldsaren en
forstaelse for det faktiska rittsliget, vilket dven dr denna uppsats malsittning.'® Vidare finns

en problematik med den tidigare nimnda bundna argumentationen eftersom det ar néstintill

12 Papadopoulou, Frantzeska & Skarp, Bjorn, Juridikens nycklar: introduktion till rdttsliga sammanhang, metoder och
verktyg, Andra upplagan, Norstedts juridik, Stockholm, 2021, s.159 & Néiv och Zamboni (2018), s. 36 & Peczenik (1995),
s. 313.

13 Peczenik (1995), s. 313.

14 Peczenik (1995), s. 316.

15 Ni#v och Zamboni (2018), s. 27-28.

1 N&dv och Zamboni (2018), s. 44.



oundvikligt att skriva en argumentation utan att forfattarnas egna tolkning vévs in. Darfor
kallas ibland den rittsdogmatiska metoden for den rittsanalytiska eftersom detta begrepp
mojliggor och fortydligar att det kommer ske en analys av det material som anvénds.'” Som
tidigare ndmnt dr ambitionen 1 denna uppsats att pa ett sa deskriptivt vis som mdjligt redogora
for hur de tva forfattningarna samspelar och motverkar varandra utifran rattskiallorna. Med
det sagt, dr det som ldsare av en rdttsdogmatisk uppsats alltid vitalt att ha denna

problematisering i atanke.

1.5 Material

I enlighet med den rittsdogmatiska metoden kommer denna uppsats anvidnda sig av de
allmént vedertagna réttskéllorna. Vidare finns det inom varje rittssystem en viss rangordning,
nagot som kallas en viss regelhierarki.”® Nedan foljer den hierarki som giller det svenska

rittssystemet samt réttskéllornas relation till denna uppsats och hur urvalet av material gjorts.

Denna uppsats kommer att anvédnda sig av visentlig lagstiftning 1 relation till krinkande
sarbehandling och trakasserier, vilket 1 forhallande till frigestdllningen, dr Arbetsmiljolag
(1977:1160) samt Diskrimineringslag (2008:567). I syfte att redogora for historia samt praxis
forekommer anvindandet av bakomliggande lagar till diskrimineringslagen. Lag (1979:1118)
om jamstilldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet &dr ett sidant exempel som har viss
relevans dn idag trots dess ogiltighet. Detta beror pd att vissa bestimmelser enligt denna lag

inte fordndrats vid overforandet till diskrimineringslagen.

Forarbeten till lagar och forfattningar ger en inblick i vad lagstiftaren menar och ar dirmed
behjalplig vid tolkning av lagen. I denna uppsats har forarbeten till bdde diskrimineringslagen
och arbetsmiljélagen varit anvindbara for att tolka dess inneh4ll.!”” Aldre propositioner till
lagar som idag inte géller anvdnds nir bestdimmelsen i1 den aktuella lagen inte fordndrats, 1

syfte att utgd fran ursprungskéallan.

Utover propositioner och betdnkanden har foreskrifter tagit stor del av denna uppsats da

arbetsmiljolagen 4r en ramlag och tillampningen av den utldses av arbetsmiljoverkets

17 N#4v och Zamboni (2018), s. 25.
18 Papadopoulou och Skarp (2021), s.112.
1 Papadopoulou och Skarp (2021), s. 83.



foreskrifter.” Dirav har bdde AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljdarbete (SAM) och AFS
2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) varit av vikt vid utredandet av
arbetsgivarens ansvar och skyldigheter i relation till krinkande sirbehandling. De é&ldre
foreskrifter som nu har ersatts av OSA ndmns enbart i syfte att ge en historiskt bakgrund och

kontext, men pa grund av arbetets begridnsade utrymme ges de ingen nirmare beskrivning.

Doktrin erbjuder en kartliggning av géllande rétt och kan belysa eventuella problem med,
samt tolkning av, lagtext. Vid anvindning av doktrin &dr det viktigt att géra en bedomning av
dess relevans och tillforlitlighet i forhallande till imnet.?! Urvalet av doktrin ska goras utifrén
dess inre logik i analysen och stillningstagande utifran rattskdllor snarare dn den auktoritet
som forfattaren har.** Eftersom OSA foreskriften tradde i kraft &r 2016 har urvalet av doktrin
1 forsta hand, 1 den mén det varit mojligt, tagit sikte pa litteratur som uppkommit efter detta
eller som 1 vart fall ligger ndra i tiden. Vid anvdndning av dldre litteratur sa som Peter
Anderssons avhandling Vidta alla dtgdrder som behévs, har urval gjorts 1 beaktande av att ny
information tillkommit. Samma resonemang har forts vid urvalet av doktrin kopplat till
diskrimineringslagen. Doktrin skrivna efter ar 2008 har sdrskild relevans eftersom
diskrimineringslagen tillkom detta ar. Vidare har doktrin innan ar 2015 anvints trots de

fordndringar som gjordes det aret, men dd med hénsyn till dess alder.

Rittspraxis fungerar ocksa som en rattskilla och anledningen till dess relevans ér att det finns
ett intresse eller behov av att se hur domstolen tolkat en specifik rittslig bestimmelse.” Detta
giller sarskilt 1 denna uppsats eftersom den till stor del hanterar ramlagstiftning. Réttspraxis
har varierande relevans beroende pa vilken domstol ett fall tagits till.** Fragor géllande
diskrimineringslagen hamnar i Tingsritten eller i Arbetsdomstolen. Eftersom AD &r hogsta
instans inom arbetsrétt har denna uppsats endast behandlat fall som tagits dit. Vid fall av
krinkande sdrbehandling enligt arbetsmiljolagen hamnar frdgan i Tingsrétten, Hovriétten eller
tillslut Hogsta Domstolen. Krokomfallet dr det enda fall dér fragan har provats i domstol och

far darfor relevans trots att den inte tagits till hogsta instans.

Inom det omrade denna uppsats &mnar att utreda finns ett begrinsat utbud av réttspraxis. Det

gor att andra réttskdllor har fatt storre vikt, men dven att de fa fall som finns tillges hogt

20 papadopoulou och Skarp (2021), s. 61.
2! Papadopoulou och Skarp (2021), s. 110.
22 Ni#v och Zamboni (2018), s. 33-34.

2 Papadopoulou och Skarp (2021), s. 84.
2 Papadopoulou och Skarp (2021), s 64.
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virde. Krokomfallet &r sdreget dd det dr enda gdngen arbetsgivarens ansvar vid kridnkande
sarbehandling har tagits till domstol och &r sdledes ocksd enda gangen den rittsliga
regleringen provats i praktiken. Det kan inte sdgas vara prejudicerande dé det inte tagits upp
av hogsta instans men eftersom det dr ett fall som kommit att bli av vikt och betydelse for
allminheten, kan det sigas i liknande karaktir® och behandlas dérfor i denna uppsats. Fallet
har inte presenterats i sin helhet utan de delar som haft relevans for frigestdllningen i denna
uppsats har valts ut. Det bor tas i beaktning att inte endast det som lyfts i denna uppsats har

legat till grund for domslutet.

Utbudet av rdttspraxis kopplat till diskrimineringslagen &r inte bristande 1 samma
utstrackning som den kopplat till arbetsmiljolagen. Det finns réttspraxis rorande trakasserier
men fa déar arbetsgivares utrednings- och atgérdsansvar faktiskt diskuteras. De fall dir detta
ansvar tagits upp har darfor blivit sérskilt relevanta. Vidare har rittspraxis som hanterar
sexuella trakasserier anvénts trots att denna diskrimineringsform inte betonas sirskilt.
Anledningen &r att bestimmelsen kring arbetsgivarens skyldighet i forhallande till sexuella
trakasserier och trakasserier dr densamma och didrmed blir dven dessa fall relevanta i
forhallande till var frégestdllning. Att det finns skillnader mellan begreppen sexuella
trakasserier och trakasserier dr dock viktigt att belysa trots att det inte diskuteras i denna

uppsats.

Vid studerande av rittspraxis dr dess alder ocksa ndgot som bor beaktas. Vanligtvis dr
rittspraxis som tillkommit efter den senaste tillhdrande lagdndringen mest relevant men det
finns situationer dér dven dldre praxis kan vara det.”® Krokomfallet utspelades &r 2014, alltsé
innan OSA foreskrifter tratt i kraft, vilket &r nagot som kommer tas i beaktning vid
uppsatsens analys av fallet. Aven praxis som hinvisar till de bakomliggande lagarna till
diskrimineringslagen har anvénts ndr frdgan giller en bestimmelse som inte fordndrats i

overforandet till diskrimineringslagen.

25 Papadopoulou och Skarp (2021), s. 84 & 88.
26 Papadopoulou och Skarp (2021), s. 90-91.
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2. Psykosocial arbetsmiljo - utvecklingen av den

arbetsrattsliga regleringen

2.1 Historisk overblick pa arbetsmiljo

Arbetsmiljobegreppet och dess reglering har genomgatt manga forandringar de senaste 100
aren och det kan ségas ha skett en kontinuerlig férdndring i intresseinriktning. Det var under
sent 1800-tal, nédr det industriella genombrottet kom och skapade nya arbetsmiljoer, som
regler pé arbetsmiljoomradet uppdagades. Detta eftersom nya maskiner, fabriker och
mekanisering ithop med en ny oerfaren arbetskraft skapade ménga arbetsolyckor och
arbetsskador.”” Resultatet blev att en ny allmin lag om skydd mot yrkesfara utformades ar
1889 som enbart avsig arbete inom industri.® Ett genombrott skedde nér tidigare
forfattningar ersattes med 1912 ars arbetarskyddslag, som kom att leda till en kraftig
forstarkning av det lagstadgade arbetarskyddet. Ett stort intresse hade hittills legat pa just
arbetsolyckor och olycksfall men efter 1912 ars lag borjade detta fokus att skifta till att vara
mer arbetsskaderelaterat och de bristande sanitira forhéllanden i arbetslivet fick storre
betydelse. Hér innefattades exempelvis yrkessjukdomar som kan komma fran gaser, damm
eller andra farliga &mnen vilket kan forekomma i arbetet.”” Med anledning av detta infordes
en lag om forsikring for yrkessjukdom &r 1929. Ar 1949 kom en helt ny arbetarskyddslag
som ersatte den tidigare lagstiftningen och Okade fokuset pa, inte bara fysisk utan dven

psykisk, ohilsa.*

En tredje intresseinriktning mynnar sedan ut i slutet pd 1900-talet diar den psykosociala delen
av arbetsmiljon borjar f4 uppmirksamhet sdsom arbetsglddje, motivation och det sociala
umginget.’! Ar 1970 tillsattes en arbetsmiljdutredning som fick till uppgift att géra en allmin
oversyn Over den dévarande arbetarskyddslagstiftningen. Det forsta betdnkandet gjordes ar

19723 och &r 1976 kom det slutgiltiga betéinkandet med forslag till en ny arbetsmiljélag®.

%7 Giinzel och Zanderin (2012), s. 11.

28 Ericson, Bo, Arbetsmiljélagen: med kommentar, Femtonde upplagan, Studentlitteratur, Lund, 2019, s. 15.

¥ Giinzel och Zanderin, (2012), s. 10-11.

*Andersson, Peter, Vidta alla dtgéirder som behévs: en rittsvetenskaplig studie av arbetsgivarens ansvar att forebygga
stressrelaterad ohdlsa och uppnd en god psykosocial arbetsmiljé, Handelshogskolan, Géteborgs universitet, Diss. Goteborg :
Goteborgs universitet, 2013, Goteborg, 2013, s 106.

3! Giinzel och Zanderin, (2012), s. 10.

32.S0U 1972:86. Bittre arbetsmiljé.

33 S0U 1976:1. Arbetsmiljélag.
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Efter remissbehandling och lagrddsremiss antog riksdagen regeringens fOrslag till

Arbetsmiljélag (1977:1160) som triadde ikraft 1 juli 1978 och géller alltjimt idag.**

Viktigt att ndmna &ar att dessa intresseinriktningar inte ska ses som avgridnsade rent
tidsmaéssigt. Intresset for exempelvis skyddet mot arbetsskador eller olyckor &r relevant én

idag men ur andra aspekter och perspektiv.*

2.2 Arbetsmiljolagens syfte och uppbyggnad idag

Arbetsmiljolagen inleds med en sa kallad d&ndamélsparagraf i forsta kapitlet som uttrycker att
arbetsgivaren ska forebygga ohélsa och olycksfall 1 arbetet samt att dven i1 dvrigt uppna en
god arbetsmiljo.*® Med andra ord tar lagen inte bara sikte pa att forebygga olycka och ohilsa i
arbetet utan ocksa pé arbetets innehall.’” Att “i dvrigt” uppnd en god arbetsmiljo forutsitter,
enligt forarbete till lagen, att d&ven ménskliga behov ska beaktas.*® Syftet &r att arbetsmiljon
ska ge ett positivt utbyte i form av ett rikt arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse, gemenskap

och personlig utveckling.*

Det bor dven ndmnas att arbetsmiljorétten inte fungerar i ett vakuum, utan samspelar med
olika regleringar knutna till arbetslivsomradet, som exempelvis LAS och MBL.* Vidare i
Arbetsmiljolagen fran ar 1978 kan man hitta en hel del bestimmelser, sarskilt 1 kapitlet 2 om
arbetsmiljons beskaffenhet, som &r allmdnt hdllna och begreppen “ldmpligt” eller
“tillfredsstdllande” &r aterkommande. Detta eftersom arbetsmiljolagen dr en si kallad
ramlag*', ndgot som bland annat innebér att den dr avsedd att fyllas ut di de enbart ger
principer och riktlinjer.*> Av den anledning har Arbetsmiljéverket, genom arbetsmiljélagen
och arbetsmiljoforordningen, tilldelats bemyndigandet av att meddela foreskrifter om hur

43

arbetsmiljolagen bor tillimpas.™ Dessa foreskrifter gir att hitta i Arbetsmiljoverkets

forfattningssamling (AFS).* Det ar alltsd arbetsmiljoverkets foreskrifter som ska anvéndas

3* Ericson (2019), s. 16.

35 Giinzel och Zanderin, (2012), s.10.

%1:1 AML.

37 Tégtstrom, Marianne (red.), Arbetsmiljélagen: och dess forordning med kommentarer 1 januari 2015, 2. uppl.,
Arbetsmiljoverket, Stockholm, 2015, s. 20.

¥ Prop. 1976/1977:149. om arbetsmiljélag m.m., s. 220.
% Tégtstrom (2015), s. 10.

40 Giinzel och Zanderin (2012), s. 29.

41 Andersson (2013), s. 75.

42 Andersson (2013), s. 17.

 AML 4:10.

4 Andersson (2013), s. 81.
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vid det praktiska arbetsmiljoarbetet. Det kan dock uppkomma situationer och @mnesomraden
som inte tdcks av foreskrifterna, och 1 dessa fall ar det istdllet de allménna bestimmelserna i
arbetsmiljolagen som giller. Paragraferna i foreskrifter &r bindande medan de allminna raden
inte dr det, utan fungerar endast som vigledning och rekommendationer.” Per Andersson
hdnvisar 1 sin avhandling “Vidta alla dtgdrder som behovs” (2013) till andra forfattare som
problematiserar ramlagskaraktiren och vad det far for praktiska konsekvenser. Hyden betonar
att de bindande foreskrifter och tillhdrande allmédnna rad har som syfte att mer i detalj styra
vad som ska gilla, men vid praktiska situationer varken har stillning eller befogenhet till att
gora det. Aven Stromholm stirker denna bild, och menar att trots foreskrifternas syfte att ge
en mer detaljerad beskrivning och tillimpning, blir lagstiftningen det som avgér och ger

tydligare vigledning vid specifika situationer. *°

2.2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Just “psykosocial arbetsmiljo” &terfinns inte i lagtext och det finns ddrmed heller ingen
legaldefinition. I AML 2:1 anges de generella kriterier som dr utmirkande for det sa kallade
“goda arbetet” 1 ett fysiskt men dven psykiskt avseende. I forarbeten till lagen behandlas
dessa olika arbetsmiljofaktorer dar samspelet mellan de fysikaliska arbetsmiljofaktorerna och
de organisatoriska och sociala forhallandena pé arbetsplatsen diskuteras.”” Den fysiska
arbetsmiljon kan sdgas ange en ram for den sociala, pd samma sdtt som den sociala
arbetsmiljon paverkar den fysiska 1 form av vérderingar eller normer pa arbetsplatsen. De
psykosociala faktorerna utgdr salunda inte nagon avskild grupp fran dessa arbetsmiljofaktorer
utan kommer fram genom att man betraktar arbetsmiljon fran en psykologisk och social

synvinkel.*®

I savdl 3:2 som 1 3:2a i arbetsmiljolagen behandlas arbetsgivarens ansvar for det
forebyggande arbetet i arbetsmiljon.* 1 detta arbete ingdr att forhindra att arbetstagare utsétts
for krankningar av olika slag. Genom historien har arbetsmiljoverket forsokt fa till bindande
overgripande foreskrifter om den psykosociala arbetsmiljon men under lang tid utan resultat.
Det fanns bindande foreskrifter i enskilda fragor rorande den psykosociala arbetsmiljon,

sdsom AFS 1993:73 krinkande sdrbehandling i arbetslivet, samt AFS 1993:2 om hot och

4 Tagtstrom (2015), s. 17.

46 Andersson (2013), s. 82.

47 Ericson (2019), s. 39.

* Prop 1976/1977:149, s. 223.
43:2-3:2a. AML.
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vald i arbetsmiljon. Det fanns dven fOreskrifter som tog sikte pa en den psykosociala
arbetsmiljon pd ett mer overgripande plan ndmligen AFS 1980:14 med allmdnna rdd om

psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon.™

Ar 2016 tridde en ny foreskrift i kraft. Genom AFS 2015:4 OSA (organisatorisk och social
arbetsmiljé) upphidvde tidigare foreskrifter rorande psykosocial arbetsmiljo®'. Denna

foreskrift och dess betydelse kommer diskuteras mer ingédende under kapitel 3.1.

2.3 Diskrimineringslagens syfte och uppbyggnad idag

Att skyddas mot diskriminering dr en grundliggande ménsklig rattighet for alla. FN fastslog
1948 en allmidn forklaring av de minskliga rattigheterna och principen om
icke-diskriminering. I Svensk lagstiftning aterfinns dessa réttigheter i Regeringsformen 1:2
(RF) och konstaterar att “den offentliga makten ska utdvas med respekt for alla minniskors
lika virde och for den enskilda méinniskans frihet och vérdighet”. Paragrafen syftar vidare till

att det allminna ska verka for allas lika delaktighet och jdmlikhet i samhéllet.*

Dagens gillande diskrimineringslag har en avgdrande betydelse for hur arbetsplatser arbetar
med att verka for allas lika delaktighet och jadmlikhet inom arbetslivet. Det har dock inte alltid
varit en sjdlvklarhet att en sddan lag funnits. Den forsta lag rorande diskriminering framkom 1
Sverige 1979 med syftet att forhindra diskriminering mellan kvinnor och mén samt att frimja
lika rdttigheter och mojligheter mellan konen i arbetslivet.”® Diskrimineringslag (2008:567) ar
delvis en sammansittning av 1979 ars jamstilldhetslag men &ven sex ytterligare
kompletterande lagar for andra former av diskriminering och yrkesomraden.* Den nya, samt
nu giéllande, diskrimineringslagen syftar till att stirka skyddet mot diskriminering, stdrka
individens réttsskydd och bidra till att de ménniskor som blir utsatta far uppréttelse for liden

skada.’

% Andersson (2013), s. 145.

U AFS 2015:4. Organisatorisk och social arbetsmiljé (OSA), s. 12. De som upphévts var (AFS 1980:14), (AFS 1990:18)
samt (AFS 1993:17).

521:2 SFS 1974:152. Kungérelse om beslutad ny regeringsform.

53 Goransson, Hakan Gabinus, Diskrimineringslagen, 3.,[uppdaterade] uppl., Norstedts juridik, Stockholm, 2013, s. 21.
54 Goransson (2013), s. 21-23 & Andersson, Anderz, Edstrém, Orjan & Zanderin, Lars, Arbetsritt, 6., rev. uppl., Liber,
Malmo, 2013, s. 138.

% Andersson, Edstrém, Zanderin (2013), s. 139-140 & Prop. 2007/08:95. Ett starkare skydd mot diskriminering, s.79.
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Enligt DL 1:1 ar lagens dndamal att motverka diskriminering och fridmja lika réttigheter och
mdjligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder.’® De rittsregler
som giéller 1 syfte att forverkliga lagens &ndamal &dr bland annat det diskrimineringsférbud
som foreligger enligt DL kap. 2. Diskrimineringsforbudet d&mnar att skapa rittvisa for
individer som har missgynnats pd grund av ndgon av diskrimineringsgrunderna.’’
Utgangspunkten for ett sddant forbud ligger i1 konstaterandet av att en viss grupp behandlas
annorlunda dn vad som foljer av den aktuella normen.”® Forbudet giller pd arbetsplatsen,
vilket innebdr forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och ddrmed kan
diskriminering inte aberopas tvd arbetstagare sinsemellan enligt denna lag.”® Det &r dock
viktigt att betona att dven andra arbetstagare kan likstdllas med arbetsgivare om de i

arbetsgivarens stille har ritt att besluta i frdgor som ror en annan arbetstagares.®

Diskrimineringslagen dr en tvingande lag enligt DL 1:3 vilket innebér att ett avtal som
inskridnker ndgon av rittigheterna eller skyldigheterna enligt denna lag inte ar géllande. Att
rattigheterna inte gér att avtala bort innebér dock inte att avtal med mer fordelaktiga eller

omfattande bestimmelser for arbetstagaren inte far ingas.®!

En uppdelning av diskrimineringsformer gors i diskrimineringslagen och bendmns som (1)
direkt- och (2) indirekt diskriminering, (3) trakasserier med samband till
diskrimineringsgrunderna, (4) sexuella trakasserier samt (5) instruktioner att diskriminera.®
Trots att alla former av diskriminering kan vara bidragande till en dalig psykosocial
arbetsmiljo kommer trakasserier vidare belysas sérskilt pa grund av de anknutna utrednings-

och atgirdsskyldigheterna (vilket redogors for i 3.3).

2.3.1 Trakasserier

Begreppet trakasserier existerade i tidigare diskrimineringslagar men med varierande

definitioner beroende av diskrimineringsgrunden eller tillimpningsomradet.® Nar

%6 1:1 SFS 2008:567. Diskrimineringslag.

7 Goransson (2013), s. 31.

% Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsriitt, Fjirde upplagan, Studentlitteratur, Lund, 2020, s. 224.
% Prop. 2007/08:95, s. 134.

% Glava och Hansson (2020), s 240

" Andersson, Edstrdm, Zanderin (2013), s. 140-141 & Goransson (2013), s. 33.

62 Goransson (2013), s. 43 & Andersson, Edstrdm, Zanderin (2013), s. 141.

8 Prop. 2007/08:95, s. 294.
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diskrimineringslagen tillkom Overfordes begreppet frén tidigare forfattningar och det skrevs
en generell definition dér trakasserier kom att innebéra handlingar, beteende eller bemdtande
som leder till att en arbetstagares vardighet krinks och att en hotfull eller fornedrande
stimning  skapas. Handlandet ska ha anknytning till de tidigare nidmnda
diskrimineringsgrunderna for att trakasserier ska foreligga.*® Enligt lag innebér inte
trakasserier att det dr en arbetsgivare som trakasserar en arbetstagare, men dédremot &r det av
vikt att belysa det faktum att diskrimineringsforbudet mot trakasserier endast omfattar
forhallandet mellan en arbetsgivare och en arbetstagare.” 1 praktiken kan trakasserier
exempelvis innebdra nedséttande anklagelser kopplade till den utsattes anknytning till nagon
av diskrimineirngeringsgrunderna. Begreppet trakasserier dr uppbyggt kring rekvisiten

missgynnande, oonskat, insikt och orsakssamband vilka fortydligas nedan.®

Ett missgynnande kan vara fysiskt, verbalt eller ta sin form 1 annat upptridande. I fraga om
ett missgynnande har forelegat betonas att missgynnandet ska medfora en skada eller obehag
samt att krinkningarna ska vara mirkbara och tydliga.”” Praxis klargor att begreppet
trakasserier ofta tolkats restriktivt.®® I AD 2013 nr 29 var en kvinnlig butiksbitride tvungen
att bdra sin personliga bh-storlek pd sin namnskylt med motivering att det skulle forbattra
forsdljningen av deras bysthéllare. Arbetsdomstolen ansag detta vara en tydlig krdnkning som

missgynnat arbetstagaren och ddrmed att trakasserier pa grund av hennes kon forelegat.®

Om en arbetstagare utsitts for en krankning ska denna ocksa vara oonskad for att anses vara
trakasserier enligt diskrimineringslagen. I en sddan bedomning dr det den utsatte som avgor
om handlingen varit oonskad”, i kontrast till om bedomning gjorts utifrdn normativa
antaganden. Anser en arbetstagare att hen blivit utsatt for trakasserier bor hen dven klargora
att handlingen upplevts som krdnkande. Det &r alltsd av vikt att den som trakasserar sjilv
inser att handlingarna kridnker den utsatte for att det ska bli frdga om diskriminerande
trakasserier. Undantag gors i1 fall dar handlingen anses vara av en sjdlvklart krinkande
karaktir och dirmed att den som trakasserar bor forstd, utan att nagon klargor, att

handlingarna ir oonskade och krinkande.”' I AD 2010 nr 21 ansag sig tvd muslimska kvinnor

6 Prop. 2007/08:95, s. 104 & Andersson, Edstrom, Zanderin (2013), s. 146-147 & Glava och Hansson (2020), s. 254.
% Prop. 2007/08:95, s. 134.

% Andersson, Edstrém, Zanderin (2013), s. 146-147 & Goransson (2013), s. 55 & Glava och Hansson (2020), s. 538 &
Prop. 2007/08:95, s 492-493.

7 Prop 2007/08:95, s. 492-493.

% AD 2009 nr 27 & AD 2010 nr 21 & AD 2012 nr 27.

% AD 2013 nr 29.

0 Prop 2007/08:95, s. 493 (med ursprung i Prop. 1997/98:177, s. 35).

"I Goransson (2013), s. 56-57.
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ha blivit utsatta for trakasserier, kopplat till deras kon och religion, av deras arbetsgivare.
Eftersom de inte uttryckt att handlingarna upplevts som kridnkande for den som trakasserat
dem, samt att omstédndigheterna inte var av sadan karaktér att det maste ha ansetts sjdlvklart

att handlingarna var krinkande, ddsmde Arbetsdomstolen inte till kvinnornas fordel.”

Slutligen &r trakasserier endast gillande nér det foreligger ett orsakssamband mellan en
krinkande handling och ndgon av diskrimineringsgrunderna. Aven handlingar eller beteenden
som anspelar pd ndgons antagna koppling till en diskrimineringsgrund, trots att den inte
stimmer, kan utgora trakasserier. Ett sddant fall kan exempelvis handla om att nagon misstar

nagons etniska bakgrund for nigon annan eller anspelar pa visst kon.”

2 AD 2010 nr 21.
3 Goransson (2013), s. 57 & Prop. 2007/08:95, s. 493.
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3. Arbetsgivarens ansvar enligt arbetsmiljolagen

3.1 Vidta alla atgarder som behovs enligt arbetsmiljolagen

I arbetsmiljolagens tredje kapitel finns bestimmelser om de allménna skyldigheter som géller
for de, som enligt lag, har ansvar for arbetsmiljon. Enligt AML 3:2 forsta stycket ska
arbetsgivaren vidta alla dtgirder som behdvs for att forebygga att arbetstagaren utsétts for
ohilsa eller olycksfall.” Denna bestimmelse fastslar att det dr arbetsgivaren som bér

huvudansvaret for arbetsmiljon samt att detta ansvar dr omfattande.”

Att arbetsgivaren ska vidta alla dtgirder infordes vid tillkomsten av 1978 ars arbetsmiljolag,
vilket dr en fordndring fran 1949 ars arbetsmiljolag som uttryckte att arbetsgivaren hade en
skyldighet att vidta de &tgirder som skdligen kunde erfordras.” 1 forarbete till lagen gér det
att utlisa motiven bakom denna fordndring. Dessa var att skélighetsbedomningen hade
kommit att bli allt for omfattande och att arbetsgivarens ekonomiska stdllning hade inverkat i
for stor utstrackning. Detta ledde i sin tur till att mindre foretag med sdmre lonsamhet fick en
mer riskfylld arbetsmiljo.”” Trots att fordndringen medverkat till att ansvaret blev mer
omfattande, finns det fortfarande begrinsningar. I forarbete till lagen, savdl som i
arbetsmiljoverkets kommentar till arbetsmiljolagen, gar vidare att utldsa att det &r nodvéndigt
att gora en nyanserad bedomning nédr man stéller krav pé arbetsmiljon. Kraven fér inte heller

vara orimliga i proportion till de resultat som kan forvintas uppnas’®.
3.2 Systematiskt planera, leda och kontrollera

Enligt AML 3:2a forsta stycket ska arbetsgivaren systematiskt planera, leda och kontrollera
verksamheten pa ett sétt som leder till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pa god
arbetsmiljo.” Utover detta har arbetsgivaren en skyldighet att fortlopande utreda risker i
verksamheten samt vidta de atgdrder som kan behdvas med anledning av den riskbedémning

och riskanalys som gjorts.* Utifrdn denna paragraf har Arbetsmiljoverket meddelat

3:2 AML.

> Andersson (2013), s. 175 & Prop. 1976/1977:149, s. 250-251.
76 Ericson (2019), s. 67.

" Prop. 1976/77:149, s. 253.

8 Prop. 1976/77:149, s. 253 & Tégtstrom (2015), s. 37

7 3:2a AML.

8 Ericson (2019), s. 74.
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foreskrifter om hur detta arbete ska bedrivas genom AFS 2001:1 SAM samt genom AFS
2015:4 OSA som presenteras hir nedan.

3.2.1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Genom AFS 2001:1 har Arbetsmiljoverket meddelat foreskrifter samt kommentarer 1 de
allmdnna rdden om hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas. Att arbeta med
systematiskt arbetsmiljoarbete innebér att arbetsgivaren ska undersoka, genomfora samt folja

upp verksamheten for att forhindra olyckor och ohilsa®.

Tanken &r att arbetet ska vara en naturlig del av verksamheten och omfatta alla omrdden,
fysiska sévil som sociala och organisatoriska.®” Det &r viktigt att de psykosociala delarna far
ta lika stor plats for att det ska f4 genomslag i praktiken.® Det ska dven finnas rutiner for hur

det systematiska arbetsmiljdarbetet ska gé till3*

och trots att detta dr ett ansvar som aligger
arbetsgivaren ska dven arbetstagare fa mojlighet att samverka och involveras. Att arbetstagare
far vara med och péverka anses vara grundliggande.® De rutiner som ska finnas enligt 5 §
AFS 2001:1 om hur det systematiska arbetsmiljoarbetet forvantas fungera, omfattar dven
samverkan 1 4 § AFS 2001:1.% Rutinerna ska dokumenteras skriftligen om det finns fler dn

tio arbetstagare i verksamheten."’

Enligt 6 § AFS 2001:1 ska arbetsgivaren fordela uppgifterna i verksamheten pé séddant sétt att
en eller flera chefer, arbetsledare eller andra arbetstagare far 1 uppgift att verka for att risker 1
arbetet forebyggs och att en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnds. Det dr arbetsgivarens
uppgift att se till att de som far dessa uppgifter ar tillrackligt manga samt har de befogenheter
och resurser som behovs. Arbetsgivaren ska dven se till att delegationen sker pa rétt sitt samt
att de som far delegerat ansvar har ritt kompetens.®® 1 de allminna rdden uttrycks att chefer
och arbetsledande personal spelar en viktig roll i arbetet att forebygga ohélsa och behdver
darfor gedigna kunskaper. Det innefattar att de forvintas ha god insikt i hur ménniskor

reagerar i olika situationer, exempelvis i fall av krinkande sirbehandling.® Fahlbeck

812 § AFS 2001:1. Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)
858 AFS 2001:1.

 Ericson (2019), s. 74.

858 AFS 2001:1.

8 Prop 1976/1977:149, s. 1.

% Ericson (2019), s. 74.

875 § AFS 2001:1.

86§ AFS 2001:1.

86§ AFS 2001:1,s.11.
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poédngterar att arbetsgivarens ansvar aldrig kan delegeras i sin helhet men menar att de
delegationen gér till ska ha en sjélvstandig stéllning gentemot sina chefer samt ha tillrackliga

beslutsbefogenheter for att kunna vidta erforderliga atgérder. *°

En forutsdttning for ett bra arbetsmiljoarbete ar att arbetsgivaren fullgdr sitt
undersokningsansvar. Arbetsforhdllandena ska regelbundet undersokas for att kunna
forebygga att olycka eller ohilsa sker’’och skulle en arbetstagare réka ut for ohéilsa eller
olycka ska arbetsgivaren utreda orsakerna bakom héindelsen for att forhindra att det upprepas
i framtiden.” Arbetsgivaren ska, sa fort det dr praktiskt mojligt, genomfora de atgirder som
behovs for att forebygga olycka eller ohdlsa samt vidta &tgérder for att uppnd en
tillfredsstdllande arbetsmiljo. Om dessa atgarder inte genomfors omedelbart ska de foras in i

en skriftlig handlingsplan.”

Vad giller arbetsgivarens undersokningsansvar méiste arbetsgivaren fortlopande undersdka
riskerna samt bristerna i arbetet. For att kunna gora detta pa ett korrekt sétt, ska det finnas
rutiner som garanterar att olyckor och ohilsa utreds. Saledes har arbetsgivaren ocksa ett
utredningsansvar.”* 1 forarbeten till arbetsmiljolagen sigs att riskanalyser bor goras
systematiskt och dven omfatta de psykosociala faktorerna.” Det tydliggoérs dven i AFS
2001:1 att chefer och arbetsledande personal ska uppmérksamma hur arbetstagare mar 1 sitt
arbete. Saker som sjukfrénvaro eller relationsproblem ska beaktas.”® Utredningen kan

innefatta iakttagelser pa arbetsplatsen samt intervjuer med berdrd personal.”

Om det inte skulle finnas tillricklig kompetens inom verksamheten for att bedriva det
systematiska  arbetsmiljoarbetet, ddribland utredningar, ska arbetsgivaren anlita
foretagshdlsovard alternativt annan sakkunnig utifran. Den som anlitas ska dd bland annat ha

tillgang till information om aktuella arbetsmiljobrister samt vara partsneutral.”®

% Fahlbeck, Reinhold. Praktisk arbetsrtt. 3 uppl. Lund: Liber-Hermods AB, 1994, s. 357.
%18 § AFS 2001:1.

%29 § AFS 2001:1.

%10 § AFS 2001:1.

% Andersson (2013), s. 184.

% Prop. 1990/91:140. Arbetsmiljc och rehabilitering, s. 40.

%8 § AFS 2001:1, s. 15 & bilaga 2.

979 § AFS 2001:1 kommentar till, s 14.

%12 § AFS 2001:1, s. 13.
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3.2.2 Organisatorisk och social arbetsmiljo

I arbetsgivarens ansvar i det forebyggande arbetet ingir att forhindra att en arbetstagare
utsétts for krankande sdrbehandling. Utifran AML 2:1 samt 3:2a har AFS 2015:4 trétt 1 kraft
och dir A&terfinns bestimmelser rdrande krinkande sirbehandling.”” Med krinkande
sarbehandling avses enligt definition 1 OSA: “Handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krinkande sitt som kan leda till ohélsa eller att dessa stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap”'®. 1 Arbetsmiljoverkets vigledning till AFS 2015:4 definieras
begreppet vidare:

“Att krdnka betyder att genom ord eller handling fornedra ndgon eller nagra. Sirbehandling
innebdr att bli behandlad annorlunda dn andra pd ett obegripligt och ordttvist sdtt och att
riskera att hamna utanfor arbetsplatsens gemenskap. [...]Tvdliga exempel pd krinkande
sdarbehandling dr att inte bli hélsad pd, bli kallad 6knamn, att bli utfryst, att exkluderas fran
moten som man borde fd vara med pd, bli ordttvist anklagad eller personligt uthdngd eller att

bli kallad for elaka saker infor andra.f...] . """

Aven trakasserier, sexuella trakasserier eller olika former av diskriminering ingar i begreppet

kriankande sarbehandling.'*

Arbetsgivaren ar enligt AFS 2015:4 skyldig att planera och organisera arbetet sa att
krankande sdrbehandling, sa langt det d4r mojligt, forebyggs och dven gora tydligt att sadana
foreteelse inte accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare
utbildar sig 1 hur man forebygger och hanterar krinkande sdrbehandling. Det ska finnas
rutiner for hur situationer rorande krinkande sdrbehandling ska hanteras och vid tecken pa att

krinkande sirbehandling forekommit skall atgérder vidtas snarast mojligt. '

Arbetsgivaren ska dven enligt AFS 2015:4 ha rutiner for hur situationer av kridnkande
sdarbehandling hanteras. I de allménna radden gér att utldsa att det kan finnas behov av att

ingripa snabbt fOr att se till att situationen inte fOrvérras, och att arbetsgivaren kan be

% Ericson (2019), s. 82.

1004 § AFS 2015:4, s. 6.

11 Vigledning till Arbetsmiljdverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4, Den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon — viktiga pusselbitar i en god arbetsmiljé, 2016, s. 58.

12 Vigledning till Arbetsmiljéverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4, Den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon — viktiga pusselbitar i en god arbetsmiljo, 2016, s. 58.

19313 § AFS 2015:4, s.11.
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foretagshélsovard om hjilp om s& behdvs. Arbetsgivaren har, precis som uttrycks i AFS
2001:1, ett utredningsansvar vilket innefattar att utreda orsaker for att forhindra att olycka
och ohélsa uppstar i framtiden. Den som utfor denna utredning ska ha rétt och tillrdcklig

kompetens samt ha mojlighet att agera opartiskt och ha de berdrdas fortroende. '

Vid en utredning av om det forelegat krinkande sdrbehandling eller inte finns det fall dér
orden eller handlingen som forekommit inte sjélvklart kan anses ingd i den
begreppsbeskrivning som ges. Hogsta domstolen har vid ett flertal fall, sasom NJA 2008
5.309, berdrt frigan om hur ett resonemang bor foras kring krinkningsbegreppet. Aven om
uttalanden hérifran inte dr direkt tillimpningsbara pa krinkande sérbehandling i arbetslivet
finns det relevans i dess resonemang. Utgangspunkten skulle kunna formuleras som att
beddomningen huruvida handlingen kan anses kriankande eller inte, ska ses fran den utsattes

perspektiv. I dvrigt ska dock en objektiv méttstock anliggas.'®

3.3 Krokomfallet

Krokomfallet har blivit ként for att vara det enda fall dir arbetsgivaren ansvar i relation till
krankande sdrbehandling har satts till sin spets. Vad Krokomfallet bedomer dr huruvida
arbetsgivaren 1 malet kunde hallas réttsligt ansvarig for en arbetstagare som tagit sitt eget liv
till foljd av vad som péstods vara mobbning pa arbetsplatsen, i rittslig benimning, krinkande
sarbehandling. Fallet togs forst upp i Tingsrdtten som sedan Gverklagades till Hovrétten. De

tva instanserna beddmde olika och kommer dérfor kort presenteras vardera i detta kapitel. '

Tingsrdttens slutsats

I fallet var det enhetschefen, tillsammans med socialchefen, som fitt delegation om att
bedriva det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det uppdagades att arbetstagaren borjat mé
valdigt daligt pa grund av, enligt honom, bristfalligt samarbete med arbetsledaren. Detta var
information som nddde enhetschefen och senare, pa grund av klagomal fran arbetstagarens
kollegor, dven socialchefen. Till foljd av detta gjordes en mobbningsutredning som, enligt
enhetschefen, kom fram till att krinkande sérbehandling inte dgt rum. Tingsritten bedomde

att det funnits brister 1 det systematiska arbetsmiljoarbetet och anvdnde mobbningutredningen

1414 § AFS 2015:4, s.11.

195 Mértensson, Richard och Malm, Cecilia, Kréinkande scirbehandling: rdttssiiker utredningsmetodik i arbetslivet, Upplaga
1, Studentlitteratur, Lund, 2019, s. 60.

19 TR (Mé&l nr: B 2863-11) & HovR (Ml nr: B 399- 14).
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som ett exempel pd detta. De menade att utredningen varit undermalig da enhetschefen dels
varit for oerfaren for att ha hand om denna typ av situationer, dels for att det inte hade forts
nagra samtal med andra kollegor for att fa nagot ytterligare information. Arbetsgivaren hade
forvisso ordnat med psykologiskt hjélp till arbetstagaren, med Tingsritten menade att detta
inte direkt medfor att man kan stélla sig passiv till vad som sker pa arbetsplatsen. Tingsritten
menade, efter en helhetsbedomning, att enhetschefen och socialchefen inte vidtagit
tillrackliga atgirder i fraga om arbetsmiljoansvaret. De doms dérfor till villkorlig dom for
grovt vallande till annans dod enligt BrB 3:7 andra stycket samt arbetsmiljobrott 1 enlighet

med BrB 3:10.'Y7

Hovrdittens slutsats

Beslutet Overklagas till Hovrédtten, som har en annorlunda beddmning 4n Tingsrétten.
Hovrétten menar att det varit ett fall relaterat till psykosociala faktorer och betonar att det inte
ska finnas nagon principiell skillnad mellan de psykosociala och fysiska faktorerna. Dock
méste beaktande tas till att det kan bli olika regler som tillimpas i de bdda fallen. De fysiska
faktorerna dr enklare att konkretisera, medan de psykosociala dr av mer subjektiv karaktér,
vilket 1 sin tur leder till att de blir svérare att atgdrda. Darfor stélls det hogre krav pa den som

dr ansvarig for arbetsmiljon, men det méste dven ges mer utrymme for tolkning.'®®

Vad giller den mobbningsutredning som &dgt rum delar Hovritten Tingsrittens beslut om att
den varit undermalig, dock péapekas att tanken var att en extern part skulle utfora den men pé
grund av oklara omstdndigheter blev sd inte fallet. Det var darfor enhetschefen som tog pé sig
detta uppdrag istillet. Det ndmns ocksa att det inte finns nigra tydliga riktlinjer i foreskrifter
om hur en mobbningsutredning ska utforas och bristerna tar darfor mer sikte pa de allmdanna
regelverket 1 arbetsmiljolagstiftningen. Darfor maste, som tydliggjorts tidigare, ett storre
utrymme for tolkning och felbedomningar goras och bristerna kan inte anses vara av sddan

grad att det ska vara straffbart oaktsamt.'"

Hovrittens slutgiltiga bedomning var att enhetschefen och socialchefen agerat oaktsamt 1
forhéllande till det arbetsmiljoansvar som alag dem, men inte i den utstrickning som krévs

for ett straffansvar. Enhetschefen och socialchefen kan darmed inte std till svars for vallande

197 TR (Ml nr: B 2863-11) & HovR (Mal nr: B 399- 14).
1% HovR (Mél nr: B 399- 14).
19 HovR (M4l nr: B 399- 14).
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till annans dod eller véllande till sjukdom enligt BrB 3:7-3:8 och inte heller arbetsmiljobrott
enligt BrB 3:10.'"°

"0 HovR (M4l nr: B 399- 14).
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4. Arbetsgivarens ansvar enligt diskrimineringslagen

Lagstiftning relaterat till trakasserier kan, utifrdn diskrimineringslagen, delas in i tre olika
omraden: (1) diskrimineringsforbudet, (2) krav pé aktiva och forebyggande dtgiarder samt (3)
skyldigheten att utreda och vidta atgirder mot trakasserier. Att det finns ett
diskrimineringsforbud mot trakasserier har redogjorts for 1 2.3.2 och, som faststéllts dar,
omfattar forbudet mot trakasserier endast forhallandet mellan en arbetstagare och en
arbetsgivare. Det har diskuterats om det dven ska foreligga ett forbud arbetstagare
sinsemellan men nagot sadant forbud har inte inforts. Orsaken har varit att det ansetts mer
lampligt att arbetsgivaren bér ansvaret att ingripa vid trakasserier mellan arbetstagare, snarare
4n att arbetstagare ska hamna i en situation déir de behdver vidta atgirder mot varanda.'"!
Arbetsgivarens skyldighet att vidta atgirder krdver dock inte att trakasserier skett mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare utan ar alltsd géllande dven vid trakasserier tva arbetstagare

sinsemellan''?.

Regeringen tillsatte en utredning ar 2012 som fick 1 uppdrag att foresld hur arbetsgivarens
arbete med aktiva atgirder ska utformas och vilken omfattning de ska ha. Detta med syftet att
ansvaret skulle bli tydligare och ett effektivare medel for arbetet med att forebygga
diskriminering."”® Prop. 2015/16:135 fastslog att kraven pé aktiva atgirder skulle omfatta de
diskrimineringsgrunder som diskrimineringsforbudet omfattar samt att omradet skulle
utformas som ett overgripande ramverk dir specifika krav pa atgérder inte definieras utan
utformas av arbetsgivare i samarbete med arbetstagarna.'* Fortsittningsvis redogor detta
kapitel for arbetsgivarens skyldigheter och ansvar 1 forhéllande till trakasserier, och vad som
kriavs for att de ska bli aktuella. Detta gors med utgdngspunkt i de tvd tidigare ndmnda
bestimmelserna: krav pa aktiva och forebyggande atgérder samt skyldigheten att utreda och

vidta atgirder mot trakasserier.
4.1 Krav pa aktiva- och forebyggande atgarder

Enligt DL 3:1 ska arbetsgivare utfora ett forebyggande och framjande arbete for att inom sin

verksamhet motverka diskriminering samt verka for lika réttigheter. Denna bestimmelse

" Goransson (2013), s. 55.

112 Prop. 2007/08:95, s. 296 - 298.

13 Prop. 2015/16:135. Ett 6vergripande ramverk for aktiva dtgérder i syfte att frimja lika rdttigheter och mdjligheter, s. 13.
14 Prop. 2015/16:135, s. 24.
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giller idag alla diskrimineringsgrunder.'” T motiven till dndring av bestimmelsen som
gjordes ar 2017 beskrivs syftet vara att forebygga diskriminering pé en strukturell niva.''®
Regleringen ska alltsa vara padrivande och uppmuntra arbetsgivare till 6kad anstrdngning for
att motverka diskriminering. Kombinationen av aktiva atgidrder och diskrimineringsforbud
ska samverka genom att stddja en positiv utveckling och en fortlopande forbattring gillande

den strukturella diskriminering som kvarstér i dagens samhélle.'"”’

Arbetet med aktiva dtgirder innebdr, enligt 3:2 DL, att arbetsgivaren ska (forsta punkten)
undersdka om det finns risker for repressalier eller andra hinder for enskildas lika réttigheter
och mojligheter i verksamheten, (andra punkten) analysera orsaker till upptéckta risker och
hinder, (tredje punkten) vidta de forebyggande och frimjande édtgidrder som skidligen kan
kridvas samt (fjirde punkten) folja upp och utvirdera arbetet.'"® Undersékningen som ska
genomforas kan enligt regeringen integreras med det ansvar som arbetsgivare har att
systematiskt leda verksamheten pé sadant sitt att den uppfyller kraven pé en god arbetsmiljo
enligt arbetsmiljolagen. Undersokningens malsdttning bor vara att identifiera risker for
diskriminering eller enskildas lika réttigheter och mojligheter inom verksamheten, med grund
1 de faktiska behov som ir relevanta for verksamheten 1 fraga. Efter undersokningen ska
resultaten analyseras och arbetsgivaren ska forsoka ta reda pa varfor det ser ut som det gor
samt vilka hinder (fysiska eller psykiska i form av exempelvis attityder) som star ivdgen.
Vidare ska arbetet leda till att de forebyggande och frimjande dtgarder som skéligen kan
kriavas faktiskt genomfors. Dessa atgirder bor tidsplaneras och ske sd snart det dr mojligt
utifran det specifika fallet. Vilka atgdrder som ska genomforas avgors ocksa fran fall till fall
och hdnsyn ska tas till resurser, behov och andra omstindigheter i det enskilda fallet.
Slutligen ska arbetet bestd av en uppfoljning och utvirdering dér arbetsgivaren avgor hur
arbetet fungerat och om de kort- och langsiktiga mal som satts upp har nétts. Arbetet med

aktiva atgirder ska genomforas fortlopande.'"”

Bestimmelsen, som komplementerar diskrimineringsforbuden, har en framatsyftande och
generell natur snarare dn att den tar sikte pa individuella fall av sdrbehandling. 1 Prop.
2015/16:135 uttrycker regeringen att bestimmelsen ldmpligen ska beskrivas som ett

overgripande ramverk eftersom syftet inte dr att styra vilka de faktiska atgérder som kan

135 Prop. 2015/16:135, s. 30.

116 Glava och Hansson (2020), s. 293.
7 Prop. 2015/16:135, s. 26.

18 Prop. 2015/16:135, s. 35.

19 Prop. 2015/16:135, s. 37-38.
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krdvas ska vara. Det bendmns vidare att utredningen foreslagit att de aktiva dtgdrderna ska
beskrivas som en del av det systematiska arbetet. Regeringen motsitter sig detta med grund 1
att begreppet “systematiskt” riskerar att kravet ses som mer tekniskt och komplicerat dn
nodvindigt, samt att det inte tillfor lagtexten ndgonting. Istdllet menar regeringen att det
racker att uttrycka att arbetet med aktiva atgidrder ska ske fortlopande. Syftet dr oavsett att
skapa en medvetenhet kring diskrimineringsfrigorna genom att interagera dem i
arbetsprocessen istéllet for att fokusera pa vilka atgérder som ska vidtas. En problematik
uppmaédrksammas 1 forarbeten géillande svarigheter for den enskilda arbetsgivaren att applicera
dessa bestimmelser. Ddrav belyser regeringen vikten av att atgdrderna ska vara inom ramen
for verksamheten, vilket innebér att metoden for hur arbetsgivaren arbetar med dessa fragor
ska vara anpassad till den specifika verksamheten och interagerad med deras

verksamhetsplanering. '*°

Kopplat till arbetsgivarens dtgirdsansvar finns dven en sérskild bestimmelse 1 DL 3:6 som tar
sikte pa trakasserier. Med grund i1 hur vanligt det dr att trakasserier forekommer pa
arbetsplatsen kom denna paragraf i kraft med syftet om att aktiva atgérder dven ska ta sikte pa
att forhindra trakasserier. I forarbete betonas dven att atgérder bor vidtas sérskilt mot
trakasserier dven om utredningen av verksamheten inte pekat pd att trakasserier forekommer
eller att en risk for sddana finns. I kombination med detta arbete ska arbetsgivaren tillsétta en
policy, alternativt ha riktlinjer, for att tydligt visa att trakasserier med koppling till
diskrimineringsgrunderna inte accepteras pa arbetsplatsen. Dessa riktlinjer ska dven klargora
vilka rutiner som giller ndr ndgon blir trakasserad, hur arbetsgivaren kommer agera samt vad
en arbetstagare ska gora om hen kdnner sig trakasserad. I linje med de allménna aktiva

atgirderna ska dven dessa foljas upp och utvirderas av arbetsgivaren.'?!
4.2 Utredningsansvaret kopplat till trakasserier
I syfte att utvidga det skadestandssanktionerade ansvaret for arbetsgivare infordes en

bestimmelse i jamstéilldhetslagen 1998.'** Denna bestimmelse dterfinns idag i DL 2:3 och

faststiller att arbetsgivare maéste genomféra en utredning nir hen fir vetskap om att en

120 Prop. 2015/16:135, s. 36.
12l Prop. 2015/16:135, s. 45.
122 Glava och Hansson (2020), s. 534 och s. 539-540.
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arbetstagare, 1 samband med arbetet, anser sig ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella

trakasserier av ndgon som utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren.'*

Nar en arbetsgivare fatt kdnnedom om att en arbetstagare, eller nigon annan som omfattas av
bestimmelsen, anser att hen blivit utsatt for trakasserier dr hen skyldig att ingripa omgéende.
Att 4 kdnnedom om att trakasserier skett innebér ofta att den utsatte sjalv hor av sig men
utredningsskyldigheten géller 4ven om trakasserierna pétalas av en kollega eller en facklig
fortroendeman. Arbetsgivaren dr dock inte skyldig att vidta ndgra aktiva atgérder innan den
utsatte sjdlv bekréftat de pastadda trakasserierna. Under omstindigheter dir arbetsgivaren har
misstankar om trakasserier kan hen inte undga sitt ansvar genom att undvika att fraga
arbetstagaren.'** Nir det vil bekriftats att en arbetstagare anser sig ha utsatts for trakasserier
maste arbetsgivaren de facto gora en utredning och agera med den diskretion som krivs i det
enskilda fallet. Utgéngspunkten bor vara att snabbt och konfidentiellt arbeta for att
trakasserierna upphor.'* AD 2009 nr 4 hanterar frigan om etniska trakasserier och AD 2015
nr 57 fragan om trakasserier mot funktionsnedsatta. Gemensamt i bada fallen &r att
Arbetsdomstolen domt att arbetsgivarna inte kan anses ha haft kinnedom om trakasserierna
och att det darmed inte forelegat nagot utredningsansvar. Bakgrunden till domstluten har 1
fallen varit bristande bevisning pd att den utsatte gjort arbetsgivaren medveten om

trakasserierna.'?

Utredningsansvaret enligt DL 2:3 giller nér trakasserier har skett i samband med arbetet
vilket dven innefattar hdndelser som sker utanfor arbetsplatsen eller arbetstiden. Det kan
exempelvis innefatta trakasserier som sker under tjinsteresor eller fester pd externa lokaler.
Arbetsdomstolen har dock inviant med att uttrycket “i samband med” bidrar till en viss
otydlighet kring om bestdmmelsen omfattar trakasserier fran personer som inte dr anstéllda
hos arbetsgivaren. Darmed fortydligade regeringen att det ska gilla en arbetstagare eller
ndgon som kan likstillas med arbetstagare i sammanhanget.'”” T AD 2017 nr 61 provades
denna bestimmelse nér en arbetstagare bland annat ansag sig ha blivit trakasserad av sambon
till den brukare hon jobbade hos. Sambon var inte anstélld hos arbetsgivaren men kéranden
yrkade pad att han bor kunna likstdllas med en arbetstagare och att hidndelserna skett i

samband med arbetet. Arbetsdomstolen dom var att sambon inte kunde likstidllas med en

123 Géransson (2013), s. 91 & Andersson, Edstrom, Zanderin (2013), s. 151 & Prop. 2007/08:95, s. 291 & SOU 2006:22.
124 Géransson (2013), s. 91-92 & Prop. 2007/08:95, s. 296-297.

125 Géransson (2013), s. 92-93 & Andersson, Edstrdm, Zanderin (2013), s. 151-152.

126 AD 2009 nr 4 & AD 2015 nr 57.

127 Prop. 2007/08:95, s. 295-296.
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arbetstagare eftersom det inte var arbetsgivaren som givit honom rétt till inflytande, utan att
det skett via Lag (1993:387) om stdd och service till vissa funktionshindrade. Darmed har

arbetsgivaren inte inte varit skyldig att gora en utredning.'*®

Det finns inga fastslagna riktlinjer for hur en utredning ska genomforas utan det maste
avgoras fran fall till fall. Dock ska syftet med utredningen vara att, utan drojsmal, reda ut
vilka omstidndigheter som foreldg och forhallandet kring de pastddda trakasserierna.'” T AD
2005 nr 22 ansdg Arbetsdomstolen inte att arbetsgivarna uppfyllt sitt utredningsansvar med
anledning att utredningen inte pabdrjades forridn sex veckor efter trakasserierna'’. Nir en
utredning pébdrjats dr det foljaktligen naturligt att konversera med inblandade parter. Det
betonas att arbetsgivaren ska lyssna noggrant pa den utsattes historia och ta i beaktning hur
hen ser pé sin arbetssituation. Att arbetsgivaren endast konstaterar att det dr ord mot ord anses
inte vara tillrackligt for att fullgéra sitt utredningsansvar. Arbetsgivaren ska bilda sig en egen
uppfattning om validiteten av de péstddda trakasserierna men behdver inte sjélv ta stéllning
till vem som talar sanning i fall dér uppgifterna ar motségelsefulla och oklara. Det kan da bli
relevant att hinvisa vidare till polis och agera via brottsbalken. Om si blir fallet &r
arbetsgivaren fortfarande skyldig att fo6lja utvecklingen och medverka i det utredningsarbete
som foljer av en sddan kontakt. Det kan dven bli ldmpligt att ta in en utomstdende jurist eller
annan relevant aktdr om det enskilda fallet krdaver det och arbetsgivaren inte har tillracklig

kompetens.'?!

4.3 Atgardsansvaret kopplat till trakasserier

Fortséttningsvis 1 DL 2:3 ar arbetsgivaren skyldig att vidta de atgérder som skiligen kan
krivas for att forhindra trakasserier i framtiden.'”* Forutsittningen for att en arbetsgivare ska
bli skyldig att vidta dessa atgérder &r, som tidigare ndmnt, att arbetsgivaren fatt kinnedom om
att nagon anser sig ha blivit utsatt for trakasserier. Efter att en utredning gjorts ska
arbetsgivaren vidta de atgiarder som anses lampliga. Vilka atgirder som kan bli relevanta gar
inte att specificera utan avgors fran fall till fall. Dock maéste arbetsgivaren klargéra att

trakasserierna dr oacceptabla och forbjudna enligt lag. For att hitta en 16sning pa situationen

2 AD 2017 nr 61.

12 Prop. 2007/08:95, s. 297.

130 AD 2005 nr 22.

131 Goransson (2013), s. 92-93 & Andersson, Edstrom, Zanderin (2013), s. 151-152 & Prop. 2007/08:95, s. 297-298.
132 Prop. 2007/08:95, s. 291.
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kan arbetsgivaren eller ndgon annan part, som de inblandade accepterar, forsoka medla och
diskutera mojliga alternativ framat. Oavsett situation anses det vitalt att den utsatte sjdlv far
rekommendera ett forslag pa hur hen anser att fragan bor hanteras samt att den utsatte far

tillgéng till stod- och hjilpinsatser om behovligt. '*

Vid bedomningen kring huruvida arbetsgivare vidtagit tillrdckliga dtgirder ska hinsyn tas till
trakasseriernas art, omfattning, arbetsplatsen storlek och arbetsstyrkans sammansittning. Det
kan exempelvis bli relevant med tillsigelser, varningar eller omplaceringar. Ar trakasserierna
av allvarlig karaktir ska dven uppsidgning eller avsked enligt LAS Overvégas. Arbetsgivarens
atgdrdsansvar innefattar dven att hen ska informera de berérda om vilka dtgidrder som
planeras samt nér arbetsgivaren anser sig ha vidtagit de nddvindiga atgirder som behovts'*,
135 Skulle en arbetsgivare inte uppfylla sina skyldigheter att utreda och vidta atgérder mot

trakasserier ska hen betala diskrimineringserséttning for den krdnkning som detta foljaktligen

innebar. 3¢

133 Géransson (2013), s. 93 & Prop. 2007/08:95, s. 298.

134 Se AD 2005 nr 22 dér det ifrgasattes om arbetsgivaren varit transparenta nog angdende vilka atgirder de planerat att
vidta.

135 Goransson (2013), s. 93 & Prop. 2007/08:95, s. 298.

13¢ Goransson (2013), s. 159.
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5. Analys

5.1 Krankande sarbehandling, trakasserier och forfattningarnas

karaktar

Krinkande sdrbehandling och trakasserier kan beskriva en och samma handling men dess
réttsliga begreppsinnebord ser olika ut. For att trakasserier enligt diskrimineringslagen ska
gilla krdvs att ett flertal rekvisit uppfylls samt att det finns en tydlig koppling mellan
handlingen och en av diskrimineringsgrunderna.””’” Begreppet krinkande sirbehandling
aterfinns inte direkt i arbetsmiljolagen, utan uppkommer forst i AFS 2015:4 dar en till synes
enkel begreppsbeskrivning aterfinns. For att ndrmare forstd vad som kan vara en kridnkande
siarbehandling finns fortydligande i1 Arbetsmiljoverkets vigledning till foreskriften. I
fortydligandet klargors att begreppet kridnkande sdrbehandling &r relativt omfattande vilket
innebér att manga handlingar innefattas av detta begrepp, inklusive trakasserier.'** Déaremot
kan det ifrdgasittas om denna omfattade karaktdr bidrar till en problematisk vaghet eftersom
den Gppnar upp for en mer subjektiv tolkning av begreppet. Bade krinkande sdrbehandling
och trakasserier tar sin utgdngspunkt i beddmningen om en arbetstagare kénner sig kriankt
eller utsatt. Skillnaden ar att den mer detaljerade regleringen kring trakasserier sétter
ytterligare krav, s som att arbetstagaren ska ge den som trakasserar insikt i att handlingen ar
krinkande.” Hur begreppen enligt lag definieras och tolkas har betydelse for hur
arbetsgivare foljaktligen viljer att forhélla sig till de kopplade utrednings- och

atgdrdsskyldigheterna, som vidare analyseras i 5.2.2.

Vidare gar det att argumentera for att lagarnas karaktér padverkar hur arbetsgivarnas ansvar i
praktiken aktualiseras. Arbetsmiljolagens ramlagskaraktir innebdr att bestimmelserna i lagen
inte 1 detalj reglerar vad som ska gélla utan snarare pa ett dvergripande plan fastslar generellt
hallna regler och principer. Fortsdttningsvis utgor arbetsmiljolagens foreskrifter en relativt
detaljerad beskrivning av vad som ska gilla i de allmdnna raden, dessa &dr dock inte

bindande.'* Diskrimineringingslagen dr en tvingande lag men i forarbete till bestimmelserna

7 Prop. 2007/08:95, s 492-493.

138 Vigledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4, Den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon — viktiga pusselbitar i en god arbetsmiljé, 2016, s. 58.

13 Prop. 2007/08:95, s 493 och Vigledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo,
AFS 2015:4, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon — viktiga pusselbitar i en god arbetsmiljo, 2016, s. 58.

140 Andersson (2013), s. 75 och's. 17 & AML 4:10 & se kap. 2.2 for forklaring av AML som ramlag.
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om aktiva atgirder enligt tredje kapitlet uttrycks att &ven denna bestimmelse ska anses ha
ramlagskaraktir, eftersom syftet med dessa bestimmelser inte dr att styra over vilka de

141" Att badde bestimmelserna rorande aktiva

faktiska atgdrderna som kan krdvas bor vara.
atgirder 1 arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen har denna karaktir menar vi kan bidra
till en viss osdkerhet kring hur arbetsgivaren ska forhélla sig till dem. Ytterligare kan detta
anses vara en bidragande faktor till svirigheten med att utreda dessa fragor i en domstol.
Aven Per Andersson betonar denna problematik och menar att ramlagskaraktiren utgdr en

vaghet, bada for myndigheter och enskilda'*.

For en arbetsgivare kan det vara komplicerat att navigera i1 dessa lagar och foreskrifter och
tyda vad som exakt ska gélla i en enskild situation. Problematiken, anser vi, kan grunda sig i
det faktum att regeringen 1 forarbete till diskrimineringslagen 1 vissa avseenden hénvisar till
arbetsmiljolagen som 1 sin tur specificeras av dess foreskrifter'®®. I praktiken innebir detta att
en arbetsgivare inte utifrdn en paragraf, varken i arbetsmiljolagen eller diskrimineringslagen,
kan tyda vilka atgirder som anses ldmpliga utan att det forst i de allménna raden till
foreskrifterna framkommer exempel pd vad som anses skiligt.'* Detta kan anses

problematiskt 1 sig eftersom de allménna raden inte har ndgon tvingande verkan.

5.2 Arbetsgivarens ansvar

Det yttersta ansvaret for arbetsmiljon, och specifikt de aktiva atgérderna, har arbetsgivaren.
Detta ansvar aterfinns i 3:2 AML, som uttrycker arbetsgivarens ansvar att vidta aktiva
atgirder, samt AML 3:2a dér arbetsgivarens ansvar att systematiskt planera, leda och fordela
arbetet aterfinns. Arbetsgivarens ansvar att vidta aktiva atgirder i forhéllande till att motverka
och forebygga diskriminering aterfinns i DL 3:1-7'*. Denna skyldighet utvidgas i DL 3:6
genom en egen bestimmelse om att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for
verksamheten i syfte att forebygga att trakasserier sker'®. Separerat fran de forebyggande

bestimmelserna specificeras det 1 DL 2:3 att arbetsgivaren har ett utredning- och

1 Prop. 2015/16:135, s. 36 & se kap. 4.1 for forklaring av den ramlagskaraktir som bestimmelser om aktiva dtgérder i
diskrimineringslagen har.

42 Andersson (2013), s. 82.

143 Bl.a. Prop. 2015/16:135, s. 37.

1449-10 § AFS 2001:1, s. 13-14.

145 Prop. 2015/16:135, s. 30.

146 Prop. 2015/16:135, s. 45.
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atgirdsansvar 1 samband med att en arbetstagare anser sig ha blivit trakasserad av en annan

arbetstagare.'"’

Lagrummen skiljer sig 4t 1 den bemérkelsen att forbudet mot trakasserier eller krinkande
sdarbehandling beror pd om handlingen skett tva arbetstagare sinsemellan eller mellan en
arbetstagare och en arbetsgivare. Arbetsgivare kan endast anses ha brutit mot
diskrimineringsforbudet mot trakasserier om det dr en arbetsgivare som trakasserat en

arbetstagare'*®

. Krankande sdrbehandling, ddremot, kréver inte detta forhdllande utan géller
oberoende av parternas roll i verksamheten.'* Premisserna for att nigon ska bli skyldig for
att ha trakasserat eller utfort handlingar som inkluderas i begreppet krinkande sdrbehandling
ter sig alltsd olika. I relation till detta ar det viktigt att poédngtera att arbetsgivarens
atgirdsansvar 1 relation till trakasserier eller krdnkande sdrbehandling alltid foreligger,
oberoende vilka parter det géller. Alltsa géller arbetsgivares utrednings-och atgérdsansvar i

forhallande till trakasserier mellan tvd arbetstagare enligt diskrimineringslagen &ven om

arbetsgivare inte i samma fall kan domas for diskriminering.

Ett sétt for arbetsgivaren att fordela sitt ansvar dr att det enligt AFS 2001:1 SAM finns
mdjlighet att delegera uppgifter till andra chefer, arbetsledare eller arbetstagare. For att det
straffréttsliga ansvaret ska medfolja méste delegationen skett pa ett korrekt sétt samt sa bor
personen i fraga ha ritt kunskaper och kompetens, ndgot som ar upp till arbetsgivaren att se
till att personen har'’. Att fordela ett siddant omfattande ansvar finns anledning att
problematisera. I Krokomfallet hade socialchefen och enhetschefen fétt delegation om det
systematiska arbetsmiljoarbetet och filldes sedan i tingsrétten. Detta dr en indikation pa att
delegationen maste gétt till pa rétt satt eftersom det straffrittsliga ansvaret annars inte foljt
med. Trots detta verkade inte dessa personer besitta ritt kunskaper eller kompetens da bade
tingsrétten och hovritten uttalade att det fanns brister i1 det systematiska arbetsmiljdarbetet.
En analys av detta skulle kunna vara att &ven fast en delegation till synes verkar gétt till pa ett
korrekt sétt i teorin, betyder det inte att kunskaper och kompetens i praktiken alltid finns
151

diar.”" Vad géller diskrimineringslagen finns ingen tydlig bestimmelse om delegation,

déremot fOrs ett liknande resonemang i forarbete till lagen som betonar att andra arbetstagare

7 Prop. 2007/08:95, s. 291.

48 Prop. 2007/08:95, s. 134.

' Vigledning till Arbetsmiljéverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4, Den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon — viktiga pusselbitar i en god arbetsmiljo, 2016, s. 58.

1506 § AFS 2001:1 & Fahlbeck, Reinhold. Praktisk arbetsritt. 3 uppl. Lund: Liber-Hermods AB, 1994, s. 357 .
131 Se kap. 3.3 om Krokomfallet.
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kan likstdllas med arbetsgivare om de fatt ritt att besluta i fragor & arbetsgivarens vignar.'*
Jamforelsevis kan alltsd konstateras att bada forfattningarna tar hinsyn till att ansvar kan
delegeras men att bestimmelserna i AFS 2001:1 SAM stéller hogre krav pa hur en sadan

delegation ska ske.

5.2.1 Forebyggande

Arbetsgivare har ett omfattande och preventivt ansvar bdde utifrdn arbetsmiljélagen och
diskrimineringslagen. En indikation pa arbetsmiljolagens omfattande karaktir ar att
skélighetsbeddmningen i AML 3:2a togs bort d4 den ansdgs vara for ingripande och ddrmed
reducerade arbetsgivarens ansvar. Ett omfattande preventivt ansvar for arbetsgivaren
genomsyrar dven diskrimineringslagens bestimmelser angdende aktiva atgéarder. Ur forarbete
till lagen gar att utldsa att det frimjande arbetet enligt DL 3:1 syftar till att uppmuntra
arbetsgivaren till 6kad anstringning for att motverka diskriminering. En annan del som ska
ingd i det forebyggande arbetet mot krankande sérbehandling ar att arbetsgivaren ska klargora

133 En liknande bestimmelse aterfinns i

att sddana handlingar inte accepteras i verksamheten
forarbete till DL 3:6, som ocksé uttrycker att arbetsgivaren ska tillsdtta en policy, samt ha
riktlinjer, for att tydligt visa att trakasserier med koppling till diskrimineringsgrunderna inte

accepteras pa arbetsplatsen'**

. Det finns alltsd bestimmelser 1 bade diskrimineringslagen och
arbetsmiljolagen som siger att arbetsgivare ska klargdra detta forbud. Nagot som fortydligas
ytterligare 1 kommentaren till 8 § SAM é&r att arbetsgivare bor uppmarksamma hur deras
arbetstagare mdr 1 arbetet och beakta exempelvis sjukfrdnvaro eller relationsproblem. Ndgon
sadan bestimmelse finns inte i forarbete till diskrimineringslagen men med det sagt dr det
inte heller omgjligt att ett sidant uppméarksammade skulle anses rimligt att inkludera i de

rutiner och riktlinjer som arbetsgivaren ar skyldig att ha.

Det finns savél likheter som skillnader i hur arbetsmiljélagen och diskrimineringslagen valt
att beskriva hur de forebyggande aktiva atgirderna ska aktualiseras. Enligt DL 3:3 och AML
3:2a sé ska det forebyggande och framjande arbetet ske fortlopande och i AFS 2001:1 SAM
fortydligas hur det ska integreras i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetet med de
forebyggande aktiva &tgirderna enligt diskrimineringslagen, menar regeringen i prop.

2007/08:95, fordelaktigen ska integreras i det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt

152 Glavé och Hansson (2020), s 240
15313 § AFS 2015:4 OSA.
13 Prop. 2015/16:135, s. 45.
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arbetsmiljolagen. Regeringen valde att motsitta sig utredningens forslag om att anvidnda
begreppet “systematiskt” med motivering att det riskerar att bli mer komplicerat och tekniskt
an nodvindigt. Dessutom med vidare motivering att det redan finns sddana bestimmelser i
arbetsmiljolagen genom AFS 2001:1 SAM. Att det ska ingd 1 det systematiska arbetet ska
istillet forstds genom bestimmelsen om att arbetet ska ske “fortldpande”."> A ena sidan kan
denna hinvisning anses tydlig nog for arbetsgivare. A andra sidan gar det att argumentera for
att valet av ordet “systematiskt” hade satt storre och tydligare krav pa att de forebyggande
aktiva atgirderna enligt diskrimineringslagen ska integreras med arbetsmiljolagstiftningens

systematiska arbetsmiljoarbete .

Sammanfattningsvis kan konstateras att bdda lagrummen rattsligt samverkar vil i friga om
det forebyggande arbetet eftersom de inte ordagrant gar emot varandra. Diremot kan det
argumenteras for att lagrummens olika val av formulering och grad av specifikation angaende
det forebyggande arbetet skapar en viss problematik for arbetsgivaren. Vid fall av trakasserier
pa arbetsplatsen, som kan forhédlla sig till diskrimineringslagen savdl som till
arbetsmiljolagen, kan det for en arbetsgivare bli svart att navigera mellan de tva lagarna och
forsta vad som 1 praktiken kan komma att krivas i forhéllande till det forebyggande arbetet.

Med det sagt dr den omfattande regleringen kring ansvaret géllande det forebyggande arbetet
niagot som arbetsgivaren rimligen kan forvéntas vara insatt i. P4 grund av de inte helt
okomplicerade lagrummen ar det dock inte forvdnande om viss felbedomning sker vid

tolkning av lagrummets bestimmelser.

5.2.2 Utrednings- och atgardsansvaret

Utover de forebyggande arbete som aligger arbetsgivaren finns dértill dven ett utrednings-
och &tgidrdsansvar. Bestimmelserna i diskrimineringslagen och i1 arbetsmiljolagen reglerar
inte 1 detalj hur en utredning ska gé till, varken i1 forebyggande eller reaktivt syfte. Dédremot
finns det vigledande beskrivningar att utgé ifrdn. Bade bestimmelserna i AFS 2001:1 SAM
och AFS 2015:4 OSA samt forarbete till diskrimineringslagen betonar vikten av att
arbetsgivaren ska tillsitta rutiner for hur utredningar ska genomforas.'”® I DL 3:3 andra
stycket utvecklas bestimmelsen med ett fortydligande om att utredningen ska tidsplaneras

och ske sa snart som mojligt. Liknande bestimmelser aterfinns i AFS 2001:1 SAM som

155 Se kap. 4.1.
156 Se kap. 3.2.1 och 3.2.2 & kap. 4.1 och 4.2
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uttrycker att arbetsgivaren omedelbart, eller sd snart det dr praktiskt mojligt, ska genomfora
de atgirder som behovs for att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet. Ett annat sétt som
lagarna samverkar pé ir att de har bestimmelser om att kompetens ska sokas utifran vid fall
dar kompetens for en utredning inte finns inom verksamheten. En skillnad hiaréver dr dock att
arbetsmiljolagen i storre utstrackning tydliggdr att sddan hjélp bor kunna agera opartiskt eller
vara partsneutral.””” Séledes &r arbetsmiljolagstiftningen i detta avseende mer detaljerad och
omfattande. Detta tydliggors dven av Arbetsdomstolen som i AD 2017 nr 61 menat pa att
arbetsgivaren inte behovt gora en utredning enligt diskrimineringslagen men att fragan
eventuellt hade hanterats annorlunda om kidrande valt att gd via arbetsmiljolagen eftersom

den lagstiftningens omfattande karaktér hade kunnat vara mer fordelaktig for kdrande.

I situationer dir en arbetstagare anser sig ha blivit trakasserad eller utsatt for krinkande
sdarbehandling finns sdrskilda bestammelser for arbetsgivarens utredningsansvar. I DL 2:3
anges att detta ansvar endast foreligger om de pastddda trakasserierna haft samband med
arbetsplatsen och att arbetsgivaren fétt kdinnedom om att arbetstagaren kédnner sig kriankt och
trakasserad. Denna bestimmelse &r tvingande. Bestimmelser kring motsvarande
utredningsansvar aterfinns i bade AFS 2001:1 SAM samt AFS 2015:4 OSA (som hédnvisar till
SAM), dock i kommentarer till paragraferna. Dessa dr alltsd inte bindande utan endast

allméinna rad.

I Krokomfallet gjordes bedomning av den mobbningutredning som gjorts pa arbetsplatsen.
Béde tingsritten sdvil som hovritten konstaterade att den varit undermdlig. Trots att det
gjorde hovritten ett uttalande dir de menade pa att storre utrymme maste ldmnas bade for
tolkning och felbedomningar pa grund av de bristfélliga riktlinjerna om hur en utredning ska
ga till. Detsamma sades gillande vem som ansvarar for det systematiska arbetsmiljoarbetet,
da psykosociala faktorer blir svarare att atgirda pa grund av dess subjektiva karaktir.'>® Det
tals att ndmnas att dessa uttalanden gjorts utifran foreskrifter som havts, dir numera OSA
foreskriften géller. Dock aterfinns inte heller i OSA négra tydliga riktlinjer om hur en
mobbningsutredning bor gé till, och det kan sdledes argumenteras for att utfallet 1 det
avseendet torde kunnat bli densamma. Eftersom fallet utretts utifran ramlagstiftning &r det
intressant att friga sig hur utfallet hade blivit om kéranden yrkat pa brott mot

diskrimineringslagen, dir motsvarande bestimmelser &r tvingande. Eftersom bestimmelsen i

15712 § AFS 2001:1, s. 13 & Prop. 2007/08:95, s. 297-298.
138 For vidare detaljering av Krokomfallet se kap 3.3.
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diskrimineringslagen ocksd har en ramlagskaraktér, utan att faktiskt vara en ramlag, sa finns

det anledning att anta att en faktisk skillnad i utfall inte hade skett.

Att bestimmelserna angiende utrednings- och dtgédrdsansvar enligt diskrimineringslagen har
ramlagskaraktir enligt forarbeten, samt att arbetsmiljolagen i sin helhet &r en ramlag'>, kan
argumenteras vara en bidragande faktor till hur ménga fall gillande arbetsgivarens
utredningsansvar som tas till domstol. Varken Krokomfallet, eller majoriteten av de fall som
gatt till domstol via diskrimineringslagen, har resulterat i att arbetsgivarens utredningsansvar
ansetts tillrackligt undermalig for att fa rittsliga konsekvenser. Saledes kan det argumenteras
for att de omfattande bestimmelserna inte har sa pass stor inverkan i praktiken, som de vid

forsta anblick kan antas ha, pa grund av dess ramlagskaraktar.

Varken diskrimineringslagen eller arbetsmiljolagen specificerar exakt vilka dtgérder som kan
anses skdliga att vidta efter en utredning; varken i forebyggande syfte eller i forhallande till
om trakasserier eller krinkande sdrbehandling redan skett. Vad giller arbetsmiljolagens
fortydligas det dock i forarbeten att vad som anses skiligt maste séttas i proportion till det
resultat som kan forvintas uppnas'®. Enligt forarbete till diskrimineringslagens bestimmelser
om att vidta aktiva atgdrder beskrivs att i en skélighetsbeddmning ska hinsyn tas till resurser,
behovet och andra omsténdigheter kopplade till det enskilda fallet. Dessutom bor varje fall
utredas individuellt och vilka atgirder som blir relevanta gir inte att generalisera.'®
Skélighetsbeddmning 1 arbetsmiljolagen har, som tidigare ndmnts, tagits bort. Eftersom det
inte finns ndgon praxis som hanterar fraigan om skiliga dtgirder dr det utmanande att dra en
slutsats kring vad denna skillnaden har for praktisk betydelse. Daremot kan det, med grund i
orsaken till att skdlighetsbeddmningen forsvann i arbetsmiljolagen, tas ett spekulativt
antagande att diskrimineringslagens formulering skulle kunna bidra till ett sndvare ansvar for

vad som é&r en skilig atgird for arbetsgivare.

5.3 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan ségas att lagarna samspelar pd si vis att minga bestimmelser ar

formulerade likartade och att de ger uttryck for att vara framjande och forebyggande vilket

1% Se kap. 2.2 & kap. 4.
1 Prop. 1976/77:149, s. 253 & Tagtstrom (2015), s. 37.
1l Prop. 2015/16:135, s. 37-38.
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blir en indikation pd att de har samma malsdttning. Daremot skiljer sig lagarnas karaktér 4t,
dé diskrimineringslagen dr tvingande och arbetsmiljolagen &r en ramlag. Detta kan bidra till
viss forvirring kring vad som i praktiken aligger arbetsgivaren i form av atgirdsansvar. Aven
det faktum att det ar forst 1 de allmidnna rdden som exempel pd ldmpliga atgérder ndmns
skapar en problematik eftersom de inte #r bindande. Aven det faktum att regeringen motsatt
sig anvindandet av ordet “systematiskt” i1 diskrimineringslagen, med syfte att forenkla
tolkningen av ansvaret, kan ifrdgasittas da ordet hade kunnat bidra till tydlighet i hur

arbetsgivaren 1 praktiken skulle interagera dtgédrdsarbetet 1 det systematiska arbetet.

Vad giller de forebyggande atgérderna finns olikheter i formulering och grad av detaljering
men Overlag samverkar de bada lagarna vél och dr omfattande vad géller arbetsgivarens
ansvar. Deras samspel tydliggérs dven da regeringen i forarbete till diskrimineringslagen
flertalet ganger héanvisar till arbetsmiljolagen och dess tillhorande foreskrifter. Att
Arbetsdomstolen 1 AD 2017 nr 61 uttryckt att kdrandens utfall eventuellt varit annorlunda om
de gatt via arbetsmiljolagen istillet for diskrimineringslagen, tyder dock pd att lagarnas
samspel inte ar felfritt. Vad giller utrednings- och &tgérdsansvaret finns dven hér en
samverkan 1 form av bestimmelser som tydliggor att utredningar ska ske sa snabbt som
praktiskt mojligt och att vid brist av kompetens ska arbetsgivaren soka sddan utanfor
verksamheten. Dock finns det viss problematik i att ingen av lagarna sedan i detalj reglerar
hur denna utredning ska g4 till, nagot som tydligt tillkinnagavs i Krokomfallet. Vidare skiljer
sig lagarna at 1 den bemirkelse att endast diskrimineringslagen har kvar en
skélighetsbedomning i fraga om é&tgérdsansvaret. Det finns anledning att spekulera kring att
denna skillnad kan resultera i olika utfall for individer och arbetsplatser och pa sa vis skulle
motverka varandra. Dock skall hinsyn tas till att fi rattsfall visat pa att formuleringarna i
praktiken resulterat i1 olika utfall, vilket gor att en slutsats om vad som i praktiken sker blir

svar att faststélla.
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6. Slusats

Rittsfragan som denna uppsats @mnar att svara pd dr inte helt okomplicerad men som
utredningen och analysen redogjort for, har fOrfattningarna visat sig bade samverka och
motverka varandra pa flera sitt. Bada forfattningarna faststiller att arbetsgivare har ett
forebyggande ansvar som syftar till att forhindra att trakasserier och kréinkande sédrbehandling
ska ske och har sdledes en preventiv malsittning. Arbetsmiljolagen specificerar att det ska
finnas ett systematiskt arbetsmiljoarbete dir de forebyggande atgérderna inkluderas, nigot
som dven pdpekas 1 diskrimineringslagens forarbete, men aterfinns inte uttryckligen 1 lagen.
Hade det funnits en tydlig formulering att arbetet med de aktiva &tgdrderna enlig
diskrimineringslagen ska ingd i det systematiska arbetsmiljoarbetet, skulle detta potentiellt

vara fordelaktigt for forfattningarnas praktiska samverkan, och dven for arbetsgivaren.

Vad giller utrednings-och atgérdsansvaret skulle det vara djarvt att pasta att lagarna
motverkar varandra, diremot forekommer skillnader i formulering och grad av detaljering.
Varken arbetsmiljolagen eller diskrimineringslagen beskriver i detalj vad utrednings- och
atgdrdsarbetet ska innebdra. Dock dr den bestimmelse i diskrimineringslagen som hanterar
arbetsgivarens ansvar i1 forhdllande till nér trakasserier skett arbetstagare sinsemellan, en mer

tydlig sddan.

Vad som bor beaktas vid redogorelsen av rittsfragan dr omradets begrinsade antal réttspraxis.
De resonemang som forts, trots grund i rittskdllor, har ddrav en svaghet nir det giller frdgan
om hur bestimmelserna tilldmpas 1 faktiska fall. Vidare har &mnet som réttsfrdgan adresserar
en subjektiv karaktir vilket bidragit till att en konkret slutsats varit svar att dra. I friga om
trakasserier och kriankande sarbehandling &r ofta bevisningen svag och situationen resulterar
inte sdllan 1 att ord stdr mot ord. Detta 1 kombination med att bestimmelserna har
ramlagskaraktdr kan dven vara bidragande till den brist av fall som tagits till domstol. Trots
detta kan det konstateras att bdda lagrummen i sin helhet samverkar och har likartade
malsdttningar, men att det for arbetsgivare inte alltid dr en sjilvklarhet vad som 1 praktiken

kan komma att krdavas av dem.
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En reflektion om framtiden

Med dagens 6kade uppmérksammande av den psykosociala arbetsmiljon finns det anledning
att intressera sig for de tillhorande lagrumens framtida utveckling. Fragor om trakasserier och
krankande sdrbehandling ér ett omrade som fortfarande utvérderas och foljaktligen kan det
réttsligt innebdra att forfattningarna framover kommer att specificeras och kompletteras.
Vidare &r de straffrittsliga konsekvenserna, som inte redogjorts for i denna uppsats,
betydande i frdga om hur arbetsgivarens ansvar och skyldigheter i praktiken realiseras. Det
hade saledes varit intressant att skifta fokus frdn lagens preventiva mening och istéllet ge
fokus &t de reaktiva konsekvenserna. Diarmed kan en ny fragestidllning formuleras: hur
forhaller och stér sig de tvd forfattningarna emot dess tillhdrande straffréttsliga konsekvenser

samt vilken paverkan har det pa arbetsgivarens, till synes, omfattande ansvar?
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Abstract

Today employees spend nearly a third of their waking hours in the workplace where
harassment and victimization continues to be a current problem. Employers have a broad
responsibility when it comes to remedying these problems, both through the Work
Environment Act and the Discrimination Act, but exactly how this responsibility is actualized

in practice and how the two different regulations work together is not entirely clear.

The purpose of this essay is to find out what the employer's responsibilities and obligations
are to prevent, investigate and take measures regarding victimization according to the Work
Environment Act and harassment according to the Discrimination Act and how these statutes
work together and potentially counteract each other. Using the legal dogmatic method, which
is based on the generally accepted sources of law, an account and analysis have been made.
The two constitutions work together in many ways, including that they both have a
progressive purpose and that the employer's responsibility is extensive. On the contrary they
also counteract each other, for instance they differ in character where the Discrimination Act
is a binding legislation whereas the Work Environment Act is a framework legislation. This,
in combination with nonspecific requirements of what actions to take, especially regarding
how various investigations are to be carried out, creates a difficulty for employer. The
difficulty lies not only in understanding what the individual statutes imply, but also which

statute the employer should turn and act in accordance to.

Thus it is difficult to draw a tangible conclusion, but in summary the employer has a broad
responsibility, regardless of which of the laws that become relevant. However, the problem
remains regarding what the employer's practical responsibilities are, especially in light of the

limited number of legal cases in this area.
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