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Summary

Victimization is a concept that mainly contains adult bullying, harassment
and sexual harassment. Victimization through bullying is regulated in
Swedish law primarily through the work environment legislation, since it is
considered to be an organizational issue. The work environment shall
according to the Swedish Work Environment Act be satisfactory and the
employer shall take all the precautions necessary to prevent the employee
from being exposed to health hazards. There is also an ordinance that
specifically regulates victimization in the workplace. The Swedish Work
Environment Authority ensures compliance with the work environment
legislation. The work environment legislation does not contain any rules on
compensation, however an employee who becomes ill as a result of
victimization can receive sickness benefits under the social security
legislation. An employer who fails to take sufficient measures to prevent
and address victimization may be convicted of a work environment offence,
however the legal position is not entirely clear. In February 2014 a Swedish
District Court sentenced two bosses for work environment offence by
involuntary manslaughter, since they had not taken sufficient measures to
investigate alleged bullying in the workplace. The judgment has been
appealed.

If the victimization is associated with one of the grounds of discrimination
sex, transgender identity or expression, ethnicity, religion or other belief,
disability, sexual orientation or age, or is of a sexual nature, the Swedish
Discrimination Act may apply. According to the Discrimination Act an
employer may not subject an employee to harassment or sexual harassment
and he or she has an obligation to investigate and take action when having
the knowledge that an employee feels subjected to harassment or sexual
harassment. An employer who violates this provision may be sentenced to
pay compensation for discrimination.

The consequence for an employee who harasses or bullies another employee
may be that he or she is terminated, dismissed or reassigned. The Swedish
Criminal Code also contains some provisions that may apply to some
serious forms of victimization.

The protection of an employee who is subjected to victimization depends
largely on the expression of the victimization. An employee who is
subjected to harassment or sexual harassment has a considerably stronger
protection than an employee who is subjected to bullying, since the
Discrimination Act is civil law, while the Work Environment Act is public
law. This means that an employee who believes that an employer violates
the Work Environment Act lacks opportunities to initiate proceedings
against the employer.



Sammanfattning

Kréankande sdrbehandling dr ett begrepp som innefattar bland annat
vuxenmobbning, trakasserier och sexuella trakasserier. Krinkande
sdarbehandling genom mobbning regleras 1 svensk ratt frimst genom
arbetsmiljoritten. Arbetsmiljon ska enligt arbetsmiljolagen vara
tillfredsstdllande och arbetsgivaren ska vidta alla atgdrder som behovs for att
forebygga att arbetstagare drabbas av ohélsa. Det finns dven en foreskrift
som specifikt reglerar krinkande sdrbehandling pé arbetsplatsen.
Arbetsmiljoverket utovar tillsyn over att arbetsmiljolagstiftningen foljs.
Arbetsmiljoratten innehaller inga regler om ersdttning, men en arbetstagare
som blir sjuk till f6]jd av krdankande sarbehandling kan {4 sjukerséttning
enligt socialforsékringsritten. En arbetsgivare som inte vidtar tillrickliga
atgirder for att forebygga och atgirda krinkande sédrbehandling kan
eventuellt domas for arbetsmiljobrott, men rittsléget ir osikert. Ostersunds
tingsréitt domde 1 februari 2014 tva chefer for arbetsmiljobrott genom
vallande till annans dod, dé de inte vidtagit tillrdckliga atgirder for att
utreda pastaddd mobbning pé arbetsplatsen. Domen dr dverklagad till
hovritten.

Om den kridnkande sdrbehandlingen har samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell laggning eller &lder eller dr av sexuell natur kan
diskrimineringslagen bli tillimplig. Enligt diskrimineringslagen far en
arbetsgivare inte utsitta en arbetstagare for trakasserier eller sexuella
trakasserier och han eller hon har en skyldighet att utreda och vidta atgarder
vid kdnnedom om att en arbetstagare kénner sig utsatt. En arbetsgivare som
bryter mot detta kan domas till att betala diskrimineringserséttning.

Foljden for den arbetstagare som trakasserar eller mobbar nagon annan kan
bli att han eller hon sdgs upp, avskedas eller omplaceras. Brottsbalken
innehéller dven vissa bestimmelser som kan bli tillampliga vid grova former
av krinkande sérbehandling.

Skyddet for en arbetstagare som utsétts for krdnkande sarbehandling beror
till stor del pa hur den kriankande sdrbehandlingen yttrat sig. Den
arbetstagare som utsétts for trakasserier eller sexuella trakasserier har ett
betydligt starkare skydd dn den som utsétts for mobbning, d&
diskrimineringslagen &r en civilrittslig lag medan arbetsmiljolagen ar en
offentligrattslig lag. Detta innebér att en arbetstagare som anser att
arbetsgivaren bryter mot arbetsmiljélagen saknar mdjligheter driva process
mot sin arbetsgivare.



Forord

Idén till den hér uppsatsen fick jag under mitt utbytesar pa Suffolk
Univsersity Law School 1 Boston. Det ar tack vare universitetets
arbetsrittsprofessor, David Yamada, som jag kom pa uppsatsens dmne, da
han ar vildigt drivande 1 fragan om att infora en amerikansk lagstiftning mot
mobbning pa arbetsplatsen. Han ansag att Sverige ar ett foregangsland och
jag blev intresserad av att undersoka om det verkligen ir sd.

Jag skulle vilja tacka de som har hjalpt mig att fardigstdlla den har
uppsatsen. Forst och framst vill jag tacka min handledare Mia Ronnmar,
som alltid svarat pa mina fragor och hjdlpt till att leda mig rétt nar jag ként
mig helt forvirrad. Sedan vill jag tacka Nina och Sanna f6r genomlasning,
virdefulla synpunkter och peppande genom hela uppsatsperioden.

Att skriva uppsats dr ibland tungt och dérfor vill jag tacka mina vinner hér 1
Lund som har gjort hosten uthardlig och mer dartill. Tack Emelie, Emma,
Anna och Hanna for att ni alltid stéller upp med middag och Bezzerwizzer
ndr jag har tréttnat pa biblioteket. Med den hir uppsatsen sétter jag punkt
for min tid 1 Lund och jag vill sdklart tacka alla som har gjort aren 1 Lund till
de bista nigonsin. Aven min familj som alltid stiller upp for mig fortjéinar
ett tack.

Nu ar det dags for mig att 14gga mig pa en sandstrand och vila upp mig infér
nya utmaningar 1 arbetslivet.

Lund, 7 januari 2015,

Victoria Bergholtz
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Kréankande sdrbehandling pa arbetsplatsen ar ett omrade som sedan 1980-
talet fatt alltmer uppmarksamhet 1 Sverige, bland annat genom psykologen
Heinz Leymanns forskning om vuxenmobbning. Kridnkande sdrbehandling
ar ett begrepp som innefattar bland annat vuxenmobbning, trakasserier och
sexuella trakasserier. Det anses frimst vara en arbetsmiljofrdga och ar 1993
utfardade darfor Arbetarskyddsstyrelsen, nuvarande AV, en foreskrift mot
kriankande sdrbehandling. Sverige blev darmed det forsta landet 1 vérlden att
lagstifta mot krdankande sdarbehandling pa arbetsplatsen, vilket hyllades och
inspirerade manga andra linder.! Sedan foreskriftens tillkomst har det dven
tillkommit diskrimineringslagstiftning, som reglerar trakasserier som har
samband med diskrimineringsgrunder och sexuella trakasserier. Vilket
regelverk som anvinds for att reglera arbetstagarens skydd mot krdankande
sdarbehandling pa arbetsplatsen beror dirfor pd grunderna for den krankande
behandlingen och hur den yttrat sig.

AML och foreskrifter som utfiardats med stod av lagen reglerar forhallandet
mellan arbetsgivaren och det allménna och erbjuder ddrmed inga
mojligheter for en mobbad arbetstagare att {4 erséttning av arbetsgivaren.
Déremot kan en arbetsgivare som brister i sitt arbetsmiljoansvar géllande
krankande sdrbehandling eventuellt domas for arbetsmiljobrott enligt
brottsbalken, men det saknas praxis pa omréadet. Trots att foreskriften mot
kriankande sdrbehandling utfardades &r 1993 dr6jde det dnda fram till viren
2014 innan en svensk domstol behandlade en talan om arbetsmiljobrott
genom krinkande sirbehandling, d4 Ostersunds tingsritt domde tva chefer
for arbetsmiljobrott genom véllande till annans déd. > Malet gillde en
arbetstagare som begéitt sjadlvmord péd grund av depression orsakad av
mobbning pd arbetsplatsen och har lett till minga diskussioner om den
svenska lagstiftningen.

Under 1990-talet sdgs Sverige som ett unikt land géllande lagstiftningen om
kriankande sdrbehandling och sedan tillkomsten av AFS 1993:17 har flera
linder infort lagstiftning mot krinkande sirbehandling p4 arbetsplatsen.
Inom EU &r det manga lander som har utvecklat ett system likt det Sverige
har, dér all krankande sdrbehandling pé arbetsplatsen regleras inom
arbetsmiljorétten och trakasserier relaterade till diskrimineringsgrund och
sexuella trakasserier dven regleras inom diskrimineringsritten.* Det finns
dock vissa ldnder, till exempel Frankrike, som valt att inte reglera
arbetsplatsmobbning som ett brott mot arbetsmiljon utan som ett brott mot

! Einarsen och Hoel (2010a), s. 225.

2 Mal nr B 2863-11, meddelad i Ostersunds tingsritt 2014-02-19.
3 Einarsen och Hoel (2010b), s. 31.

* Numhauser-Henning och Laulom (2012), s. 28.



den personliga integriteten.’ I Frankrike kan dérfor den som utstter en
arbetstagare for krinkande sirbehandling démas till béter och fingelse.’ En
del forskare menar att den svenska lagstiftningen mot krinkande
sdarbehandling inte ar tillrdcklig, eftersom arbetsmiljolagstiftningen ar
preventiv och inte erbjuder tillrackliga sanktioner mot den som bryter mot
foreskriften om kréankande sdarbehandling eller mobbar en annan
arbetstagare.”

1.2 Syfte och fragestallningar

Ett forsta syfte &r att utreda réttslaget 1 svensk rétt vad géller krinkande
sdarbehandling och det skydd som réttsordningen ger till arbetstagare som
utsitts for krdnkande sdrbehandling av andra arbetstagare eller av
arbetsgivaren. | detta syfte utreder jag dven hur krankande sarbehandling
regleras inom EU-ritten, eftersom EU-rdtten dr en del av svensk rétt. Ett
andra syfte dr att undersoka om ytterligare lagstiftning behdvs for att skydda
arbetstagare och vilket innehall en sddan lagstiftning i sa fall kan ha.

Mina frigestillningar dr foljande:
1. Vilket skydd har arbetstagare som utsétts for krinkande
sdarbehandling pa arbetsplatsen inom svensk arbetsratt?
i1.  Hur paverkas arbetstagarens skydd av bestimmelser 1 straffritten
och socialforsakringsrétten?

1. Vilka réttsliga konsekvenser kan det bli for en arbetsgivare som
brister 1 sitt ansvar géllande krankande sérbehandling, eller for en
arbetstagare som krianker en annan arbetstagare?

iv.  Hur kan lagstiftningen eventuellt utvecklas for att skapa ett starkare
skydd for arbetstagare mot krdankande sdarbehandling?

1.3 Metod och material

Jag anvinder mig av en rittsdogmatisk metod, vilket innebér att jag forsoker
faststilla réttsliget med hjilp av lagtext, forarbeten, rittsfall och doktrin.®
Den rittsdogmatiska metoden gér ut pa att tolka och systematisera.’ Claes
Sandgren framhaller att rattsvetenskapen accepterar en ganska fri
argumentation, dér réttskélleanalysen kan forenas med d&ndamalssynpunkter,
kunskap frén andra discipliner, forskarens allménna kunskap och
vérderingar.' Med hinsyn till uppsatsens syfte och fragestillningar
anvénder jag ett brett rittsvetenskapligt perspektiv for att visa hur

> Guerrero (2004), s. 482.

% Sachs-Durand (2013), s. 101. Code du travail, artikel L 1152-1 och artikel L 1153-1.
Code pénal, artikel 222-33-2 och artikel 222-33.

7 Einarsen och Hoel (2010a), s. 234 och Guerrero (2004), s. 499.

¥ Kleineman (2013), s. 21.

? Sandgren (2005), s. 649.

A, s. 652.



réttstillimpningen fungerar,'' och en kritisk rittsdogmatisk metod for att
pévisa det otillfredsstillande rittsliget och diskutera andra 16sningar.'” Jag
kommer till en borjan att anvianda ett de lege lata-perspektiv, det vill sédga
beskriva rittsldget som det ér, for att sedan 1 avsnitt 7 6verga till en de lege
ferenda-argumentation med forslag pa utveckling av ritten."

Eftersom uppsatsen dr en arbetsrittslig uppsats dr det framst rittsfall fran
AD som ér relevanta. Det finns inte s4 ménga réttsfall som rér mobbade
arbetstagare, eftersom arbetsmiljorétten inte ger ndgra majligheter for en
mobbad arbetstagare att driva en process mot sin arbetsgivare. Det finns
dock fall som ror fragor om uppsigningars giltighet nir arbetstagare pastés
ha mobbats av sin arbetsgivare i syfte att de ska séga upp sig sjélva, vilket
regleras inom ramen for anstéllningsskyddet. Eftersom trakasserier och
sexuella trakasserier dr en form av krinkande sdrbehandling kommer jag att
redogdra for rittsfallen pa omrddet.

Bland doktrinen kommer jag bland annat att anvédnda Peter Anderssons
avhandling Vidta alla dtgdrder som behovs: en rdttsvetenskaplig studie av
arbetsgivarens ansvar att forebygga stressrelaterad ohdlsa och uppnd en
god psykosocial arbetsmiljo, eftersom avhandlingen dr en av fa som
beskriver arbetsgivarens ansvar for den psykosociala arbetsmiljon. Jag
kommer dven att anvénda artiklar av de norska mobbningsforskarna Stale
Einarsen och Helge Hoel, eftersom de utfort studier och skrivit artiklar om
den svenska lagstiftningen géllande krinkande sédrbehandling. Det har inte
skrivits mycket juridisk doktrin pa omradet krinkande sirbehandling pa
arbetsplatsen, men 1 december 2014 utkom Festskrift till Catharina
Calleman med en artikel av Maria Steinberg, universitetslektor 1
arbetsmiljoritt vid Orebro universitet, vilken handlar om lagstiftning kring
mobbning pa arbetsplatsen.'* Eftersom diskriminering ar foremal for EU-
rattslig reglering kommer jag att anvinda doktrin som behandlar arbetsrétten
inom EU, frdmst Catherine Barnards bok EU Employment Law. Jag kommer
aven att anvinda mig av lagkommentarerna till AML, DL och BrB. Pa
grund av den bristande juridiska forskningen kring psykosocial arbetsmiljo
kommer jag dven att anvianda material som ror forskning om krénkande
sdarbehandling frén andra vetenskapsomriden, till exempel Heinz Leymanns
bocker som rdr arbetsplatsmobbning ur ett psykologiskt perspektiv men
aven tar upp en del av de rittsliga aspekterna. Leymann anses vara pionjar
inom den svenska vuxenmobbningsforskningen, sedan han 1984 gav ut en
rapport om psykiskt véld i arbetslivet. Sedan dess har forskningen om
mobbning i arbetslivet 6kat, frimst inom psykologin. Aven viss sociologisk
forskning har tillkommit.'®

" Steinberg (2004), s. 54

12 Kleineman (2013), s. 39 och Jareborg (2004), s. 40.

" Kleineman (2013), s. 36.

' P4 grund av det sena utgivningsdatumet har jag endast beaktat den i begrinsad
utstrackning.

' Svensson (1990), s. 24.



AML och AV:s foreskrifter dr viktiga inom omradet, liksom EU-lagstiftning
och diskrimineringsritt. EU dr en Overstatlig rittsordning, som tilldelas
kompetenser att uppnd vissa faststdllda mal. Det &r inte alltid faststéllt hur
malen ska uppnés och EU-domstolen arbetar darfor ofta utifran en
teleologisk tolkning, det vill sidga de tolkar rétten utifran de faststallda
malen.' De viktigaste direktiven pd omradet krinkande sirbehandling ér
direktiv 89/391/EEG om atgérder for att frimja forbattringar av
arbetstagarnas sikerhet och hélsa, direktiv 2006/54/EG om genomftrandet
av principen om lika moéjligheter och likabehandling av kvinnor och mén 1
arbetslivet, direktiv 2000/78/EG om inrdttande av en allmén ram for
likabehandling och direktiv 2000/43/EG om genomforandet av principen
om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung. Det
finns en omfattande diskrimineringsrétt inom EU, med forbud mot
trakasserier och sexuella trakasserier 1 direktiv. Ddaremot finns det fa EU-
rattsfall som berdr detta omrade. P4 EU-nivé rader den sociala dialogen,
vilket bland annat innebér att arbetsmarknadens parter pa unionsniva kan
forhandla fram avtal. Ett sddant ramavtal om trakasserier och véld pa arbetet
slots den 26 april 2007 och jag kommer dirfor att berdra det 1 uppsatsen.

1.4 Avgransningar

Jag kommer att undersoka regleringen kring all krdnkande sdrbehandling pa
arbetsplatsen, det vill sdga bade sadan som enbart regleras enligt
arbetsmiljoritten och sddan som dven regleras enligt diskrimineringsrétten.
Det finns en del omrédden som &r nérliggande eftersom de ocksa beror den
psykosociala arbetsmiljon, till exempel stress samt hot och vald i arbetslivet.
Dessa omrdden kommer jag endast att berora i den mén de &r relevanta for
omradet krinkande sdarbehandling, eftersom det annars skulle bli en alltfor
omfattande uppsats.

Vidare kommer jag inte att undersdka kridnkande sdrbehandling pa andra
platser én arbetsplatsen, eftersom det faller utanfor uppsatsens syfte. Jag tror
att en jimforelse med skollagen kan vara relevant for att se om den ger ett
starkare skydd och om det i sddana fall gar att hdmta inspiration fran den,
men uppsatsens langd ger inte utrymme for en sddan jaimforelse.

Vad géller arbetsmiljorétten dr mitt fokus pd de bestimmelserna som kan bli
aktuella for krankande sdarbehandling och jag kommer darfor inte att g
igenom de regler som enbart giller den fysiska arbetsmiljon. Eftersom AML
ar en offentligrittslig lag finns minga forvaltningsréttsliga principer att
diskutera, till exempel legalitets- och proportionalitetsprincipen. Detta
skulle kunna vara en intressant diskussion och Peter Andersson analyserar
frigorna 1 sin avhandling Vidta alla atgdrder som behdvs, men jag kommer
enbart att belysa de forvaltningsrittsliga aspekterna i1 den utstrickning de ar
relevanta for arbetstagarens skydd mot krinkande sdrbehandling.

' Reichel (2013), s. 122.



Inom diskrimineringsrétten ar det trakasserier och sexuella trakasserier som
uppsatsen fokuserar pé, eftersom dessa faller inom begreppet krankande
sdrbehandling, och alla regleringar kring 6vrig diskriminering faller déarfor
utanfor uppsatsens syfte.

1.5 Disposition

Kapitel tva ger en introduktion till omrédet krinkande sédrbehandling. Hér
redovisas centrala begrepp, psykologisk forskning om mobbningsforloppet
och undersdkningar om omfattningen av krdnkande sdarbehandling. Syftet ar
att ge ldsaren 6kad forstaelse om vad som utgor krinkande sdrbehandling,
vilka konsekvenser krinkande sédrbehandling kan leda till och hur utbrett
problemet ér.

I det tredje kapitlet ges en redogorelse 6ver den arbetsmiljorattsliga
regleringen. Eftersom EU-rédtten &r en del av svensk ritt inleds kapitlet med
en redogorelse av de EU-rittsliga reglerna. Dérefter foljer en redogorelse
over de svenska rittsreglerna och hur de tillampas. Arbetsmiljobrottet i BrB
kommer att redogoras for 1 detta kapitel, eftersom det dr anknutet till
arbetsmiljoritten. Kapitlet avslutas med en redogorelse 6ver hur AML
forhéller sig till LAS.

I uppsatsens fjarde kapitel presenteras en genomgéng av forbudet mot
trakasserier och sexuella trakasserier inom diskrimineringsritten. Aven detta
kapitel inleds med en genomgéng av de EU-réttsliga reglerna, for att sedan
overga till den svenska regleringen 1 DL. Avslutningsvis sker en redogorelse
for de konsekvenser som kan drabba en arbetstagare som trakasserar en
annan arbetstagare.

Det femte kapitlet fokuserar pa straffréttsliga bestimmelser som kan bli
tillimpliga vid grova fall av krankande sdrbehandling. Har redogors endast
for de bestimmelser som inte har anknytning till AML.

I kapitel sex ges en redogorelse over de socialforsdkringsrattsliga
bestammelserna om arbetsskador som orsakats av krinkande sdrbehandling.
Har redogors dven for arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet, vilken ér
reglerad inom bade AML och SFB.

I det sjunde kapitlet redogors for forslag om éndringar av riatten. Forst
presenteras en genomgang av AV:s forslag om en samlad foreskrift for den
psykosociala arbetsmiljon och sedan presenteras en genomgang av
fackforbundet Visions forslag till lag mot mobbning och trakasserier i
arbetslivet.

Uppsatsen avslutas med en analys 1 kapitel atta, som syftar till att besvara
fragestdllningarna utifran de slutsatser som framkommit i tidigare avsnitt.
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2 Krankande sarbehandling

2.1 Centrala begrepp

2.1.1 Den psykosociala arbetsmiljon

Psykosocial arbetsmilj6 dr ett begrepp som myntades ar 1959 av
psykoanalytikern Erik H Eriksson och som anvénds for att beskriva
minniskans samspel med omgivningen pa en arbetsplats och hur ménniskor
péaverkas av arbetsmiljén.!” Att sammanfatta vad som utgér en bra
psykosocial arbetsmiljo &r inte helt 14tt och det involverar flera olika
vetenskapsomraden. Lena Abrahamsson och Jan Johansson menar att det ar
en arbetsmiljo dir de anstéllda har egenkontroll, delaktighet och
inflytande.'® Arbetsmiljon ska bland annat ge social samvaro, ssmmanhang,
utveckling och fysisk, intellektuell och kulturell stimulans. Det ska finnas
bra mojligheter till trivsel och socialt stod samt vara en arbetsplats som
priglas av jamstilldhet, demokratiskt ledarskap, tillit och respekt.'®

Inom svensk arbetsmiljolagstiftning fordes den psykosociala arbetsmiljon in
redan vid AML:s tillkomst ar 1978, da Sverige blev forsta land 1 virlden att
lagstifta om ett skydd for arbetstagarens psykiska halsotillstind.*® Begreppet
’psykosocial arbetsmilj6” anvénds visserligen inte 1 lagtexten, ddremot
forekommer det 1 forarbetena. I propositionen uttalas att begreppet ar delvis
svarfingat. De omgivningshygieniska och arbetstekniska faktorerna utgor
den fysiska arbetsmiljon, medan de organisatoriska och sociala
forhallandena utgdr den sociala arbetsmiljon. Det sker ett samspel mellan
faktorerna pa sé sétt att den fysiska miljon paverkas av de varderingar som
arbetstagarna har och den fysiska miljon ger samtidigt ramen for den sociala
miljon. Tillsammans bildar dessa faktorer det totala sammanhanget {or
arbetet, dér en dilig fysisk milj6 kan leda till psykiska problem och de
psykiska reaktionerna pa arbetsplatsen kan leda till bade psykiska storningar
och rent kroppsliga problem.?' De storsta problemen inom den psykosociala
arbetsmiljon anses vara stress pa grund av hog arbetsbelastning och
krinkande sirbehandling.?

'7 Abrahamsson och Johansson (2013), s. 10.
¥ Aa,s. 10.

“Aa,s. 11

0 Leymann och Gustafsson (1998), s. 51.

2! Prop. 1976/77:149, s. 223.

22 Andersson (2013), s. 211.
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2.1.2 Krankande sarbehandling

Begreppet “’kriankande siarbehandling” anvénds 1 uppsatsen i enlighet med
den definition som aterfinns 1 Arbetarskyddsstyrelsens foreskrift AFS
1993:17 géllande kridnkande sdrbehandling i arbetslivet. Enligt 1 §
definieras krinkande sdrbehandling som aterkommande klandervérda eller
negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett
krankande sétt och kan leda till att dessa stélls utanfor arbetsplatsens
gemenskap”. Handlingarna kan utforas bade av andra arbetstagare och av
arbetsgivaren eller dess representanter.”> Begreppet innefattar
vuxenmobbning, psykiskt vald, social utstotning, trakasserier och sexuella
trakasserier.”* Négra exempel pa krinkande sirbehandling ar fortal,
medvetet undanhallande av arbetsrelaterad information, saboterande eller
forsvarande av arbetets utférande, utfrysning, forféljelse och kontroll av
arbetstagaren med skadande syfte. Ett annat sitt som krdankande
sdarbehandling kan yttra sig dr genom kréankande arbetsledningsatgérder som
riktas mot en arbetstagare utan sakliga skil. Dessa arbetsledningsatgirder
kan till exempel vara att arbetstagaren frantas sitt arbetsrum eller sina
arbetsuppgifter, blir omplacerad utan forklaring eller utsatts for
forsvaranden vid ansdkningar om utbildningar och ledighet. Allmanna
konflikter och samarbetsproblem &r inte att anse som krénkande
sdarbehandling, utan handlingarna som utgor krankande sdrbehandling
utmirks av grov respektloshet och bryter mot allménna heders- och
moralbegrepp om hur ménniskor bor bemdétas.*

2.1.3 Forhallandet mellan begreppet mobbning
och begreppet trakasserier

Begreppet “mobbning” infordes i svenska spraket &r 1969, genom en
tidskriftsartikel skriven av Peter Paul Heinemann.*® Sverige mest
framstdende mobbningsforskare Heinz Leymann definierar mobbning som
en situation som hotar att ge allvarliga konsekvenser for den enskilde. En
forutséttning for att detta hot ska foreligga ar att mobbningen har
forekommit regelbundet och under en langre tid. Leymann dr noga med att
poidngtera att mobbning inte &r tillfdlliga osdmjor och konflikter 1
arbetslivet, eftersom det alltid kommer att finnas och till och med &r ett
nddvindigt inslag i lagom proportion.*’

Nar davarande Arbetarskyddsstyrelsen skulle infora foreskrifter mot
mobbning valde de att anvdnda termen “kridnkande sdrbehandling”. De tva
begreppen anvinds ofta synonymt, men krinkande sdrbehandling ar

2 AFS 1993:17, s. 5.

2 Aa.,s.5

2 A.a.,s. 6.

%% Svensson (2010), s. 11.
" Leymann (1986), s. 14.
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egentligen nagot bredare 4n mobbning och tacker dven in till exempel
trakasserier och sexuella trakasserier.

Trakasserier definieras inte 1 foreskriften om kridnkande sidrbehandling,
diaremot definieras begreppet i den senare tillkomna diskrimineringslagen
som ett upptrddande som krinker ndgons vardighet och som har samband
med ndgon av diskrimineringsgrunderna kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning eller alder”.*® I den fortsatta
framstillningen dr det denna definition som asyftas med begreppet
“trakasserier”.

For att ett beteende ska anses vara krankande sdarbehandling kréivs att det ar
aterkommande handlingar, men 1 definitionen av trakasserier uppstills inget
sadant krav. Det dr dirfor inte alla fall av trakasserier som faller in under
definitionen av krinkande sédrbehandling, utan enbart sddana som utfors vid
flera tillfallen. Upprepade trakasserier regleras saledes enligt
arbetsmiljoritten, men framst regleras de 1 DL:s privatrittsliga ansvarsregler
och skadestindsrittsliga sanktioner eftersom det &r speciallagstiftning 1
forhillande till AML och AFS 1993:17.>” Mobbning behandlas enbart under
bendmningen krinkande sdrbehandling i AML:s ansvarssystem.

Ofta kan en situation falla in under bade begreppet mobbning och begreppet
trakasserier. Till exempel kan en person som dr utlandsfodd och blir utsatt
for fordomar och negativ behandling pa grund av sitt ursprung framstd som
mobbad, nir det i sjidlva verket ror sig om trakasserier pa grund av
tillhorighet till en skyddad kategori enligt DL.*°

2.2 Mobbningsforloppet

Leymann har beskrivit mobbningsforloppet som en fasmodell med fem
faser. I fas 1 okar konflikter stegvis och fokuseras mot en enskild person.
Fas 2 kallas for mobbningsfasen och den drabbade blir da fortlopande och
under l4ng tid utsatt. Konfliktbelastningen deformerar den drabbade
arbetstagarens sociala forhallanden pa arbetsplatsen, men det finns ocksé en
risk att den drabbade arbetstagaren sjdlv utvecklar ett destruktivare
konfliktbeteende. Mobbningen sker ofta bakom stingda dorrar, vilket gor att
den inte blir synlig. Daremot syns den mobbade varje gang han eller hon
forsoker forsvara sig, vilket innebér att offret ofta ger intryck av att inte
fungera socialt. Mobbningsfasen pagér ofta under lang tid och offret far
sdllan hjdlp av chefer eller fackforbundet. Om de 6verordnade bestimmer
sig for att ingripa finns det risk for att mobbningen gér in 1 fas 3. Denna fas
innebdr att chefer forsoker tysta ner eller tvinga ut mobbningsoffret fran
arbetsplatsen. Offret upplever ofta existensangest, fortvivlan och hjilploshet

] kap. 4 § 3 p. DL
2 Andersson (2013), s. 214.
3% Svensson (2010), s. 12.
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och senast 1 denna fas brukar posttraumatiska stressyndrom (PTSD) visa sig.
Mobbningsoffret brukar da fa kontakt med ldkare, psykiatrer och/eller
psykologer, vilket dock ofta leder till felaktig diagnosticering. Detta
bendmner Leymann f6r fas 4 och kan leda till den slutgiltiga utstotningen ur
arbetslivet, fas 5.°' Naturligtvis foljer inte alla mobbningsforlopp denna
fasmodell, men den &r en statistisk utsaga som stimmer in pa4 ménga
berittelser och illustrerar vad som kan hidnda om arbetsgivaren inte
tillgodoser en tillfredsstéllande arbetsmiljo.

Arbetsmiljoforskarna Robert Karasek och Tores Theorell har utvecklat en
krav-kontroll-stod-modell, dir teorin ar att det dr fundamentalt for
manniskan att ha kontroll 6ver sitt liv och ha mgjlighet att paverka sin
situation. Socialt stod pa arbetsplatsen dr enligt teorin viktigt for att kinna
arbetstillfredsstillelse och 1ag psykisk spinning.*

2.3 Hur vanligt ar krankande
sdarbehandling pa arbetsplatsen?

AV for varje ar statistik 6ver antalet anmélda arbetsskador. En arbetsskada
kan vara antingen en arbetsolycka eller en arbetssjukdom, dir en olycka
oftast dr ndgot som intraffar vid ett tillfille och en arbetssjukdom &r nagot
som uppstar efter en tids skadlig inverkan i arbetet.”> For omréadet
kriankande sdrbehandling &r det darfor arbetssjukdomar som &r intressanta
att titta pa. Enligt AV:s statistik anméldes ar 2013 11091 arbetssjukdomar
till Forsdkringskassan. Av dessa berodde 28 procent, eller 3055 stycken, pa
organisatoriska och sociala faktorer. Virt att notera &r att 36 procent av
anmaélningarna for kvinnor berodde pa dessa faktorer, medan det bara var 15
procent for man.** Av anmélarna angav drygt 800 att arbetssjukdomen
specifikt berodde pa krinkning, utfrysning, trakasserier eller mobbning.
Cirka 80 procent av anmilningarna inom denna kategori kom fran kvinnor.
Det gér dven att konstatera att vird- och omsorgsyrken &r klart
overrepresenterade, dd mer &n hélften av kvinnornas anmélningar och mer
4n en tredjedel av ménnens anmélningar kom frén denna yrkeskategori.*®

Statistiken visar ocksé att mobbning och trakasserier ofta leder till lang
sjukfranvaro. Av de anmélda fallen ar 2001 var den genomsnittliga
sjuktiden for mén 250 sjukdagar och for kvinnor 210 dagar. Detta ligger
over genomsnittet for sjuktid for belastningssjukdomsfall.*®
Forsédkringskassan har uppskattat att mellan 100 och 300 sjdlvmord varje ar
beror pd mobbning pé arbetsplatsen, vilket dr mellan tva och fem ganger si

3! Leymann och Gustafson (1998), s. 43-44.

32 Karasek och Theorell (1990), s. 68 ff.

33 Arbetsmiljostatistik Rapport 2014:1, s. 13.
*Aa,s. 26.

¥ Aa,s. 3.

36 Korta sifferfakta nr. 1, 2003, tillgénglig via
http://av.se/dokument/statistik/st/sf2003_01.pdf.
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manga som dodsfallen som beror pa fysiska orsaker i arbetsmiljon.*’

Morkertalet dr dock stort och det finns skilda uppskattningar om hur vanligt
forekommande arbetsplatsmobbning dr, med variationer mellan 3,5 procent
och 20 procent av arbetstagarna. Anledningen till variationerna r att
mobbning definieras olika 1 olika unders6kningar och hur langt tillbaka 1
tiden som de svarande ombeds ga. Vid frdgan om en person ndgon gang har
blivit mobbad svarar 10-25 procent ja. Ges det ddremot en mer exakt
definition av mobbning dr det bara 1-4 procent som séger att de blir utsatta
for mobbning minst en gang 1 veckan. 8-10 procent svarar att de rakar ut for
det mer sillan 4n en géng i veckan.’® AV:s undersdkning visar att det r
cirka 8 procent av den totala arbetsstyrkan som uppger att de under de
senaste 12 ménader varit utsatta for mobbning av chefer eller kollegor.

Vissa yrken ligger hogre dn genomsnittet, till exempel uppger 17 procent av
hotell- och kontorsstddarna och 13 procent av barnmorskorna och
sjukskéterskorna med sérskild kompetens att de utsatts for mobbning. ™
Kréankande sdrbehandling ar vanligast 1 hierarkiska organisationer, till
exempel inom varden, kyrkan och polisen.*” Aven bland kénen kan en viss
skillnad ses och AV har tidigare kommit till slutsatsen att det verkar som att
kvinnor 1 hogre utstrackning &n mén drabbas av mobbning genom att
tillhora ett yrke dér de ar i klar minoritet.*!

780U 1999:69, s. 264.

3% Svensson (2010), s. 26.

39 Arbetsmiljostatistik Rapport 2012:4, s. 269-271.

“'SOU 1999:69, s. 263.

! Arbetarskyddsstyrelsen och Statistiska Centralbyran (1995), s. 25.
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3 Krankande sarbehandling
inom arbetsmiljoratten

3.1 EU-rattslig reglering av den
psykosociala arbetsmiljon

Arbetsmiljofragor har reglerats inom EU sedan unionens borjan, dels som
ett led 1 avvecklingen av handelshinder, dels som ett led 1 social- och
arbetsmarknadspolitiken.*? Artikel 31 i réttighetsstadgan stadgar att varje
arbetstagare har rétt till hdlsosamma, sdkra och vérdiga arbetsforhallanden. I
artikel 153 1 FEUF stér det att EU ska understodja och komplettera
medlemsstaternas verksamhet pd ett antal socialpolitiska omrdden, dédribland
arbetsmiljoomrédet. Syftet ar att skydda arbetstagarnas hélsa och sdkerhet
och for att uppna syftet kan Europaparlamentet och radet anta
minimidirektiv. Som tidigare ndmnts innefattar arbetsmiljobegreppet inom
svensk rétt &ven psykosociala fragor. Ordet “arbetsmilj6”” anvands inte 1 EU-
ratten 1 samma utstrdckning som inom svensk ritt, utan det talas oftare om
“hilsa och sdkerhet” och de flesta av de antagna direktiven géller enbart
fysiskt arbete.’ Fragan kan dérfor stillas vad det EU-réttsliga
arbetsmiljobegreppet innefattar. I mal C-84/94 Forenade kungariket mot
rdadet uttalade EU-domstolen 1 forhallande till FEUF 153 (ddvarande artikel
118a 1 EG-fordraget) att inget 1 ordalydelsen tyder pa att begreppen
“arbetsmiljon”, “sdkerhet” och “hilsa” ska tolkas restriktivt eller inte anses
innefatta samtliga faktorer som skulle kunna paverka arbetstagarens hélsa
och sikerhet i arbetsmiljon.*

Det finns tva typer av direktiv inom arbetsmiljoritten: produktdirektiv och
arbetsplatsdirektiv. Vad giller den psykosociala arbetsmiljon dr det 1 princip
enbart arbetsplatsdirektiven som &r intressanta. Det viktigaste direktivet dr
direktiv 89/391/EEG (”Arbetsmiljodirektivet”) om dtgirder for att frimja
forbéttringar av arbetstagarnas hilsa och sdkerhet i arbetet. Detta ar ett
ramdirektiv, vilket innebér att det innehaller allmént hallna bestimmelser
om arbetsmiljon. Syftet med direktivet dr enligt artikel 1.1 att initiera
atgirder for att frimja arbetstagarnas sékerhet och hélsa 1 arbetslivet och
direktivet tillimpas pé all verksambhet, enligt artikel 2.1. Artikel 5.1 stadgar
att arbetsgivaren ska svara for att arbetstagarens hélsa och sidkerhet tryggas 1
alla hinseenden som &r forbundna med arbetet. Artikel 6.1 stadgar att
arbetsgivaren inom ramen for sina skyldigheter ska vidta tillrdckliga
atgirder till skydd for arbetstagarnas sdkerhet och hélsa. Arbetsgivaren ska
vara uppmérksam pa behovet av att anpassa dessa atgarder med héansyn till

> Barnard (2012), s. 501.
# Nystrom (2011), s. 322.
4 C-84/94 Forenade kungariket mot radet, p. 15.
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andrade omstindigheter och striva efter att forbittra de rddande
forhdllandena. Enligt artikelns andra punkt ska arbetsgivaren till exempel
undvika, utvdrdera och bekdmpa risker, anpassa arbetet till den enskilde, ge
tillrackliga instruktioner och utveckla en enhetlig 6vergripande policy for
arbetsmiljofrdgor. Detta stadgar inget strikt ansvar for arbetsgivaren utan ar
endast en allmén skyldighet.* Enligt artikel 6.3 a ska arbetsgivaren med
beaktande av verksamhetens art utvirdera riskerna for arbetstagarnas
sakerhet och hilsa, bland annat vid val av arbetsutrustning, de kemiska
amnen och preparat som anvidnds samt arbetsplatsernas utformning. EU-
domstolen har i malet C-49/00 Kommissionen mot Italien slagit fast att
dessa tre risktyper enbart dr exempel och att det foljer bada av direktivets
andamal och bestammelsens ordalydelse att arbetsgivaren ér skyldig att
utvirdera samtliga faktorer som utgor en risk for arbetstagarens sidkerhet och
hilsa.* Det star darmed klart att ramdirektivet ar tillimpligt dven pa den
psykosociala arbetsmiljon.*’

Vidare stadgar arbetsmiljodirektivet 1 artikel 7 att arbetsgivaren ska utse en
eller flera arbetstagare som ska verka for skydd mot och férebyggande av
risker pé arbetsplatsen. Dessa far inte missgynnas av arbetsgivaren. Om det
inte finns tillrdcklig kompetens inom organisationen ska arbetsgivaren anlita
sakkunnig hjilp, enligt artikel 7.3.

Arbetsmiljodirektivet utfardades flera ar efter den svenska arbetsmiljélagen
och har inte lett till ndgra storre krav pa dndringar av de svenska lagreglerna.
Kommissionen kritiserade dock Sverige for att inte tillrdckligt tydligt ha
infort artikel 6.2 £, enligt vilken arbetsgivaren ska ersitta farliga &mnen med
amnen som inte &r farliga eller mindre farliga. For att uppfylla kraven
infordes darfor en skrivelse 1 3 kap. 2 § AML att en utgdngspunkt for
arbetsgivaren ska vara att allt som kan leda till ohélsa eller olycksfall ska
dndras eller ersittas sé att risken for ohilsa eller olycksfall undanréjs.*®

EU:s institutioner kan utfarda akter som saknar bindande verkan, men dnda
kan vara av viss rittslig betydelse.* Till exempel faststillde EU-
kommissionen ar 2007 en gemenskapsstrategi for hilsa och sidkerhet pa
arbetsplatsen, dér det konstaterades att psykisk ohélsa ér det fjarde storsta
skilet till arbetsoforméga.” Enligt WHO:s bedémningar kommer ar 2020
depression att vara det storsta skilet till arbetsoformaga.”’ Kommissionen
framhéller 1 strategin att medlemsstaterna ska utveckla sérskilda strategier
for att forebygga psykisk ohélsa och frimja psykisk hélsa, samt betydelsen
av forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter om férebyggande av vald
och trakasserier pa arbetsplatsen.’® Strategin ska inte tolkas som att
arbetsmiljodirektivet inte ar tilldmpligt pa den psykosociala arbetsmiljon,

* M4l C-127/05 Kommissionen mot Férenade kungariket.
¢ M4l C-49/00 Kommissionen mot Italien, p. 12.

7 Valdés de la Vega (2013), s. 25.

* Prop. 2001/02:145, s. 9.

* Nystrém (2011), s. 34 och Andersson (2013), s. 135.

0 KOM(2007) 62 slutlig.

' Aa,s. 14,

2 Aa,s. 14.
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utan snarare som en bekréftelse pa att ytterligare atgirder behover vidtas av
EU eller dess medlemsstater for att forebygga vissa psykosociala risker.”

P4 arbetsrittens omrade giller den sociala dialogen, vilket innebér att
utvecklandet av rétten sker 1 samrad med arbetsmarknadens parter och dessa
parter kan ingd avtal.’® Enligt artikel 155.2 i FEUF ska avtal som ingds pa
unionsnivd genomforas antingen 1 enlighet med de forfaranden och den
praxis som arbetsmarknadens parter och medlemsstaterna sarskilt tillimpar
eller pd begéran av parterna genomforas genom beslut av radet.

Inom ramen for den sociala dialogen slots ar 2007 ett ramavtal om
trakasserier och vald i arbetet mellan den europeiska niringslivs- och
arbetsgivarorganisationen (BusinessEurope), hantverks- och
smaforetagsorganisationen (UEAPME), organisationen for offentligt
dominerad verksamhet (CEEP) och europafacken (EFS).” Avtalet syftar till
att forebygga och hantera problem med mobbning, sexuella trakasserier och
fysiskt vald pa arbetsplatsen.’® Det stadgas bland annat att arbetsgivare
maste klargora att trakasserier inte accepteras och om det stér klart att
trakasserier har intréffat maste lampliga dtgéarder vidtas mot den eller dem
som trakasserat.’’ Ramavtalet uppstiller inget krav pa koppling till en
diskrimineringsgrund for att ett beteende ska anses utgora trakasserier. Detta
ramavtal har dock inte samma effekt som ett direktiv, utan ska genomforas
av avtalsparternas medlemsorganisationer.”® Den spanska
arbetsrittsprofessorn Berta Valdés de la Vega menar att detta innebér att
inforlivandet av avtalet skiljer sig mellan medlemslidnderna, vilket leder till
att resultaten inte blir jimforbara och effekten av avtalet &r darfor inte
tillfredsstillande. > Hon anser att den sociala dialogen kan tillfora ett visst
viarde till arbetsmiljorétten, men att det ar felaktigt att tro man klarar sig utan
lagstiftningsatgérder. Hon anser att parterna borde ha begért att ridet antog
ett beslut om avtalets implementering, 1 enlighet med artikel 155.2 1 FEUF,
och att det troligen kommer att behova vidtas ytterligare atgérder pa
omradet.”

3.2 Arbetsmiljoratt

Arbetsgivaren har, om inget annat avtalats 1 anstidllnings- eller
kollektivavtal, en ritt att fritt leda och fordela arbetet.®’ Detta giller forst

>3 Valdés de la Vega (2013), s. 25.

> Barnard (2012), s. 258-659, Nystrom (2011), s. 75 och artikel 155.1 i FEUF.
%3 I dessa organisationer ingér de svenska arbetsgivarorganisationerna Svenskt Naringsliv,
Foretagarna och Sveriges Kommuner och Landsting, samt de svenska
arbetstagarorganisationerna LO, SACO och TCO.

6 KOM(2007) 686 slutlig, s. 2.

°7 Ramavtal om trakasserier och vald i arbetet, p. 4.

¥ KOM(2007) 686 slutlig, s. 2.

%9 Valdés de la Vega (2013), s. 25.

“Aa.s. 26.

1 Glava (2011), s. 62.
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och framst frdgor om arbetets organisation och genomforande, till exempel
arbetets utformning, fordelningen av arbetet, planering av arbetslokalen,
personalutbildning, forldggning av semesterledighet och sd vidare. For
arbetstagaren foljer en motsvarande arbetsskyldighet, vilket innebér en
skyldighet att utfora efter hand uppkomna arbetsuppgifter.® Det finns dock
grinser for arbetsgivarens arbetsledningsritt, dd denne inte fir utova ritten i
strid med lag eller goda seder, vilket innebir att arbetsgivaren inte far
handla p4 ett sitt som 4r rittsstridigt eller strider mot allmén moral.®® Ett
exempel pa en lag som sitter grinser for arbetsgivarens rétt att leda och
fordela arbetet &r AML.

AML ér den viktigaste lagen inom svensk arbetsmiljoritt. Det dr en ramlag,
vilket innebar att den innehaller allmént hallna bestimmelser om
arbetsmiljon som bildar en ram inom vilken regeringen och AV kan utfarda
foreskrifter. I forarbetena till lagen framhélls att det inte skulle vara lampligt
att detaljreglera arbetsmiljon i lagtext, eftersom en upprikning av atgérder
till skydd mot skada 1 arbetslivet inte kan bli fullstdndig. Dessutom maéste
regler om arbetsmiljon snabbt kunna anpassas till den tekniska
utvecklingen. Det dr darfor ldmpligare att lagen innehéller grundldggande
bestimmelser och anger dversiktliga krav gillande arbetsmiljéfaktorer.®*

AML inleds med en dndamalsbestimmelse 1 1 kap. 1 § som anger att lagens
andamal &r att forebygga ohilsa och olycksfall 1 arbetet samt att dven 1
ovrigt uppnd en god arbetsmiljo. I utredningen infér AML:s tillkomst uttalas
att synen pa arbetsplatsens hilsorisker har vidgats, fran att tidigare ha varit
renodlat medicinsk till att nu stréva efter att uppné bista mojliga
forhallanden dven ur psykologisk och social synpunkt.®> Begreppet ~ohilsa”
definieras 1 AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljéarbete enligt foljande:

”Ohélsa kan vara bade sjukdomar enligt medicinska, objektiva kriterier och kroppsliga
och psykiska funktionsstdrningar av olika slag som inter dr sjukdom i objektiv
mening. Exempel pa det senare ar olika former av stressreaktioner och
belastningsbesvér. Sadana tillstdnd kan leda till sjukdom. Styrkan i upplevelserna,
varaktigheten och formagan att fungera som tidigare avgor om ohilsa foreligger.”®

Som tidigare ndmnts kan kriankande sdrbehandling leda till psykisk ohélsa,
till exempel posttraumatiskt stressyndrom, vilket visar att bekdmpning av
kriankande sidrbehandling pa arbetsplatsen faller inom AML:s d@ndamal.

Andamaélsbestimmelsen definierar AML:s inriktning, men for att indamalet
ska kunna uppnas krévs att arbetsgivaren alaggs skyldigheter for
arbetsmiljon samt att AV kan utdva tillsyn och sanktioner. Arbetsgivaren
har bade skyldigheter i1 forhallande till arbetsmiljons beskaffenhet och for att
bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Peter Andersson menar att det i
forhallande till den psykosociala arbetsmiljon dr viktigt att se skiftningen

62 Glava (2011), s. 583.

63 A.a.s. 680. Se dven t.ex. AD 1983 nr 46, AD 1984 nr 80 och AD 1986 nr 28.
% Prop. 1976/77:149, s. 219.

%SOU 1976:1, s. 94.

% AFS 2001:1, s. 14.
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mellan prevention och promotion. Prevention handlar om att forebygga
sjukdomar, medan promotion handlar om att frdmja hilsa. Hilsopromotion
utgar fran ett synsitt dir hilsa inte bara ses som frdnvaro av sjukdom, utan
det 4r dven viktigt att undersoka vilka faktorer som leder till 5kad hilsa.®’
Svensk arbetsmilj6lagstiftning utgar frimst fran ett preventivt synsitt.®® Det
finns dven ett inslag av retribution, det vill sdga straffsanktioner for en
arbetsgivare som brustit i sitt arbetsmiljdansvar. Aven dessa motiveras
frimst med sin preventiva funktion.®” Virt att notera ér att det inte finns
nagra regler for ersiattning inom arbetsmiljoratten, arbetsgivaren har ett
ansvar fOr att forebygga arbetsskador men inte for att ersitta sddana som
uppkommit. Erséttning sker istdllet genom socialférsdkring och
kollektivavtalsbaserad forsdkring. Anledningen till detta dr att AML 4r en
offentligrittslig lag och reglerar darfor forhallandet mellan & ena sidan
arbetsgivare och arbetstagare och a andra sidan det allménna, inte mellan
arbetsgivare och arbetstagare.”

3.2.1 Den psykosociala arbetsmiljons
beskaffenhet

Andra kapitlet i AML sétter ramarna for arbetsmiljon och anger vilka krav
som ska stillas pa arbetsmiljon. Den forsta paragrafen beskriver ndrmare
vad en god arbetsmilj6 innebédr och f6ljs sedan av en rad bestimmelser som
handlar om enskilda arbetsmiljofaktorer, vilka mest beror den fysiska
arbetsmiljon och som dirmed inte dr relevanta for den psykosociala
arbetsmiljon.

Enligt 2 kap. 1 § 1 st. AML ska arbetsmiljon vara tillfredsstdllande med
hénsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i
samhdllet. Enligt propositionen betonar denna formulering att arbetsmiljon
inte bara ska utformas utifran en miniminiva vad avser det forebyggande
skyddet, utan ska dven ta sikte pa manskliga behov i vid bemirkelse.”"

Definitionen av en tillfredsstéllande” arbetsmiljo ar enligt AV en
arbetsmiljo med mojlighet till inflytande, handlingsfrihet och utveckling,
samt till variation, samarbete och sociala kontakter.”> Med hénvisningen till
“arbetets natur” betonas mgjligheterna att anpassa arbetsmiljon efter
arbetsuppgifters art och dndamal. Ibland kan olika lagstiftningar strida mot
varandra och det gar inte att ge en generell 10sning, utan det ska ske en
avvigning mellan olika intressen.” Kravet p4 att arbetsmiljon ska vara
tillfredsstédllande "med hénsyn till den sociala och tekniska utvecklingen i
samhdllet” innebdr att regleringen dr dynamisk och ska hélla jimn takt med

57 Andersson (2013), s. 45.
% A.a.s. 48.

% A.a.,s. 50.
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samhaéllsutvecklingen. Det ska goras en samlad beddmning av arbetsmiljon,
dér hénsyn tas till olika forhallanden som ror arbetets psykiska och sociala
innehall.”* Arbetsgivaren ska betrakta all ny information som finns
tillgénglig, inte bara AV:s foreskrifter.”” Om det presenteras ny forskning
rorande krankande sarbehandlings paverkan péd den psykiska hélsan &r alltsa
arbetsgivaren skyldig att ta hinsyn till denna vid organisering av arbetet.

2 kap. 1 § 2 st. AML anger att arbetsforhdllandena ska anpassas till
ménniskors olika forutsdttningar. Detta innebér att forhdllandena ska
anpassas bade till genomsnittsménniskan och till enskilda individer.”® AV
uttalar 1 sin kommentar till lagen att de psykiska och sociala
forutsédttningarna maste beaktas. Fragor som vélbefinnande och trivsel i
arbetet ska beaktas och anpassas till arbetstagarna, med maélet att arbetet ska
upplevas som en meningsfylld och berikande del av tillvaron.”’

Tredje stycket 12 kap. 1 § AML stadgar att arbetstagaren ska ges mgjlighet
att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt 1 fordndrings-
och utvecklingsarbete som ror hans eller hennes eget arbete. Denna
bestimmelse har central betydelse for den psykosociala arbetsmiljon,
eftersom kontroll 6ver den egna situationen ar viktigt for den psykiska
hilsan enligt krav-kontroll-stod-modellen.”® Att ha kontroll éver den egna
arbetssituationen innebér darfor inte nodvandigtvis att man 16per mindre
risk att utséttas for krdnkande sdrbehandling, ddiremot minskar risken att
drabbas av psykisk ohélsa om detta skulle intréiffa.

Fjéarde stycket 12 kap. 1 § AML anger att teknik, arbetsorganisation och
arbetsinnehdll ska utformas sé att arbetstagaren inte utsatts for fysiska eller
psykiska belastningar som kan medfora ohilsa eller olycksfall. Vidare anges
att starkt styrt eller bundet arbete ska undvikas eller begrinsas.

2 kap. 1 § 5 st. AML anger att det ska efterstrivas att arbetet ger mojligheter
till variation, social kontakt och samarbete samt sammanhang mellan
enskilda arbetsuppgifter. Det ska dessutom enligt sjétte stycket efterstravas
att arbetsforhallandena ger mojlighet till personlig och yrkesméssig
utveckling, liksom till sjdlvbestimmande och yrkesmassigt ansvar. Dessa
krav dr viktiga for den psykosociala arbetsmiljon och motverkandet av
kriankande sidrbehandling, eftersom de markerar att det &r viktigt med
arbetskamrater och goda relationer pa arbetsplatsen.”

Gillande den psykosociala arbetsmiljons beskaffenhet har AV dven utfardat
de allmédnna rdden AFS 1980:14 Psykiska och sociala aspekter pa
arbetsmiljon. Dar konstateras att den tekniska utvecklingen har lett till att
manga arbeten blivit mindre fysiskt anstraingande, medan de psykiska

™ Prop. 1976/77:149, s. 220.

7> Andersson (2013), s. 141.

76 Ahlberg (2013), s. 25.

77 AV:s kommentar till AML 2014, s. 17.
8 Se ovan under avsnitt 2.2.

7 Andersson (2013), s. 144.
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péfrestningarna 6kat.** Arbetsforhallandena har betydelse for manniskans
sjdlvkinsla, vilket i sin tur betyder mycket for vélbefinnande och hilsa.®
Till stor del priglas forhallandena av médnniskor och samspelet dem
emellan. Samspelet dr beroende av arbetets utformning, bade fysiskt,
tekniskt och organisatoriskt.** Eftersom krinkande sirbehandling handlar
om samspel mellan ménniskor innebir det att arbetets utformning paverkar
forekomsten av kridnkande sdarbehandling pa arbetsplatsen.

Sammantaget kan konstateras att 2 kap. 1 § AML uppstéller krav pé en
tillfredsstidllande arbetsmiljo, vilket enligt ordalydelsen och forarbeten
innefattar den psykosociala arbetsmiljon. Enligt AV:s allmédnna rad ar
samspelet mellan ménniskor en viktig del av den psykosociala arbetsmiljon,
vilket leder till slutsatsen att arbetet maste organiseras sé att krinkande
sdarbehandling undviks for att arbetsmiljon ska anses vara tillfredsstillande.

3.2.2 Arbetsgivarens skyldighet att vidta alla
atgarder som behodvs

I AML:s tredje kapitel etableras vilka allmidnna skyldigheter det finns for
arbetsmiljon och hur man ska gé tillviaga for att skapa en god arbetsmiljo.
Dessa skyldigheter ska enligt 3 kap. 1 § AML tillampas med beaktande av
kraven pa arbetsmiljons beskaffenhet 1 andra kapitlet. Skyldigheterna ar
utformade som pliktnormer, men eftersom andra kapitlet &r ramlagsnormer
med mojligheter att géra avvagningar och bedomningar och tredje kapitlet
utgor en skyldighet att uppfylla kraven 1 andra kapitlet far dven
skyldigheterna i tredje kapitlet en ramlagskaraktir.®

3 kap. 2 § AML stadgar att arbetsgivaren ska vidta alla dtgérder som behdvs
for att forebygga att arbetstagare utsitts for ohilsa eller olycksfall. En
utgangspunkt ska vara att allt som kan leda till ohélsa eller olycksfall ska
dndras eller erséttas s att risken for ohélsa eller olycksfall undanréjs samt
att arbetsgivaren ska beakta den sirskilda risk for ohédlsa och olycksfall som
kan f6lja av att arbetstagaren utfor arbetet ensam. Arbetsgivaren dr ofta en
juridisk person och for att uppfylla ansvaret kriavs da att det gors en
ansvarsfordelning inom organisationen. Det &r viktigt att den som tilldelas
ansvar har den kompetens som krévs, att personen far tillrackliga
instruktioner samt att personen tilldelas de befogenheter och resurser som
behovs.® T arbetarskyddslagen, som var foregangare till AML, var lydelsen
att arbetsgivaren ska vidta de atgirder som skdligen kunde erfordras. Infor
tillkomsten av den nya arbetsmiljolagen ansdg utredningen att begreppet
hade fatt for stor effekt och att foretag med lag 16nsamhet tilldts ha en sdmre
arbetsmiljo.* Skilighetsbedomningen togs dirfor bort. Diremot ska det
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fortfarande ske en bedomning av vad som dr rimligt med hansyn till arbetets
natur, eftersom bestimmelsen ska betraktas mot bakgrund av
bestimmelserna i andra kapitlet.*® Aven yttre forhallanden kan paverka och
de insatser som krdvs far inte vara orimliga i forhdllande till de resultat som
kan uppnés.®’ Gillande krinkande sirbehandling kan antas att det &r fa
situationer dar de atgarder som krévs for att motverka den krinkande
sdrbehandlingen &r orimliga.

Eftersom kridnkande sdrbehandling kan leda till ohdlsa innebér
bestammelsen 1 3 kap. 2 § AML sammantaget att arbetsgivaren ar skyldig
att vidta alla atgirder som behdvs for att motverka forekomsten av
kriankande sdrbehandling inom organisationen. Om krénkande
sarbehandling forekommer &r arbetsgivaren skyldig att vidta dndringar 1
organisationen sd att den krankande sarbehandlingen upphor.

3.2.3 Systematiskt arbetsmiljoarbete

En viktig aspekt i motverkandet av krinkande sdrbehandling &r det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivaren ska enligt 3 kap. 2 a § AML
systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett sitt som leder
till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pd en god arbetsmiljo. Han
eller hon ska utreda arbetsskador, fortlopande undersoka risker i
verksamheten och vidta de tgirder som foranleds av detta. Atgirder som
inte kan vidtas omedelbart ska tidsplaneras. Andra stycket anger att
arbetsgivaren i den utstrackning verksamheten kraver ska dokumentera
arbetsmiljon och arbetet med denna. Handlingsplaner ska dérvid upprittas.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet finns ndrmare definierat i AV:s
foreskrift AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete. Enligt 2 § 1
foreskriften innebir det arbetsgivarens arbete med att undersdka, genomfora
och f6lja upp verksamheten pa ett sddant sitt att ohélsa och olycksfall 1
arbetet forebyggs och en tillfredsstdllande arbetsmiljé uppnas. Det
systematiska arbetsmiljoarbetet ska enligt 3 § 1 foreskriften ingd som en
naturlig del 1 den dagliga verksamheten och omfatta alla fysiska,
psykologiska och sociala forhdllanden som har betydelse for arbetsmiljon.
Arbetsgivaren har darfor en skyldighet att systematiskt arbeta med fragor
om krankande sdarbehandling inom verksamheten. Arbetsgivaren ska enligt 4
§ ge arbetstagare och skyddsombud mojlighet att medverka 1 det
systematiska arbetsmiljoarbetet och 5 § stéller krav pa arbetsmiljopolicy och
rutiner. Om det finns allvarliga risker 1 arbetet ska det finnas skriftliga
instruktioner enligt 7 §, vilket omfattar krdnkande sdrbehandling.

% AV:s kommentar till AML 2014, s. 176.
87 Prop. 1976/77:149, s. 253.
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3.2.4 Foreskriften om krankande sarbehandling
och dess tillampning

Med avseende pé kriankande sdrbehandling inom arbetsmiljorétten dr, vid
sidan av AFS 2001:1, den viktigaste foreskriften AFS 1993:17 Krédnkande
sdarbehandling i arbetslivet. Denna utfardades av davarande
Arbetarskyddsstyrelsen, nuvarande AV, ar 1993. AV har dock lagt fram
forslag om en ny foreskrift pd omradet, som kan ersétta denna och tva andra
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo.*® Forslaget ar for
ndrvarande ute pa remiss och en genomgang av forslaget kommer att ske 1
avsnitt 7.1.

Enligt 2 § AFS 1993:17 ska arbetsgivaren planera och organisera arbetet sa
att krinkande sédrbehandling sa langt som mojligt forebyggs. AV:s
kommentar till paragrafen hinvisar till 3 kap. 2a § AML om systematiskt
arbetsmiljoarbete och det ges exempel pa atgirder som arbetsgivaren kan
vidta for att forebygga krankande sarbehandling. Arbetsgivaren kan till
exempel utforma en tydlig arbetsmiljopolicy, utforma rutiner for att
sakerstélla att de psykologiska och sociala arbetsmiljoforhallandena blir sa
bra som mgjligt och skapa normer som uppmuntrar ett vénligt och
respekterande klimat. Arbetsgivaren kan dven ge chefer och arbetsledande
personal utbildning och handledning 1 frdgor som ror det arbetsrittsliga
regelsystemet, olika arbetsvillkors pdverkan pad ménniskors upplevelser,
samspel och konfliktrisker 1 grupper samt fardigheter 1 akut bemdtande av
ménniskor i stress- och krissituationer.*

Arbetsgivaren ska enligt 3 § klargora att krankande sdrbehandling inte kan
accepteras 1 verksamheten. AV:s kommentarer till foreskriften framhéaller att
det ar av sdrskild vikt att arbetsgivaren aktivt verkar for att forebygga att
nagon arbetstagare utsétts for krinkande sidrbehandling av andra
arbetstagare. Det dr vidare nodvandigt att arbetsgivaren inte sjélv utsétter en
arbetstagare for krankande sdrbehandling. Om problem uppkommer ér det
viktigt att arbetstagarna deltar vid de &tgédrder som vidtas for att 16sa
problemen.”

4 § anger att det 1 verksamheten ska finnas rutiner for att fainga upp signaler
om och atgédrda sddant som kan leda till krankande sdarbehandling. 5 § anger
att om tecken pé krankande sdrbehandling visar sig ska motverkande
atgirder snarast vidtas och foljas upp. Darvid ska sérskilt utredas om
orsakerna till bristerna star att finna 1 arbetets organisation. Enligt 6 § ska
arbetstagare som utsétts for krinkande sarbehandling snabbt fa hjélp eller
stdd och arbetsgivaren ska ha sérskilda rutiner for detta. Det 4r viktigt att
arbetsgivaren inte slédpper kontakten med en sjukskriven arbetstagare, utan
tillgodoser samtal diar man kan diskutera orsaker till den krdnkande

% Dessa foreskrifter ar AFS 1980:14 Psykiska och sociala aspekter pd arbetsmiljén och
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sdarbehandlingen och forsoka hitta mgjligheter till fordndring av
arbetsmiljon. Ibland kan arbetsgivaren dven behdva finna akuta l6sningar pa
akuta problem, genom att till exempel erbjuda omplacering eller
utbildning.”!

I AV:s allménna rdd om tillimpningen av foreskriften ges en forklaring till
varfor krankande sdrbehandling regleras 1 just arbetsmiljoratten. Dér sigs
det att bakgrunden till behandlingen kan bero pa brister 1 organisationen av
arbetet, det interna informationssystemet eller 1 ledningen av arbetet. Det
kan ocksa till exempel bero pa brister i arbetsgivarens personalpolitik eller
bemotande av de anstédllda. Organisatoriska problem som inte 16ses leder till
negativ psykisk belastning 1 arbetsgruppen, vilket kan gora att
stresstoleransen minskar. Det 1 sin tur kan gora att man letar syndabockar
och stoter ut enskilda arbetstagare. Ibland kan det finnas orsaker till
krankande sdrbehandling som beror pa enskilda personers val av agerande,
men dven 1 dessa fall gar det enligt AV ibland att se att det ror sig om
otillfredsstéllande arbetssituationer som gor att enskilda arbetstagare kdnner
oro eller hjilploshet och agerar utt.””

Eftersom AML ir en offentligrittslig lag som reglerar forhallandet mellan
arbetsgivaren och staten kan en enskild arbetstagare inte vicka talan mot en
arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna 1 foreskriften eller AML. Det
ar AV som utdvar tillsyn over att AML och foreskrifter som meddelats med
stod av lagen f6ljs, enligt 7 kap. 1 § AML. Denna tillsyn utdvas bland annat
genom inspektionsbesok pa arbetsplatser som bedoms vara riskutsatta.”> AV
bitrdder dock ingen part i en konflikt och behandlar inte erséttningsfragor.”
Om AV under ett inspektionsbesok uppticker brister brukar de forsoka
forma arbetsgivaren att atgirda bristerna pa frivillig vig, genom ett
inspektionsmeddelande dir de meddelar arbetsgivaren vilka brister som
upptéckts och vilka krav som stélls pa arbetsgivaren, samt uppmanar
arbetsgivaren att meddela hur kraven uppfylls. Detta dr inte ett rattsligt
beslut utan ett led 1 att AV enligt 7 kap. 3 § AML har ritt att erhalla de
upplysningar, handlingar och prov samt pdkalla de undersdkningar som
behovs for tillsyn enligt denna lag. Ett sddant inspektionsmeddelande
meddelades till exempel av AV 1 drende nummer 2008-31453, dir en skola
hade rutiner for krinkande sirbehandling mellan elever men hade inte
klargjort att krinkande sarbehandling inte heller accepteras mellan anstillda.
Det fanns inga rutiner kring hur signaler om kréankande sdarbehandling skulle
fangas upp eller vilket stdd en utsatt arbetstagare skulle {4, vilket innebar att
det forelag risk for psykisk ohilsa.”

Vidtas inga atgéirder efter ett inspektionsmeddelande kan AV enligt 7 kap. 7
§ AML genom beslut antingen foreldgga arbetsgivaren att atgirda bristerna
eller forbjuda viss verksamhet. Beslutet far enligt 7 kap. 7 § 2 st. AML

' AFS 1993:17, 5. 10.
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forenas med vite. Statistiken visar att réttelse vanligtvis uppnas pa frivillig
viag. AV meddelar under ett ar cirka 13 000 inspektionsmeddelanden, men
enbart cirka 300 foreligganden och cirka 600 forbud. Néstan alla
foreligganden forenas med vite.”

Eftersom AML omfattar den psykosociala arbetsmiljon och krinkande
sarbehandling stér det klart att AV har ritt att meddela foreldgganden och
forbud mot en arbetsgivare som brister i skyddet mot krdnkande
sdarbehandling. Det dr dock ovanligt att AV utfardar foreldgganden eller
forbud med stod av AFS 1993:17.”7 Ett exempel pa nir detta skett 4r AV:s
beslut 1 drende nummer 2012-8995, dir AV forelade ett kommunkontor att
vid vite av 80 000 kronor vidta dtgédrder gillande bland annat krdnkande
sdarbehandling. I det aktuella fallet hade AV upptéckt brister vid ett
inspektionsbesok. Kommunen hade en rutin for krankande sarbehandling,
som stadgade att den som ansag sig utsatt for krinkning skulle védnda sig till
den ndrmaste chefen som var ansvarig for den utsattes arbetsmiljo. Det gick
aven att vinda sig till personalchef, arbetsplatsombud eller facklig
foretradare. P4 kommunkontoret hade det uppstatt en konflikt med upplevd
krankning mellan chefer och da visade det sig att personalchefen inte hade
befogenheter att agera i1 en konfliktsituation. Ett annat problem var att det 1
rutinerna stod det att en chef ska fa handledning och stdd vid hantering av
en konflikt, det stod inget om vilket stdd den enskilda arbetstagaren kan
forvénta sig. Brist pé stod kan medfora risk for allvarlig psykisk ohélsa for
personalen.”

Atgérder som arbetsgivaren behdvde vidta var bland annat att fortydliga sin
rutin avseende krinkande sdrbehandling, eftersom det inte fanns tillrackligt
tydliga uppgifter om vilka atgérds- och beslutsbefogenheter personalchefen
hade 1 de fall dér personal vinde sig till personalavdelningen pa grund av
upplevda krankningar eller dir personalavdelningen pa annat sétt far
kdnnedom om krankningar. Dessa skyldigheter dlades arbetsgivaren enligt 5
och 6 §§ AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljoarbete och 4 § AFS
1993:17 om krinkande sédrbehandling i arbetslivet. Arbetsgivaren alades
dessutom att 1 policyn klargora hur den som blivit utsatt for krdnkningar
snabbt kan fa krisstdd, enligt bland annat 5 § AFS 2001:1 och 6 § AFS
1993:17.”

Den hér situationen visar tydligt vikten av att en arbetsgivare arbetar
forebyggande och bedriver systematiskt arbetsmiljoarbete, for att bade
undvika att krdnkande sdrbehandling uppkommer i verksamheten och for att
kunna hantera en krinkningssituation om den val uppstatt. Det visar dven att
AV inte kan gora nagot ét situationer som uppstatt, utan enbart foreligga
arbetsgivaren att vidta dtgérder sa att inget liknande intriffar 1 framtiden.
AV kan inte heller aldgga arbetsgivaren att betala krankningsersattning till
den utsatte arbetstagaren.

*SOU 2011:57, s. 12.
%7 Steinberg (2014), s. 418.
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99
Aa.,s. 1.

26



Foreskriften mot krankande sdarbehandling har ett tydligt preventivt syfte,
men studier visar att foreskriften inte har lett till att krinkande
sirbehandling minskat.'® Dessutom har en studie utford av
Arbetarskyddsstyrelsen visat att bdde arbetsgivare och
arbetsmiljoinspektorer anser att foreskriften ér svar att tillimpa och att det ar
svért att se sambandet mellan arbetsmiljén och krankande sirbehandling.'!
En studie utford av Stale Einarsen och Helge Hoel visar att AV har déliga
rutiner for mobbningsfall och att det &r ett problem att AV inte har
behorighet att ingripa i individuella fall.'® Det faktum att AV enbart kan
alagga arbetsgivaren sanktioner efter ett foreldggande anses ocksé vara ett
problem och ibland tvingas AV ga utanfor sina behorigheter for att kunna
astadkomma forandring.'” Aven Maria Steinberg ser problem med
tillimpning av foreskriften, eftersom AV inte gér in 1 individdrenden.
Steinberg menar dven att AV séllan gér in med overgripande och
forebyggande krav, trots att de har behérighet att gora det.'*

3.2.5 Samverkan

Det ar inte enbart arbetsgivaren som har ansvar for arbetsmiljon. Enligt 3
kap. 1 a § AML ska arbetsgivare och arbetstagare samverka for att
astadkomma en god arbetsmilj6é. Enligt 3 kap. 4 § ska arbetstagaren
medverka 1 arbetsmiljoarbetet och delta i genomforandet av de atgérder som
behdvs for att dstadkomma en god arbetsmiljé. Han eller hon ska f6lja givna
foreskrifter samt anvénda de skyddsanordningar och iaktta den forsiktighet i
ovrigt som behovs for att forebygga ohélsa och olycksfall. Enligt
paragrafens andra stycke ska en arbetstagare som finner att arbetet innebér
omedelbar och allvarlig fara for liv och hélsa snarast underrétta
arbetsgivaren eller skyddsombud. Syftet med bestimmelsen &r att framhélla
att alla méste bidra till arbetsmiljoarbetet. Det dr oftast arbetstagarna sjdlva
som forst upptécker brister pa arbetsplatsen och kan rapportera till
arbetsgivaren, dessutom &r varje anstilld sjilv en del av arbetsmiljén.'®

Arbetstagarmedverkan dr sdrskilt viktig inom det psykosociala omradet,
framforallt kanske inom krinkande sdrbehandling, eftersom en forutsittning
ar att arbetstagare medverkar i arbetsmiljoarbetet genom att inte kranka
andra arbetstagare.'®® Arbetstagarens ansvar ér inte lika omfattande som
arbetsgivarens, men AV kan dnda i enstaka fall rikta foreskrifter,
forelagganden och forbud mot en enskild arbetstagare.'”’ Fragan ir om detta
kan riktas mot en arbetstagare som mobbar eller trakasserar en annan

1% Einarsen och Hoel (2010b), s. 33.

%" Einarsen och Hoel (2010a), s. 237.

192 Einarsen och Hoel (2010b), s. 38.

193 A a.

1% Steinberg (2014), s. 429.

195 Ahlberg (2013), s. 51-52.

1% Gullberg och Rundqvist, Arbetsmiljélagen (1 juli 2014, Zeteo), kommentaren till 3 kap.
4.

197 AV:s kommentar till AML 2014, s. 33.
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arbetstagare. AFS 1993:17 alagger inte arbetstagare nagot ansvar, daremot
stadgas att arbetsgivaren ska klargora att krankande sdrbehandling inte kan
accepteras 1 verksamheten. Om en arbetsgivare har uppfyllt detta och en
arbetstagare dnda upprepade génger krinker en annan arbetstagare borde det
enligt lagens ordalydelse finnas utrymme for att rikta ett foreliggande mot
arbetstagaren. AV har dock uttalat att 1 de enstaka fall som foreldgganden
riktas mot arbetstagare sker det normalt endast samtidigt som motsvarande
krav stills mot arbetsgivaren.'*®

Sjétte kapitlet i AML reglerar samverkan mellan arbetstagare och
arbetsgivare. 6 kap. 2 § stadgar att ett eller flera skyddsombud ska utses pa
arbetsplatser diar minst fem arbetstagare regelbundet sysselsitts. Om det vid
ett arbetsstille finns mer 4n ett skyddsombud ska enligt 6 kap. 3 § ett av
ombuden utses att vara huvudskyddsombud. Pa ett arbetsstélle ddar minst 50
arbetstagare regelbundet sysselsitts ska enligt 6 kap. 8 § AML en
skyddskommitté tillséttas. Skyddsombuden ska enligt 6 kap. 4 § foretrdda
arbetstagarna i1 arbetsmiljéfragor och verka for en tillfredsstdllande
arbetsmiljo. I detta syfte ska ombudet inom sitt skyddsomrade vaka 6ver
skyddet mot ohélsa och olycksfall samt Gver att arbetsgivaren uppfyller
kraven géllande systematiskt arbetsmiljoarbete. En arbetstagare som ar
utsatt for krankande sdrbehandling ska darfor 1 forsta hand vénda sig till ett
skyddsombud pé arbetsplatsen.

Om ett skyddsombud anser att atgérder behover vidtas for att uppné en
tillfredsstdllande arbetsmiljo ska skyddsombudet enligt 6 kap. 6 a § vinda
sig till arbetsgivaren och begira sddana atgirder. Arbetsgivaren ska da utan
dréjsmél ldmna besked 1 fragan. Underlater arbetsgivaren att géra det ska
AV efter framstillan av skyddsombudet préva om foreldggande eller forbud
enligt 7 kap. 7 § ska meddelas. Mellan &r 2003 och 2013 anmaéldes drygt 20
fall till AV av skyddsombud med stod av foreskriften mot krinkande
sdarbehandling. Inget av fallen ledde till foreldgganden eller forbud, eftersom
skyddsombuden 1 samtliga fall drog tillbaka drendena. Steinberg menar att
detta kan ha berott pa att parterna kom 6verens.'”

Ett skyddsombud som anser att ett visst arbete innebar omedelbar och
allvarlig fara fOr arbetstagarens liv eller hélsa, och rittelse inte genast
uppnas genom att skyddsombudet vinder sig till arbetsgivaren, kan
bestdmma att arbetet ska avbrytas 1 avvaktan pd stéllningstagande av AV,
enligt 6 kap. 7 §. Detta dr skyddsombudens mest langtgdende befogenhet,
eftersom den tar over arbetsgivarens arbetsledningsratt och piverkar
arbetstagarens arbetsskyldighet.

Eftersom krinkande sdrbehandling dr handlingar 6ver tid kan det vara svért
att forestélla sig en situation dér det innebdr omedelbar och allvarlig fara for
arbetstagarens liv och hélsa. Steinberg har dock genomfort en
tillimpningsstudie dver 195 fall dar stoppningsritten utnyttjats, for att se hur
den faktiskt tillampas. I 39 fall, cirka 20 % av stoppen, var orsaken

108 AV:s kommentar till AML 2014, s. 33.
19 Steinberg (2014), s. 418-419.
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psykosociala belastningar.''* Sex av dessa fall orsakades av bristande
samarbete med ledningen eller olika sorters krinkningar.''' Steinberg menar
att relationsproblem nog egentligen inte var ndgot som lagstiftaren forutsig
nér stoppningsreglerna infordes, diremot har skyddsombuden en uttalad rétt
att verka inom dessa fragor eftersom arbetsorganisation ér en del av AML.
Foreskriften AFS 1993:17 har ytterligare gett legitimitet till att
relationsfragor ir arbetsmiljéfragor.'

Aven MBL reglerar samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Forarbetena till AML betonar att MBL é&r viktig 1 arbetsmiljdsammanhang,
eftersom den bygger pa grundtanken att arbetstagarnas aktiva medverkan
kan leda till ett arbetsliv priglat av gemensamt ansvarstagande, trygghet,
meningsfulla arbetsuppgifter och arbetsgliddje. P4 sa sitt far lagen “stark
anknytning till annan lagstiftning om arbetsmiljon”.'"> MBL &r en lag som
ger arbetstagarorganisationer ritt till medbestimmande, inte enskilda
arbetstagare. Arbetsgivaren har enligt 11-13 §§ MBL en skyldighet att
forhandla med arbetstagarorganisationen innan vissa viktiga beslut. Detta
Overlappar till viss del kapitel 6 1 AML. AD har 1 ett par réttsfall slagit fast
att den omsténdigheten att en frdga ska behandlas enligt samverkansreglerna
1 AML inte befriar arbetsgivaren fran forhandlingsskyldigheten i MBL.'"*
Déremot finns det inget som hindrar att arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationen kommer 6verens om att asidosédtta MBL till
forman for forhandling i skyddskommitté enligt AML.'"” En arbetsgivare
som behover vidta dtgdrder med anledning av att krankande sarbehandling
intrdffat inom organisationen kan alltsd bli tvungen att samverka med bade
skyddsombud eller skyddskommitté samt férhandla med
arbetstagarorganisationen.

Studier har visat att det finns en problematik 1 att en arbetstagare som ar
utsatt for krankande sdrbehandling ska vénda sig till sitt skyddsombud,
eftersom det kan vara svért for skyddsombudet att ta tag i mobbningsfragor
nir det ar flera av dennes arbetskamrater som ar inblandade.''® En liknande
problematik uppstar gillande fackfoérbunden, dd bade den mobbade och den
pastadde mobbaren ofta dr medlemmar i samma fackforbund.'"’
Fackforbunden kritiseras for att ofta forhandla sé att den utsatte
arbetstagaren omplaceras mot sin vilja, alternativt ingd forlikningar som ger
den utsatte arbetstagaren ekonomisk kompensation 1 utbyte mot att denne
lamnar arbetsplatsen. Detta innebér att problemet 16ses for fackférbundet,
men atgirdar varken organisatoriska problem eller ger upprittelse till den
utsatte arbetstagaren.''®

"0 Steinberg (2004), s. 155.

"TAa.,s. 156.

"2 A, s. 163.

3 prop. 1976/77:149, s. 187.

14 ge AD 1980 nr 63 och AD 2007 nr 70.
15 AD 1980 nr 63.

630U 1999:69, s. 265.

"7 Einarsen och Hoel (2010a), s. 243.

18 Aa.,s. 243-244.
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3.3 Arbetsmiljobrott

En arbetsgivare som uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot ett
foreldggande eller forbud som meddelats enligt 7 kapitlet AML ska enligt 8
kap. 1 § AML domas till boter eller fangelse 1 hogst ett &r. Denna
bestammelse har dock aldrig tillampats for brott mot foreldggande eller
forbud p4 det psykosociala omradet.'” Det finns flera tinkbara forklaringar
till detta, men en kan vara att 8 kap. 1 § AML stadgar att
brottsbestimmelsen inte giller om foreldggandet eller forbudet forenats med
vite. Som tidigare ndmnts forenas de allra flesta forelagganden eller forbud
med vite och brottsrubriceringen brott mot arbetsmilj6lagen har darfor ett
litet tillimpningsomrdde. I utredningen SOU 2011:57 En bdttre arbetsmiljo
genom effektivare sanktioner konstaterades att straffsanktionen &r ineffektiv
och det foreslogs dirfor att det bor inforas krav pa att samtliga
foreldgganden eller forbud forenas med vite och att det bor ifrdgasittas om
kriminalisering 4r ratt metod for att komma till ratta med
arbetsmiljobrister.'*” Dock har utredningen inte lett till ndgra lagindringar i
detta hinseende och brottsbestimmelsen brott mot arbetsmiljélagen finns
darfor 1 nulaget kvar.

I BrB:s tredje kapitel finns bestimmelser om arbetsmiljobrott. Enligt 3 kap.
7 § BrB doms den som av oaktsamhet orsakar annans dod for vallande till
annans dod till fangelse eller boter. Om ndgon av oaktsamhet orsakar annan
person sadan kroppsskada eller sjukdom som inte dr ringa doms den
personen enligt 3 kap. 8 § for vallande till kroppsskada eller vallande till
sjukdom till fangelse eller boter. Enligt 3 kap. 9 § doms den som av grov
oaktsamhet utsétter annan for livsfara, eller for svar kroppsskada, eller
allvarlig sjukdom f6r framkallande av fara for annan till boter eller fangelse.
3 kap. 10 § BrB stadgar att om ndgot av de brotten som sidgs 1 7-9 §§ har
begatts genom att nagon uppsatligen eller av oaktsamhet dsidosatt vad som i
enlighet med AML 4legat honom eller henne till forebyggande av ohilsa
eller olycksfall, doms for arbetsmiljobrott till straff som 1 ndmnda lagrum
foreskrivs.

Inom straffrétten krivs att en rad brottsrekvisit dr uppfyllda, bade objektiva
och subjektiva rekvisit. De objektiva rekvisiten dr de som framgér av
brottsbeskrivningarna och bestér av till exempel handling, underlétenhet,
effekt, fara och kausalitet. De subjektiva rekvisiten bestar av de krav pa
uppsat eller oaktsamhet som uppstélls och de ska ticka samtliga objektiva
rekvisit. Arbetsmiljobrott kan begis genom en handling eller underlatenhet
frin arbetsgivarens sida. Den relevanta effekten dr annans dod, kroppsskada,
sjukdom eller en fara. Konkret fara ska ha forelegat i det specifika fallet.
Vad giller det subjektiva rekvisitet krdvs uppsét eller oaktsamhet géllande
asidoséttande av AML:s skyldigheter. Géllande effekten krivs oaktsamhet 1
forhallande till effekten annans dod, kroppsskada eller sjukdom och grov

"9 Andersson (2013), s. 259.
12030U 2011:57, s. 13-14.
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oaktsamhet 1 forhallande till effekten annans livsfara eller fara for svar
kroppsskada eller allvarlig sjukdom. "’

Formuleringen 1 enlighet med arbetsmiljolagen” innefattar dven foreskrifter
som meddelats med stdd av AML, vilket innebér att en arbetsgivare som
inte uppfyllt sina skyldigheter enligt foreskriften om krénkande
sdarbehandling och dirigenom orsakat en arbetstagares sjukdom eller dod bor
kunna domas for arbetsmiljobrott enligt 3 kap. 10 § BrB.

AV har genomfort en analys av arbetsmiljobrotten, genom att studera
domar, polisanmélningar och intervjua éklagare, jurister och andra som
arbetar med arbetsmiljofragor. Analysen visade att det dr fa av
polisanmélningarna f6r arbetsmiljobrott som hanfor sig till psykosociala
anledningar, vilket ndgra av de intervjuade menar beror pa svarigheterna att
bevisa orsakssambandet mellan den bristande arbetsmiljon och den
uppkomna skadan samt att den utsatta arbetstagaren manga ganger véljer att
avsluta sin anstillning istillet.'**

Arbetsrittsjuristen Tommy Iseskog menar att problemet med den
psykosociala arbetsmiljon dr att radden ofta dr allmént héllna och saknar
konkreta krav mot arbetsgivaren, vilket innebér att det dr svart att bevisa att
arbetsgivarens asidoséttande av rdden har orsakat skada eller sjukdom. Dock
menar han att omradet krankande sarbehandling ar ett omrade dér det
faktiskt finns tillrackligt konkreta krav for att kunna utkréva straffansvar av
arbetsgivaren.'” Andersson menar att det saknas stod i rittspraxis for det
pastaendet, eftersom det inte finns ett enda exempel pé straffrittsligt
ansvarsutkravande for arbetsmiljobrott dir en arbetsgivares bristande
uppfyllande av skyldigheterna gillande krankande sarbehandling orsakat
ohilsa.'** En svérighet som Andersson anfér med denna typ av
arbetsmiljobrott dr att det kan vara svart att faststilla orsakssamband mellan
underldtenhet och effekt, framforallt nir det inte ror sig om en enstaka
hiandelse utan om hiandelser som striacker sig 6ver en ldngre tidsperiod.
Dessutom finns det en viss vetenskaplig osdkerhet gillande hur olika
forlopp paverkar omgivningen och ménniskors hilsa.'*> Det finns dock en
formulering 1 forarbetena till BrB att om en arbetstagare blir utsatt for
psykiskt vald kan den som asidosatt sina dligganden enligt AML bli
ansvarig for arbetsmiljobrott' >, vilket starkt talar for att brottsbestimmelsen
kan bli tilldamplig vid fall av krdnkande sdrbehandling.

Forhoppningsvis kommer réttslédget att bli tydligare snart, eftersom
Ostersunds tingsritt den 19 februari 2014 avgjorde forsta mélet ndgonsin i
Sverige gillande arbetsmiljobrott pa grund av kriankande sarbehandling, det
sé kallade Krokom-malet. Malet gillde en socialsekreterare som var anstélld

121 Andersson (2013), s. 260.

122 Arbetsmiljoverkets rapport 2013:4, s. 62.
12 1seskog (2004), s. 56.

124 Andersson (2013), s. 272.

'3 Aa.,s. 273.

126 Prop. 1992/93:141, s. 22.

31



av Krokoms kommun. Arbetstagaren upplevde sig utsatt for mobbning av
sin arbetsledare. Arbetstagaren tog upp detta vid ett flertal tillfillen med tva
chefer hogre upp 1 organisationen (enhetschefen och socialchefen) och bad
om att fa bli omplacerad alternativt byta arbetsledare, men det ledde inte till
nagon forandring.

Pé fackets begéran utforde en av cheferna en mobbningsutredning, dir
chefen enbart talade med arbetsledaren och socialsekreteraren. Resultatet av
utredningen blev att det inte foreldg ndgon krankande sdarbehandling,
eftersom chefen ansig att det rorde sig om konflikter och samarbetsproblem
och att konflikten inte hade forlorat sin prigel av dmsesidighet eller glidit
over till icke etiska handlingar. Arbetstagaren mddde mycket déligt och
hade sjdlvmordstankar, vilket forvirrades efter ett mote dér arbetsgivaren
forklarade att de 6verviagde att avskeda honom. Det bokades in en
overldggning gillande atgdrden med arbetstagaren och hans fackliga
organisation. Denna kom dock aldrig till stind, eftersom arbetstagaren tog
sitt liv samma dag som Overldggningen skulle ske.

Atal for arbetsmiljobrott viicktes mot enhetschefen och socialchefen,
eftersom dessa ostridigt genom delegation hade ansvar for arbetsmiljon.
Tingsrétten ansdg det utrett att det fanns stora organisatoriska brister pa
arbetsplatsen, att arbetstagaren madde mycket daligt samt att cheferna kinde
till det. Det ansdgs uppenbart att mobbningsutredningen utforts pa ett
undermaligt sétt. Det var klarlagt att arbetstagaren insjuknat 1 allvarlig
depression, att den hade ett "’klart tidssamband och ett rimligt och mycket
sannolikt orsakssamband med den konfliktsituation och den arbetsrelaterade
problematik som foreldg pa hans arbetsplats” och det fanns ingenting som
tydde pa att ohédlsan och sjdlvmordsbeslutet skulle bero pa nadgra andra
omstindigheter.'”” Gillande de arbetsrittsliga tgirderna som
arbetsledningen planerade att vidta fann tingsrétten inte det visat att det
foreldg nigra grunder for avsked. Cheferna hade dtminstone inte skaffat sig
tillracklig vetskap om huruvida grunder foreldg. Trots att de var klart
medvetna om att det fanns en 6verhdngande sjalvmordsrisk forsokte de gora
sig av med arbetstagaren genom arbetsréttsliga atgirder, vilket innebar ett
medvetet risktagande av allvarligt slag, enligt 3 kap. 7 § 2 st. BrB. Vad
giller orsakssambandet ansag tingsritten att det framstod som 1 hog grad
sannolikt att effekten, arbetstagarens dod, hade uteblivit om cheferna hade
uppfyllt de skyldigheter som enligt AML aligger dem till f6rebyggande av
ohilsa.'”® De tva cheferna ansdgs ha gjort sig skyldiga till arbetsmiljobrott
genom véllande till annans dod och brottet var att anse som grovt sdvitt
avser de forhallanden under vilka de arbetsrittsliga atgdrderna vidtas.
Péfoljden bestdmdes till villkorlig dom och béter.

Mialet har dn sa ldnge enbart avgjorts av tingsréitten, men domen &r
overklagad till hovrétten. Med tanke pa att det &r ett unikt fall och att det
finns behov av ett prejudikat dr det inte osannolikt att det kommer att
avgoras av Hogsta domstolen. Hur det &n kommer gé har fallet skapat stor

27 Dom B 2863-11, meddelad i Ostersunds tingsritt 2014-02-19, s. 53.
128 ALa., s. 56.
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uppméirksamhet kring omréadet krinkande sirbehandling och ménga jurister
kriver dndrad lagstiftning.'® En viktig fraga som belysts genom rittsfallet
ar lampligheten av att reglera krinkande sdrbehandling genom BrB.
Steinberg anser till exempel att en fordel med BrB:s regler ar att de har bade
en allménpreventiv och en individualpreventiv effekt, men en nackdel ar att
beviskraven 1 brottméal dr mycket hoga. Det skulle dven bli véldigt mycket
arbete for domstolarna om alla som kénde sig krinkta anmélde till atal,
eftersom det ar ett sd vanligt problem. Ett annat problem &r enligt Steinberg
att den straffrittsliga processen inte ger utrymme for forlikningar.'*

3.4 Konsekvenser av mobbning inom
ramen for anstallningsskyddet

En arbetstagare som mobbar eller trakasserar en annan kan inte straffas for
brott mot arbetsmiljélagen eller arbetsmiljobrott, eftersom dessa
bestammelser tar sikte pa arbetsgivaren eller ndgon annan som genom
delegation har ett skyddsansvar."' Daremot kan en arbetstagare som
mobbar eller trakasserar ndgon annan bli uppsagd eller till och med
avskedad.'*? AD har i ett mal anfort att “till de forpliktelser mot
arbetsgivaren som foljer av ett anstillningsavtal hor dven en skyldighet att
inte upptrada s hdansynslost mot andra anstillda hos denne att relationerna
pa arbetsplatsen och andra arbetstagares ansprik pa rimligt goda
arbetsforhéllanden allvarligt skadas eller dventyras™ .

I réttsfallet AD 2005 nr 124 kom domstolen fram till att en forutsittning for
samarbete pa en arbetsplats r att kollegor visar respekt for varandra som
individer. Kritik mot ndgon annan far darfor inte framfGras pé ett sétt som &r
krankande till sin natur. I det aktuella fallet hade en arbetstagare anvént ett
grovt krdnkande och smakldst sprakbruk mot en annan. Domstolen anség att
det méste framsta som uppenbart for varje arbetstagare att saidant sprakbruk
inte kan godtas i ett anstillningsforhédllande. Ingen arbetsgivarrepresentant
hade haft nigot allvarligt samtal med arbetstagaren, men domstolen ansag
anda att arbetstagaren hade agerat pa “ett sétt som inte rimligen ska behova
télas 1 ndgot réttsforhdllande”. Avskedandet av arbetstagaren anségs darfor
giltigt, trots arbetsgivarens brist pa agerande.'**

AML é&r som tidigare nimnts en offentligrittslig lag som inte reglerar
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, men en fraga som har

129 Se till exempel "Cheferna var vardslésa”, tillganglig via http://www.lag-
avtal.se/nyheter/arbetsmiljo/article3806719.ece och "Unik dom i mobbningsrittegang”,
tillgénglig via http://www.prevent.se/Arbetsliv/Artikel/2014/Unik-dom-i-
mobbningsrattegang/.

130 Steinberg (2014), s. 412.

31'Se Ahlberg (2013), s. 53, AV:s kommentar till AML 2014, s. 82 och Berggren m.fl.,
Brottsbalken (1 januari 2014, Zeteo), kommentaren till 3 kap. 10 §.

132 Uppsigning regleras i 7 § LAS och avskedande i 18 § LAS.
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uppkommit &r om en arbetsgivare som mobbar en arbetstagare, eller inte
utreder anklagelser om mobbning, kan anses bryta mot grunderna {for
anstillningsskyddet 1 LAS.

I AD 1993 nr 185 ansdg sig en arbetstagare mobbad av arbetsgivaren och av
andra arbetstagare och menade att mobbningen vidtogs i syfte att forma
henne ldmna anstillningen. Arbetstagaren kontaktade skyddsombudet
gillande de péstadda bristerna i arbetsmiljon, men det skedde ingen
forbittring. Istédllet begdrde bolaget forhandling med
arbetstagarorganisationen om uppsigning, dock traffades ingen uppgorelse.
AD konstaterade att om arbetsgivaren handlat pé ett sitt som inte
Overensstimmer med god sed pa arbetsmarknaden eller pd annat sitt maste
anses otillborligt, till exempel genom trakasserier mot arbetstagaren, kan en
efterfoljande uppségning fran arbetstagaren vara att bedoma som en
uppsdgning fran arbetsgivarens sida. Detta kallas for en provocerad
uppsdgning och kan ibland foreligga 4ven om inte arbetstagaren faktiskt har
sagt upp sig. Skadestandsskyldighet kan intrdda, men bara i mycket
sarpriglade situationer dar arbetsgivarens beteende ligger klart utanfor vad
som kan accepteras pa en arbetsplats.'>

Héndelserna 1 det aktuella fallet utspelade sig innan foreskriften om
kriankande sdrbehandling tradde 1 kraft, diremot hade arbetsgivaren
naturligtvis dnda ett ansvar enligt AML att tillgodose en tillfredsstidllande
arbetsmiljo 1 psykiskt hinseende. AD konstaterade att kritik kunde riktas
mot arbetsgivarens organisation av arbetet ur arbetsmiljésynvinkel, men
steget darifran till att konstatera att arbetsgivaren dven brutit mot
anstillningsskyddet dr langt. Domstolen uttalade att trakasserier och
mobbning pa en arbetsplats ofta kan vara ett handlande som ter sig foga
anmérkningsvart till det yttre, eftersom det vésentliga ofta dr avsikten och
instéllningen till den utsatte snarare 4n sjdlva handlandet. Vid psykisk
mobbning kan det ibland ske mer patagliga yttringar genom till exempel
verbala angrepp mot den utsatte och tydligt avstindstagande, men dven i
dessa fall kan det vara svért att visa mobbning. Den utsatte kan ju ofta bara
redogdra for dessa enstaka yttringar, nér det visentlige dr den underliggande
fientligheten. Dérfor finns det anledning att fésta vikt vid sddana enstaka
yttringar som kan vara ett tecken pé att mobbning forekommer. Det
ankommer pa den som anser sig utsatt for fientliga yttringar att styrka att
dessa forekommit och vanliga bevisvirderingsprinciper ska tillimpas i detta
hinseende.'*

Domstolen ansag det inte visat att arbetstagaren utsatts for mobbning och
trakasserier. Arbetsgivaren borde kanske ha agerat mer for att rétta till
forhdllandena pé arbetsplatsen, men mobbningssituationer dr svarhanterliga
och det fanns inget som visade att arbetsgivaren handlat otillborligt i syfte

135 AD 1993 nr 185.
136 AD 1993 nr 185. Se dven t.ex. Glava (2011), s. 452, prop. 1973:129, s. 129 och AD
2009 nr 27.
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att forsitta arbetstagaren 1 en situation ddr hon skulle se sig tvungen att
lamna anstillningen. 137

Av detta réttsfall gar det att dra slutsatsen att en arbetsgivare som krénker
eller inte utreder krankningar av en arbetstagare kan gora sig skyldig till inte
bara brott mot AML, utan dven brott mot LAS. Att en arbetsgivare bryter
mot AML innebir dock inte att arbetsgivaren per automatik ocksé bryter
mot LAS. For att det ska vara ett brott mot LAS krévs att mobbningen eller
trakasserierna ska ha vidtagits 1 syfte att formé den anstéllda att sdga upp sig
frén arbetet.

Anstéllningsskyddet innebér dock inte att en arbetsgivare som bryter mot
LAS maste lata arbetstagaren arbeta kvar. Enligt 38 § LAS ska en
arbetsgivare som bryter mot lagen betala skadestand och utebliven 16n. Om
arbetsgivaren inte vill rétta sig efter en dom dér uppségning eller
avskedande ogiltigforklarats ska anstillningen enligt 39 § LAS anses
uppldst och arbetsgivaren ska betala ett normerat skadestdnd, baserat pa
antalet dr arbetstagaren har varit anstilld. Detta innebér att en arbetsgivare
kan ’kOpa ut” en mobbad arbetstagare. Kostnaden for detta dr tankt att ha en
preventiv effekt.'*®

En arbetsgivare kan dven vidta omplaceringsédtgdrder mot en arbetstagare, sa
lange som omplaceringen sker inom omradet for arbetstagarens
arbetsskyldighet.'*® Det innebir att arbetsgivaren kan omplacera bade den
mobbande och den mobbade arbetstagaren. Einarsen och Hoel anser att det
ar problematiskt att arbetsgivaren kan omplacera den mobbade
arbetstagaren, eftersom de menar att det bryter mot arbetsgivarens
omsorgsplikt mot arbetstagaren.'*

BT AD 1993 nr 185.

18 Steinberg (2014), s. 421-422.

139 Se bland annat Glava (2011), s. 674 och AD 1998 nr 150. Det finns ménga rittsfall som
berdr omplaceringsritt och arbetsskyldighet, men fragan om grianserna for
omplaceringsritten ska inte ndrmare redogdras for i denna uppsats.

"0 Einarsen och Hoel (2010a), s. 235.
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4 Krankande sarbehandling
inom diskrimineringsratten

4.1 Skydd mot trakasserier i EU-ratten

Att uppnd jamlikhet, framforallt mellan konen, har ldnge varit en av de mest
centrala delarna 1 EU:s sociala politik. Redan ar 1957 etablerades det 1
Romf6rdraget att jamstélldhet mellan konen ar ett av EU:s méal. Det drojde
dock till &r 1997 och undertecknandet av Amsterdamfordraget innan det
infordes en bestimmelse att EU dven har ritt att vidta atgérder for att
bekdmpa diskriminering pa grund av ras, etniskt ursprung, sexuell ldggning,
religion eller 6vertygelse, dlder och funktionshinder.'*' Denna bestimmelse
finns idag 1 artikel 19 1 FEUF. En liknande bestimmelse finns 1 artikel 21 1
rattighetsstadgan, vilken stadgar att all diskriminering pa grund av kon, ras,
hudfarg, etniskt eller socialt ursprung, nationalitet, genetiska siardrag, sprék,
religion eller overtygelse, politisk eller annan askadning, tillhorighet till
nationell minoritet, formogenhet, bord, funktionshinder, alder eller sexuell
laggning ska vara forbjuden. Skillnaden ar att artikel 19 1 FEUF ger EU
behorighet att lagstifta mot diskriminering medan artikel 21 1
rattighetsstadgan riktar sig mot situationerna nir EU:s institutioner
diskriminerar eller medlemsstaterna vid implementering av EU-rétten.'*

En rad direktiv har antagits for att sikerstélla likabehandling mellan mén
och kvinnor. Sju av dessa direktiv'* har konsoliderats genom direktiv
2006/54/EG om genomforandet av principen om lika méjligheter och
likabehandling av kvinnor och mén 1 arbetslivet ("Recastdirektivet”).
Trakasserier dr enligt artikel 2.1.c 1 direktivet nér ett oonskat beteende som
har samband med en persons kon forekommer och syftar till eller leder till
att en persons vardighet kranks och att en hotfull, fientlig, férnedrande,
forodmjukande eller krdnkande stimning skapas. Sexuella trakasserier dr
enligt artikel 2.1.d nir ndgon form av odnskat verbalt, icke-verbalt eller
fysiskt beteende av sexuell natur férekommer som syftar till eller leder till
att en persons virdighet kranks, sarskilt nir en hotfull, fientlig, férnedrande,
forodmjukande eller krdnkande stimning skapas. Trakasserier och sexuella
trakasserier ingar i definitionen av diskriminering enligt artikel 2.2.a.
Medlemsstaterna ska uppmuntra arbetsgivare att vidta effektiva atgarder for

! Barnard (2012), s. 253.

> A, s. 265.

'3 Direktiv 75/117/EEG om tillnirmningen av medlemsstaternas lagar om tillimpningen av
principen om lika 16n for kvinnor och mén, direktiv 76/207/EEG om genomférandet av
principen om likabehandling av kvinnor och mén i friga om tillgéng till anstéllning,
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor jamte de dndringar som anges i direktiv
2002/73/EG, direktiv 86/378/EEG om genomforandet av principen om likabehandling av
kvinnor och mén i friga om foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet jamte
de dndringar som anges i direktiv 96/97/EG samt direktiv 97/80/EG om bevisbdrda vid mal
om konsdiskriminering jimte de dndringar som anges i 98/52/EG.
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att forebygga alla former av konsdiskriminering, sérskilt trakasserier och
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.'**

Professorerna Ann Numhauser-Henning och Sylvaine Laulom menar att
EU-rétten géllande trakasserier relaterade till kon och sexuella trakasserier
har ett dubbelt tillvigagangssitt. Dels fokuserar ritten pa det
diskriminerande elementet, dels fokuserar den pé virdighetskrinkningen.'*®
Det finns djupa strukturella skillnader mellan de tva tillvigagangssétten.
Syftet med diskrimineringssynséttet r att eliminera strukturell, savél som
individuell, diskriminering.'*® Att fokusera pa det diskriminerande
elementet uppmarksammar skyddet av ménskliga réttigheter. Darfor dr det
enligt Numhauser-Henning och Laulom viktigt att 1 nationell rétt skilja pa
diskriminerande trakasserier och pé trakasserier som krinker en persons
vérdighet.""’

Andra relevanta direktiv géllande trakasserier pa arbetsplatsen &r direktiv
2000/78/EG (”Arbetslivsdirektivet™). Detta faststiller en allmén ram for
bekdmpning av diskriminering 1 arbetslivet pa grund av religion eller
overtygelse, funktionshinder, dlder eller sexuell ldggning, {Or att principen
om likabehandling ska kunna genomforas 1 medlemsstaterna, enligt artikel
1. Trakasserier anses vara diskriminering nir ett oonskat beteende som har
samband med nagon av de ndmnda grunderna syftar till eller leder till att en
persons virdighet kranks och att en hotfull, fientlig, férnedrande,
forodmjukande eller krdnkande stimning skapas, enligt artikel 2.3. Det finns
aven direktiv 2000/43/EG (”Rasdiskrimineringsdirektivet”) som faststiller
en ram for bekdmpning av diskriminering pd grund av ras eller etniskt
ursprung. Trakasserier definieras 1 artikel 2.3 1 direktivet pd samma sétt som
1 arbetslivsdirektivet, med skillnaden att det d4r oonskat beteende som har
samband med ras eller etniskt ursprung.

For att ett beteende ska falla in under definitionen av trakasserier 1 recast-
direktivet, arbetslivsdirektivet eller rasdiskrimineringsdirektivet krivs att det
skapas en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller krdnkande
stimning, vilket inte &r ett krav enligt definitionen av sexuella trakasserier.
EU-réttsprofessorn Catherine Barnard menar att detta krav innebér att en
enstaka héndelse inte ar tillrdcklig for att utgora trakasserier, eftersom
kravet pa fientlig miljo innebér att det ska vara ndgot som péagatt langre dn
en enstaka hindelse.'* Det finns dock inget EU-rittsligt fall som definierar
inneborden av fientlig miljo. Arbetslivsdirektivet och
rasdiskrimineringsdirektivet sdger dven att staterna far definiera
trakasseribegreppet i enlighet med nationell lagstiftning och praxis.'*

144 Artikel 26 i direktiv 2006/54/EG.

'*> Numhauser-Henning och Laulom, s. 1.
146 A a.,s. 34,

Y7 A, s. 1-3.

18 Barnard (2012), s. 360.

149 Artikel 2.3 i bada direktiven.
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EU-domstolen har enbart avgjort ett mal som rort trakasserier, C-303/06
Coleman mot Attridge Law."”® Domstolen kom i mélet fram till att direktiv
2000/78 inte ar begrénsat till personer som sjdlva faller in under en skyddad
grund, 1 det hér fallet funktionshinder, utan 4ven om det krdnkande
beteendet har samband med funktionshinder hos den anstilldes barn strider
det mot trakasseriférbudet i artikel 2.3."'

4.2 Skydd mot trakasserier i
diskrimineringslagen

Vissa typer av krinkande sdrbehandling kan som tidigare ndmnts falla in
under definitionen 1 AFS 1993:17, men dven aktualisera DL eftersom den ar
speciallagstiftning i forhallande till arbetsmiljorétten.'>* Nir foreskriften om
kriankande sdrbehandling utkom &r 1993 fanns ingen samlad
diskrimineringslag och inte s manga bestimmelser om trakasserier och
sexuella trakasserier. Det trakasseriforbud som fanns reglerades 1
jamstilldhetslagen och omfattade enbart trakasserier pd grund av att
arbetstagare avvisade sexuella ndrmanden fran arbetsgivarens sida samt
trakasserier pa grund av att arbetstagare anmaélt arbetsgivaren for
konsdiskriminering.'>® Svensk diskrimineringsritt har sedan dess genomgétt
en dynamisk utveckling, framst tack vare utvecklingen av den sociala
dimensionen inom EU och utvecklingen av likabehandlingsprincipen for att
vérna manskliga rittigheter.'**

Trakasserier definieras i 1 kap. 4 § 3 p. DL som ett upptrddande som
kranker ndgons vérdighet och som har samband med négon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell 1aggning eller alder. Bestimmelsen dr uppbyggd kring begreppen
missgynnande, oonskat, insikt och orsakssamband. Om den trakasserande
personen saknar kdnnedom om diskrimineringsgrunden innebir det att
orsakssambandet mellan handlingen och diskrimineringsgrunden inte dr
uppfyllt. En diskrimineringsgrund behover inte vara den enda orsaken till
trakasserier utan det kan finnas blandade orsaker. Det kan dessutom vara sa
att den som trakasserar har gjort en felbedomning av till exempel en persons
etniska ursprung eller sexuella ldggning, men da ska orsakssambandet dnda
anses vara uppfyllt.'>

Sexuella trakasserier definieras 1 1 kap. 4 § 4 p. som ett upptradande av
sexuell natur som krénker ndgons vérdighet. Denna bestdmmelse ér

'Y Numhauser-Henning och Laulom (2012), s. 22.

131 C-303/06 Coleman mot Attridge Law, p. 63.

132 Numhauser-Henning och Laulom (2012), s. 28.

133 Glava (2011), s. 722.

'3 Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen — En kommentar (28 februari 2010, Zeteo),
Inledning.

155 A.a., kommentaren till 1 kap. 4 §.
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uppbyggd kring begreppen missgynnande, odnskat, insikt och av sexuell
natur. Skillnaden jamfort med andra trakasserier dr alltsd att upptradandet
ska vara av sexuell natur och det behdver inte ha samband med nagon av de
skyddade grunderna. Det kan enligt forarbetena rora sig om verbalt, icke-
verbalt eller fysiskt upptridande.'”®

Enligt 2 kap. 1 § DL féar en arbetsgivare inte diskriminera den som hos
arbetsgivaren dr arbetstagare. Om en arbetsgivare far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier
eller sexuella trakasserier av ndgon som utfor arbete hos arbetsgivaren ar
arbetsgivaren skyldig att utreda omstédndigheterna och i1 férekommande fall
vidta de atgarder som skiligen kan kriavas for att forhindra trakasserier 1
framtiden, enligt 2 kap. 3 § DL. En arbetsgivare ska enligt 3 kap. 6 § DL
vidta atgérder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsitts
for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, eller for sexuella
trakasserier. Utrednings- och atgiardsskyldigheten infordes 1 lagtext ar 1998,
men dd bara 1 forhdllande till sexuella trakasserier och konstrakasserier.
Redan tidigare hade det 1 praxis etablerats en utrednings- och
atgardsskyldighet av sexuella trakasserier.”>” Ar 1999 infordes dven
skyldigheten gillande trakasserier som hade samband med etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell
laggning och 1 2008 ars DL utstracktes det till att gélla dven i forhdllande till
trakaslssegrier relaterade till konsoverskridande identitet eller uttryck och
alder.

12 kap. 18 § DL finns ett repressalieforbud, som stadgar att arbetsgivaren
inte fir utsétta en arbetstagare for repressalier pd grund av att arbetstagaren
anmalt eller pétalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen, medverkat i
en utredning enligt lagen eller avvisat eller fogat sig 1 arbetsgivarens
trakasserier eller sexuella trakasserier.

Ar 2009 bildades DO genom en sammanslagning av de dvarande fyra
ombudsménnen mot diskriminering.'”” DO utévar tillsyn ver att DL fojs,
enligt 4 kap. 1 § DL. Denna tillsyn sker genom att dels préva anmélningar,
dels gora undersokningar pa eget initiativ. Undersokningar kan darfor till
exempel goras péd grund av omstidndigheter som DO fatt reda péd genom
media.'® DO fir dven fora talan i domstol for enskild som medger det,
enligt 4 kap. 2 § DL.

Till skillnad fran vad som géller enligt AML finns det enligt DL en ratt till
ersdttning for den utsatte arbetstagaren. Enligt 5 kap. 1 § DL ska en

arbetsgivare som bryter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier
eller som inte uppfyller sina skyldigheter att utreda och vidta atgirder mot

13 Prop. 2007/08:95, s. 494.

"7 Se t.ex. AD 1987 nr 98 och AD 1996 nr 10.

"% Eransson och Stiiber (2010), kommentaren till 2 kap. 3 §.

139 Se »Om diskrimineringsombudsmannen”, tillginglig via http://www.do.se/sv/Om-DO/.
10 prop. 1978/79:175, s. 146.
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trakasserier eller sexuella trakasserier betala diskrimineringsersittning for
den krankning som o&vertradelsen innebér. Andra stycket stadgar att en
arbetsgivare som bryter mot diskrimineringsforbudet i 2 kap. 1 § eller
repressalieforbudet 1 2 kap. 18 § ska betala ersittning for den forlust som
uppkommer. Det finns alltsd ingen skyldighet for arbetsgivaren att betala
ekonomiskt skadestdnd om denne brustit 1 sin utredningsskyldighet, vilket 1
propositionen motiveras med att det oftast &r mycket osdkert huruvida den
ekonomiska skadan uteblivit om arbetsgivaren hade agerat.'®’

”Det ska kosta att diskriminera” uttalas i forarbetena, eftersom
diskriminering gar emot ett demokratiskt samhélles grundprincip om alla
manniskors lika virde. Det krivs darfor effektiva sanktioner mot
diskriminering.'> EU-domstolen har uttalat i malet C-180/95 Draehmpaehl
mot Urania Immobilienservice OHG att om en medlemsstat viljer att
anvinda skadestand som sanktion mot diskriminering maste det vara dgnat
att sikerstilla ett faktiskt och effektivt domstolsskydd, ha en reell
avskrackande verkan pa arbetsgivaren och sté 1 rimlig proportion till
skadan.'®?

Diskrimineringserséttningen har dubbla funktioner, dels ger den ekonomisk
kompensation till den drabbade arbetstagaren, dels har den en preventiv
funktion genom att den avhaller frin overtridelser.'® Bendmningen
“diskrimineringserséttning” istéllet for ”skadestand” beror pé att lagstiftaren
inte vill att det ska goras jamforelser med de ersédttningsnivder som tillimpas
1 mal om erséttning enligt skadestdndslagen, utan att ersattningen kan séttas
till hogre nivaer.'®

DL innehéller d&ven bestimmelser om ogiltighet. Om diskrimineringen skett
genom en bestdmmelse 1 ett avtal ska bestimmelsen jamkas eller
ogiltigforklaras pa den diskriminerades begéran, enligt 5 kap. 3 § DL. Om
diskrimineringen skett genom uppsédgning av avtal ska réattshandlingen
forklaras ogiltig och om diskrimineringen skett genom en ordningsregel
eller liknande bestimmelse pa arbetsplatsen ska bestimmelsen jdmkas eller
forklaras sakna verkan, pa den diskriminerades begéran.'*®

I 6 kap. 3 § DL finns en sérskild regel om bevisborda, som stadgar att den
som anser dig ha blivit diskriminerad ska visa omstdndigheter som ger
anledning att anta att han eller hon blivit diskriminerad. Bevisbordan gér da
over till svaranden som ska visa att diskriminering eller repressalier inte har
forekommit. Detta &r ett avsteg frdn den regel om bevisbérda som normalt
géller vid tvistemél, nimligen att det 4r den som pastar sig ha blivit utsatt

1! Prop. 2007/08:95, s. 401.

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

19> C-180/95 Drachmpaehl mot Urania Immobilienservice OHG, p. 25.
1% Prop. 2007/08:95, s. 390.

3 Aa.,s. 391.

1% 5 kap. 3 § 2 st. DL och 5 kap. 3 § 3 st. DL.
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for en skadestandsgrundande handling som ska styrka det. Syftet med
avsteget 4r att ge bevislittnader for kiranden.'®’

Sammanfattningsvis ar det forbjudet enligt DL for en arbetsgivare att
trakassera eller sexuellt trakassera en arbetstagare. Om en arbetsgivare far
kdnnedom om att en arbetstagare kénner sig utsatt for trakasserier eller
sexuella trakasserier, har arbetsgivaren en skyldighet att utreda
omstandigheterna och eventuellt vidta dtgédrder. En arbetsgivare som brister
1 sina skyldigheter enligt DL kan doémas att betala diskrimineringserséttning.

4.2.1 Tillampningen av trakasseriforbudet

Det ér den utsatte sjdlv som avgor om ett beteende ar oonskat och krinkande
och denne bor gora klart for den som trakasserar att beteendet upplevs som
krinkande.'®® I réttsfallet AD 2010 nr 21 péstods en chef ha utsatt tva
kvinnliga muslimska anstéllda for trakasserier som hade samband med deras
kon och religion. Detta genom att med en ifragasittande attityd ha inlett
diskussioner med kvinnorna om islam vid upprepade tillfdllen, trots att de
visade att de inte ville delta i1 diskussionerna. Bland annat pastods chefen ha
uttalat att “muslimer som fastar 4r dumma 1 huvudet”, att arabiska mén
dodar otrogna kvinnor samt forsokt fa kvinnorna att dta flaskkott och sagt
att det var "halalgris”. AD ansag det inte visat att chefen fallt dessa
uttalanden, ddremot stod det klart att kvinnorna hade fétt en del frdgor om
sin religion och muslimers levnadssitt. Dock hade inte kvinnorna gjort klart
att de upplevde diskussionerna som krankande. Att till exempel anvinda
uttrycket “halalgris” ér ett taktlost och forlojligande skdmt som hade kunnat
utgora trakasserier om det upprepats trots att kvinnorna klargjort att det
uppfattades som kriankande eller om det pa annat sétt statt klart for chefen
att det var en krankning, men sa var inte fallet. AD kom dérmed fram till att
det inte forelag trakasserier.'®

I réttsfallet AD 2013 nr 29 behandlade AD frigan om nér en
arbetsledningsétgérd kan anses utgdra trakasserier. Fallet rorde en kvinna
som arbetade i en underklddesbutik och instruerades att bédra en skylt med
sin egen BH-storlek. AD konstaterade att en arbetsledningsatgidrd som
innebdr en instruktion till arbetstagaren att agera pa ett visst sitt kan utgora
trakasserier, om den leder till obehag och kridnkning. Daremot kan inte alla
arbetsledningsédtgdrder som medfor obehag hos den anstillda anses krénka
dennes virdighet, eftersom atgdrden kan vara sakligt motiverad. Att behdva
uppge sin BH-storlek dr dock en personlig uppgift om den egna kroppen
som en arbetstagare inte ska behdva uppge, dven om det ror sig om arbete 1
underkladesbutik. Arbetsledningsatgérden var ddrmed inte sakligt motiverad
och arbetstagarens virdighet hade krinkts. Arbetstagaren hade papekat for
cheferna att hon kinde obehag men hade fatt till svar att hon var fjantig. Det
var uppenbart att skyldigheten att bara skylten hade samband med att hon

' Fransson och Stiiber (2010), kommentaren till 6 kap. 3 §.
18 prop. 2007/08:95, s. 492-493.
19 AD 2010 nr 21.
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var kvinna och dirmed utgjorde arbetsledningsatgirden trakasserier som
hade samband med kon.'”’

Det krévs inte att ett krdnkande uttalande &r riktat mot en specifik person for
att det ska anses vara trakasserier, utan det kan rora sig om ett nedséittande
uttalande som riktas mot en grupp. Om en person i gruppen har klargjort att
den uppfattar uttalandet som krénkande och det 4nda upprepas kan det anses
utgbra trakasserier.'”' I réttsfallet AD 2011 nr 13 hade en chef satt upp en
bild av sexuell natur i personalrummet tva jular 1 rad. Efter den forsta julen
patalade en arbetstagare att hon ansag bilden oldmplig, men hon sade inte att
hon kénde sig personligen krinkt av bilden. Att sétta upp bilden igen
utgjorde darfor inte sexuella trakasserier. Efter andra julen pétalade ddaremot
bade arbetstagaren och en kollega att de kdnde sig kriankta av bilden. Trots
det mailade chefen ut bilden till en grupp arbetstagare, déaribland de tva
kvinnorna, infér den tredje julen. Detta ansags vara sexuella trakasserier.
Chefen péstods dven ha utsatt kvinnorna for etnisk diskriminering och
konsdiskriminering, dd han anvént uttryck som “6stkvinnor” och ”ni flickor
frdn Ost” bade direkt till dem och nér han talade om dem med andra. Den
ena arbetstagaren hade vid ett tillfdlle blivit arg och papekat att hon har ett
namn, men trots det fortsatte chefen att anvinda liknande uttryck. Nér
arbetstagaren blivit misshandlad i tjdnsten sade chefen till henne att han
avvaktade med att gora en polisanmélan eftersom “flickor fran st brukar
tdla mycket”. Trots att kvinnan inte uttryckligen hade sagt att uttrycket var
oonskat ansag domstolen att det méaste ha sttt klart for chefen att hon inte
onskade bli kallad Ostflicka. Dessutom hade uttrycket fallts 1 ett
sammanhang som 1 sig framstir som uppenbart krdnkande, dir chefen hade
sdarbehandlat henne med hénsyn till hennes etniska ursprung. Detta ansags
dérfor vara etnisk diskriminering, ddremot inte konsdiskriminering eftersom
det inte gick att dra slutsatsen att chefens sitt att uttrycka sig haft samband
med kvinnans konstillhorighet.

Vad gillde tillfdllena d& chefen pratat om kvinnorna med andra ifragasatte
domstolen om det &r trakasserier 1 lagens mening om ndgon talar med andra
om en tredje person, men kom fram till att sa kan vara fallet om personen
talar nedsittande om négon 1 syfte eller forvissning att uttalandet kommer né
den personen. Att enbart uttala att nagon dr kvinna och kommer frén ett
annat land &r inte krdnkande 1 sig, ddremot kan det av tonfall, kroppssprak
och sammanhanget 1 6vrigt framstd som uppenbart att uttrycket anviands for
att forlojliga nagon. I malet var det dock inte visat att uttrycket anvénts pa
ett krankande sétt och inte heller att chefen fortsatt att anvéinda uttrycket
trots att kvinnorna klargjort att de upplevde det som krénkande.'’

Sexuella trakasserier har dven bedomts i rattsfallet AD 2013 nr 71, dér en
receptionist pd en korskola pastod att hon utsatts for sexuella trakasserier av
sin chef och att provanstéllningen avslutats nir hon patalat detta. AD kom
fram till att ord stod mot ord, men eftersom kvinnans beréttelse stoddes av

170 AD 2013 nr 29.
! Prop. 2002/03:65, s. 98.
172 AD 2011 nr 13.
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vittnesberittelser och hon gav ett trovardigt intryck hade DO visat att chefen
utsatt kvinnan for ovidlkomna forslag, kommentarer och odnskad fysisk
beroring av sexuell natur. Det var dven visat att kvinnan sade ifran och
markerade att handlingarna var ovidlkomna. Dérmed utgjorde handlingarna
sexuella trakasserier. Eftersom bolaget avbrot anstillningen omedelbart efter
att arbetstagaren patalade de sexuella trakasserierna fanns anledning att anta
att hon utsatts for repressalier 1 strid med 2 kap. 18 § DL. Det innebar att
bolaget hade bevisbordan for att anstéllningen avslutats av annan anledning
an att arbetstagaren hade pétalat de sexuella trakasserierna. Bolaget pastod
att anledningen var att hon misskott arbetet, men kunde inte visa ndgon
utredning som gav stod for detta pastdende. AD ansdg darfor att
bevisbordan inte var uppfylld och att bolaget hade brutit mot
repressalieforbudet. Vid beddmningen av diskrimineringserséttningens
storlek uttalade AD att en sammanvégning av olika faktorer méste goras 1
det enskilda fallet och erséttningen méaste vara bade en rimlig kompensation
till den drabbade och bidra till att motverka forekomsten av diskriminering 1
samhdllet. Diskrimineringsersittningen bestamdes till 75 000 kronor.

Av dessa réttsfall kan slutsatsen dras att vid beddmningen av huruvida en
handling har inneburit en krankning maste ett av tva kriterier vara uppfyllda.
Antingen maste en person ha utfért handlingen trots att den utsatte
arbetstagaren tidigare forklarat att denne ként sig kridnkt av handlingen, eller
sd ar handlingen av en sddan beskaffenhet att det maste anses sta klart for
den personen som utfér handlingen att den &r krinkande. Det &r 1 princip
den utsatte arbetstagaren sjdlv som avgor om en handling kranker dennes
vardighet, men en instruktion fran arbetsgivaren kan vara sakligt motiverad
och innebdr inte en krinkning enbart for att arbetstagaren anser att det ar
obehagligt att utfora instruktionen.'”® En sammanvigd bedémning av hela
situationen maste alltid goras, till exempel kan ett uttalande som inte &r
kriankande 1 sig bli en krinkning om det av sammanhanget framgar att det
anvinds for att fornedra eller forlsjliga nagon.'”™

4.2.2 Omfattningen av utredningsskyldigheten

De ovan redovisade fallen géller situationen nér det dr arbetsgivaren sjilv
som trakasserar. Om det ddaremot &r en arbetstagare som trakasserar en
annan arbetstagare aktualiseras arbetsgivarens ansvar genom att denne har
en skyldighet att utreda omsténdigheterna och eventuellt vidta atgérder.

I fallet AD 2009 nr 4 anség sig en arbetstagare vara utsatt for etniska
trakasserier, dd andra arbetstagare bland annat kallade honom f6r ’blackey”.
Arbetsgivaren hade inte utrett de pastddda trakasserierna och AD tog darfor
stdllning 1 frdgan om nér utredningsskyldighet uppstar. En grundldggande
forutsittning for att arbetsgivaren ska ha en utredningsskyldighet dr att
arbetstagaren har uppfattningen att han eller hon blivit utsatt for trakasserier.

173 AD 2013 nr 29.
174 AD 2011 nr 13.
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Det ér den trakasserade sjilv som avgor vilka handlingar som ar krankande
och det aligger dven den trakasserade att klargora att beteendet &r
krankande. AD ansdg att den aktuella jargongen visserligen dr mindre
passande pa en arbetsplats och att kalla ndgon for ord som “’blackey” kan
utgora etniska trakasserier, diremot var det ingen som uppfattade att
arbetstagaren tagit illa vid sig. Han verkade till och med aktivt ha deltagit i
jargongen, vilket ledde till slutsatsen att det inte intridffat nagra etniska
trakasserier. Det dr visserligen inget krav att trakasserier faktiskt ska ha
intrdffat for att arbetsgivarens utredningsskyldighet ska intrdda, daremot
maste atminstone arbetstagaren sjilv ha haft den uppfattningen.
Arbetsgivaren hade dérfor inte brustit i sin utredningsskyldighet.'”

Generellt géller att trakasserierna ska ha skett 1 anslutning till arbetet for att
arbetsgivaren ska vara skyldig att utreda. AD har dock funnit att om
arbetsgivaren far kinnedom om grova former av sexuella trakasserier som
skett utanfor arbetstid har den en skyldighet att utreda om det dven funnits
problem i arbetstagarnas relation pa arbetsplatsen.'’® Omfattningen av
utredningsskyldigheten blir beroende av omsténdigheterna 1 det enskilda
fallet, men AV:s foreskrift om krankande sdrbehandling kan anvindas som
vigledning.'”’

I réttsfallet AD 2002 nr 102 tog AD stéllning till vad som krédvs for att
arbetsgivaren ska anses ha uppfyllt sin utredningsskyldighet. Detta var
innan DL inférdes och de relevanta rattsliga bestimmelserna var darfor 22 §
och 22 a § jamstélldhetslagen, men dé inga fordndringar skett 1 sak mellan
trakasseribestimmelserna 1 de tva lagarna ar réttsfallet alltjimt relevant.
Fallet gillde en kvinnlig provanstélld som ansag att hon hade blivit utsatt
for sexuella trakasserier av en manlig 6verordnad vid upprepade tillfdllen.
AD uttalade att en forsta forutsittning fOr att arbetsgivarens
utredningsskyldighet ska intrdda &r att arbetsgivaren far kdinnedom om att
arbetstagaren anser sig vara utsatt. Har kan tilldggas att det 1 forarbetena
uttalas att en arbetsgivare kan fa kdnnedom p& ménga olika sitt, till exempel
genom egna iakttagelser eller genom den utsatte arbetstagaren, dennes
arbetskamrater eller fackliga organisation. For att det senare ska uppkomma
en skyldighet att vidta aktiva atgérder krdvs dock att arbetstagaren sjélv
bekriftar att den anser sig utsatt for trakasserier.'” Utredningsétgérderna far
sedan bedomas frin fall till fall, men det ar viktigt att en arbetsgivare som
far kdinnedom utreder omstédndigheterna utan dréjsmaél. Detta bor 1 forsta
hand ske genom samtal med den som anser sig sexuellt trakasserad och den
som utpekas som trakasserande. Om ord stir mot ord kan arbetsgivaren inte
bara stanna dér, utan bor bilda sig en egen uppfattning av situationen.
Déremot har arbetsgivaren inte en skyldighet att ta stillning till vem som
talar sanning om uppgifterna ar helt oférenliga. Arbetsgivaren ska dock f6lja
utvecklingen och medverka i utredningsarbetet, samt vidta de atgirder som

'7> AD 2009 nr 4.

76 AD 2005 nr 22.

"7 Se Fransson och Stiiber (2010), kommentaren till 2 kap. 3 § och prop. 2007/08:95, s.
297.

'8 Prop. 2007/08:95, s. 296-297.
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skéligen kan krivas for att forhindra fortsatta sexuella trakasserier. Vilka
atgirder som kan krédvas beror pd de enskilda omstédndigheterna.
Arbetsgivaren ska halla arbetstagarna uppdaterade om sina
stillningstaganden och vilka atgérder den har for avsikt att vidta, eller om
inga dtgdrder kommer att vidtas. Arbetsgivaren bor &ven uppmérksamma
behovet av hjélp- och stddinsatser.

I det aktuella fallet anségs arbetsgivaren inte ha uppfyllt sin
utredningsskyldighet, eftersom bolagsledningen inte gjorde nagra allvarliga
forsok att ta reda pa omstindigheterna bakom de pastddda trakasserierna.
Det vidtogs inte heller nigra ytterligare atgarder efter méten med
arbetstagarna, forsok att ta reda pa hur forhillandena utvecklade sig eller
forsok att ta reda pa vilket behov av stod den utsatta arbetstagaren hade.
Detta ansags sarskilt markligt med tanke pa att det var frdga om ett nira
dagligt samarbete mellan arbetstagarna.'”

Sammanfattningsvis intrdder arbetsgivarens utredningsskyldighet nér en
arbetstagare kdnner sig utsatt for trakasserier och arbetsgivaren far
kdnnedom om detta. Arbetsgivaren maste da vidta seridsa atgérder for att
utreda omstindigheterna kring trakasserierna. For att det ska uppkomma en
skyldighet for arbetsgivaren att vidta ytterligare atgérder kravs att
arbetstagaren bekréftar att denne kénner sig utsatt for trakasserier.

4.3 Den trakasserande arbetstagarens
ansvar

Den arbetstagare som trakasserar annan har inget ansvar enligt
diskrimineringslagstiftningen. I forarbetena till DL diskuterades om ett
sadant ansvar skulle inforas, bland annat anforde vissa remissinstanser att
det skulle innebéira att den enskilda gors ansvarig for sina handlingar och att
trakasserier motverkas effektivare om en arbetstagare forbjuds att trakassera
andra arbetstagare. Diskrimineringskommittén ansag att ett sadant forbud
inte krdvs enligt EU-rétten och inte heller &r nddvindigt, eftersom det 1 vissa
fall finns en mgjlighet att behandla trakasserier 1 straffrittslig ordning.
Dessutom ansdg kommittén att det &r mer effektivt om arbetsgivaren har
ansvaret och det &r inte en tilltalande ordning att arbetskamrater for talan i
domstol mot varandra.'®® Regeringen ansag att for ménga fragor ér olosta,
men att det inte dr uteslutet att ett forbud sd smaningom kommer att inforas 1
DL."®! Susanne Fransson och Eberhard Stiiber stiller sig tveksamma till ett
forbud, framst for att lagstiftningen bor vara konsekvent med
arbetsmiljolagstiftningen, dér ju arbetsgivaren 4r den ansvarige.'**

179 AD 2002 nr 102.

80 prop. 2007/08:95, s. 141.

181 A.a.,s. 142,

'82 Eransson och Stiiber (2010), kommentaren till 2 kap. 1 §.
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Den trakasserande arbetstagaren kan dock drabbas av andra konsekvenser,
frimst av uppsdgning eller avsked. Nér arbetsgivaren avslutat sin utredning
maste eventuella atgirder vidtas for att forhindra framtida trakasserier. Den
rattsliga giltigheten av dtgidrder som vidtas mot en pastétt trakasserande
arbetstagare blir delvis beroende av huruvida utredningsskyldigheten
uppfyllts. Enligt 7 § LAS maste en uppsédgning alltid vara sakligt grundad,
vilket den inte dr om det &r skéligt att kridva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig. Kravet pa saklig grund kan inte heller
anses vara uppfyllt om arbetsgivaren inte utfort en tillfredstdllande
utredning av de pastadda trakasserierna.

AD har uttalat att forolampningar, trakasserier eller annat krinkande
beteende 1 grovre fall kan utgora saklig grund {for uppségning. Uppsdgning
ska dock alltid vara det sista alternativet nér det inte finns ndgra andra
mojligheter att atgiirda problemen. Det krdvs enligt domstolens praxis att en
arbetsgivare forst gor tillrackliga anstringningar for att komma till ratta med
problemen. I fallet AD 1996 nr 10 hade Dramatiska Institutet sagt upp en
arbetstagare som anklagades for sexuella trakasserier av elever. AD
ogiltigforklarade uppsdgningen med motiveringen att det enligt praxis krévs
att en arbetsgivare som vill sdga upp en arbetstagare forst gor tillrdckliga
anstrangningar for att komma till rdtta med de problem som foreligger och
Dramatiska Institutet hade inte gjort ndgot for att forma arbetstagaren att
upphéra med sexuella trakasserier.'™

I AD 2006 nr 54 hade en arbetstagare blivit avskedad efter att ha utsatt en
annan arbetstagare for sexuella trakasserier vid upprepade tillfallen. AD
uttalade att om en arbetstagare skiljs fran anstillningen pé grund av
trakasserier blir det avgorande om arbetsgivaren forsokt 16sa problemen pé
annat sitt. Detta géller dock inte om trakasserierna varit av sddant allvarligt
slag att arbetstagaren grovt asidosatt sina dligganden 1 anstédllningen, 1 all
synnerhet nir det varit ett upprepat beteende.'®* Skillnaden mellan dessa fall
kan troligen forklaras 1 den utveckling som skett under de senaste &ren
gillande synsittet pa trakasserier och sexuella trakasserier, fran att inte ens
ha reglerats 1 lagtext till att vara foremal for en relativt omfattande
utrednings- och atgirdsskyldighet.

183 AD 1996 nr 10.
184 AD 2006 nr 54.
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5 Krankande sarbehandling
inom den allmanna straffratten

Ur ett straffrittsligt perspektiv dr det inte enbart bestimmelsen om
arbetsmiljobrott som kan aktualiseras, utan dven andra bestimmelser i BrB
kan bli relevanta beroende pa den kridnkande sdrbehandlingens uttryck.
Arbetsmiljobrott ar tillimplig 1 forhallande till arbetsgivaren, men andra
brottsbestimmelser kan dven bli tillampliga 1 forhallande till en krdnkande
arbetstagare. Till exempel kan brottsrubriceringen ofredande bli tillamplig 1
vissa situationer. Enligt 4 kap. 7 § BrB ska den som handgripligen antastar
eller medelst skottlossning, stenkastning, oljud eller annat hinsynslost
beteende eljest ofredar annan domas for ofredande till boter eller fangelse 1
hogst ett ar. Enligt forarbetena kan omfattande och systematiska
trakasserier, till exempel vid mobbning och annat psykiskt véld, vara
exempel pa sidant hiinsynsldst beteende som utgdr ofredande.'® Det finns
dock inget rattsfall dir frdgan om krénkande sérbehandling pa arbetsplatsen
1 forhéllande till ofredande beddmts.

Aven bestimmelsen om fortal i 5 kap. 1 § kan bli aktuell, om nigon pé
arbetsplatsen utpekar ndgon sdsom brottslig eller klandervérd 1 sitt
levnadssitt eller eljest lamnar uppgift som ér dgnad att utsétta denne for
andras missaktning. Fortal ndmns 1 AFS 1993:17 som en form av krinkande
sarbehandling. For att det ska anses vara kridnkande sdrbehandling krévs
som tidigare namnts att det ror sig om aterkommande handlingar.'*® For att
kunna domas till ansvar enligt brottsbalken racker dock att det varit en enda
handling.

En viktig aspekt ndr det ror sig om fortal pa en arbetsplats &r att skilja pa
fortal och kritik. Inte heller pd detta omréde finns mycket réttspraxis, men
Svea hovritt har 1 ett fall uttalat att personal ska ha ett utrymme att till hogre
chef framf6ra kritik mot en ldgre chefs sétt att utdva sitt chefskap, utan att
det ska anses vara fortal. Om uppgifter sprids till olika personer enbart for
deras kidnnedom och syftet dr att utsitta den klandrade f6r andras
missaktning dr det en helt annan situation dn om det ror sig om en anmilan
till en hogre chef om upplevda missforhallanden.'®” Med hansyn till detta
rattsfall och ordalydelsen i 5 kap. 1 § BrB géller rimligen i forhallande till
samtliga arbetstagare att om kritik framfors till en hogre chef om négot som
anmalaren uppfattar som genuina missforhallanden i en annan arbetstagares
arbetssitt ska det inte anses vara fortal.

I 3 kap. 5 § BrB stadgas att den som tillfogar en annan person kroppsskada,
sjukdom eller smirta eller forsdtter honom eller henne 1 vanmakt eller nagot
annat sddant tillstdnd doms for misshandel. Riktigt grova former av

"85 Prop. 1992/93:141, s. 32.
186 AFS 1993:17, 1 §.
"7 RH 1996:61.
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krankande sidrbehandling kan tdnkas 6verga 1 fysiskt vald, men en friga som
ar intressant dr huruvida psykiskt vald kan anses utgéra misshandel. Om en
arbetstagare uppsatligt tillfogar annan arbetstagare sjukdom genom
mobbning och trakasserier kan detta uppfylla rekvisiten 1
misshandelsbestimmelsen, eftersom bestdmmelsen inte uppstéller nagot
krav pa fysiskt véld och lagstiftaren anser att vissa former av psykisk
péaverkan ska kunna falla under begreppet misshandel. '® I forarbetena
uttalas att for att psykiskt lidande ska anses vara en sjukdom krévs att det
medfor en medicinskt pavisbar effekt. Allvarligt psykiskt vald kan leda till
sddana medicinskt pavisbara effekter att ansvar for misshandel blir
aktuellt."® Mobbning ér den vanligaste formen av psykiskt vald enligt
forarbetena och det kan pa goda grunder antas att det ligger bakom ménga
sjukskrivningar samt leder till bade sjdlvmordsforsok eller sjalvmord.
Déremot anser lagstiftaren 4nda att det inte dr lampligt att reglera mobbning
straffréttsligt. Detta beror pa att det dr uppenbart att gruppen som den utsatta
personen ingdr 1 har mycket stor betydelse och det dr dérfor 1 forsta hand en
friga om organisation och kommunikation.'*

Aven vissa former av sexuella trakasserier kan leda till straffrittsligt ansvar,
da grova former av sexuella trakasserier, sexuellt ofredande, sexuellt
utnyttjande och valdtikt faller in under 6 kap. BrB.""! En person kan démas
for sexuellt ofredande bland annat om den personen genom ord eller
handling ofredar en person pa ett sitt som ar dgnat att krdnka personens
sexuella integritet.'”> Sexuellt ofredande pa arbetsplatser 4r forekommande i
inte obetydlig omfattning.'*”

'8 Berggren m.fl. (2014), kommentaren till 3 kap. 5 §.

'8 Prop. 1992/93:141, s. 22.

"0 Aa.,s. 57.

" Fransson och Stiiber (2010), kommentaren till 1 kap. 4 §.
126 kap. 7 § BrB.

13 Prop. 1992/93:141, s. 22.
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6 Krankande sarbehandling
inom socialforsakringsratten

Som tidigare ndmnts finns inga regler om ersdttning 1 arbetsmiljorétten, utan
ersittning ska istéllet ske genom socialforsdkring och kollektivavtalsbaserad
forsékring. En person som har fitt nedsatt arbetsformaga till foljd av
sjukdom kan fa sjukpenning.'”* Om arbetsformégan ar langvarigt nedsatt
kan personen fa sjukersittning eller aktivitetsersittning.'”® En arbetstagare
som blivit sjuk till f61jd av krdnkande sdrbehandling bor dérfor vanda sig till
Forsdkringskassan for att fa ersittning. Det dr ddremot arbetsgivaren som
har ett ansvar for arbetsanpassning och rehabilitering.

39 kap. SFB reglerar vad som anses vara en arbetsskada och som ddrmed
kan ge upphov till erséttning fran Forsdkringskassan. Enligt 39 kap. 3 § ar
arbetsskada en skada till f61jd av olycksfall eller annan skadlig inverkan 1
arbetet. For att skadan ska anses ha uppkommit av en sddan orsak ska
overviagande skl tala for det. En arbetstagare som blivit utsatt for mobbning
eller trakasserier pa arbetsplatsen och soker ersdttning for uppkommen
sjukdom behover alltsa visa att han eller hon blivit utsatt for sddan
kriankande sidrbehandling som kan utgora skadlig inverkan enligt SFB och
att overvagande skl talar for att den krankande sdrbehandlingen orsakat
sjukdomen.

Enligt 39 kap. 5 § ska som arbetsskada inte anses ”en skada av psykisk eller
psykosomatisk natur som ér en foljd av foretagsnedldggelse, bristande
uppskattning av den forsdkrades arbetsinsatser, vantrivsel med
arbetsuppgifter eller arbetskamrater eller ddrmed jamforliga forhillanden”.
Enligt ett avgorande fran Forsdkringsoverdomstolen karaktériseras de
undantagna faktorerna av att de kan forekomma pa alla arbetsplatser, oavsett
hur arbetet r beskaffat.'”® Vanliga meningsmotsittningar och diliga
arbetsrelationer ska dirfor inte ge upphov till erséttning, men om situationen
overgér till krankningar och trakasserier har den arbetstagare som blivit sjuk
till f51jd av krinkningen méjlighet att f4 ersittning."”” Om undantaget inte
beddms tillimpligt blir medicinsk sakkunskap relevant.'*®
Forsdkringskassan argumenterar 1 hog utstrackning att det finns svaga
vetenskapliga bevis for att krankande sdarbehandling kan orsaka 1dngvarig
psykisk ohilsa."”® En studie 6ver kammarrittsdomar visar dock att
domstolarna anser att det numera ar klarlagt att stressfaktorer 1 arbetet kan
orsaka psykisk ohlsa.*”

19424 kap. 2 § SFB.

19533 kap. 2 § SFB.

P EOD 1983:9.

7 Prop. 2001/02:81, s. 104.
18 Stendahl (2013), s. 91.
9 A.a.,s. 109.

20Aa.,s. 92
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Det har 1 praxis stéllts hoga krav nir det géller att pavisa forekomsten av
krankande sdrbehandling. Den omstdndigheten att den forsdkrade sjélv
upplevt en krankning utgér normalt sett inte tillrdcklig grund, utan det krévs
att det med hog sannolikhet framgar av utredningen att den andra parten
upptritt pa ett klandervirt sitt.*"’

Sara Stendahl har granskat 48 kammarrittsdomar mellan aren 2005 och
2012 rorande mobbning och trakasserier, dér arbetstagarna hade diagnoser
som utmattningsdepression, posttraumatiskt stressyndrom och utbrindhet.**
I 69 procent av dessa fall var anmaélaren en kvinna. Granskningen visade att
1 enbart 9 av fallen beslutade kammarritterna 1 strid med Forsakringskassans
beddmning. Noterbart &r att i fem av de nio fallen var arbetstagaren en man,
vilket innebar att med hénsyn till antalet anméalningar vinner mén framgang
i domstolarna i betydligt hogre utstrickning 4n kvinnor.”®?

Om en arbetstagare har blivit sjuk till f6ljd av krdnkande sdarbehandling har
arbetsgivaren en skyldighet att samverka med Forsdkringskassan for att
kartldgga rehabiliteringsdtgarder samt svara for att de tgédrder vidtas som
behovs for en effektiv rehabilitering.*** Arbetsgivaren ska dven svara for att
den foretagshélsovard som arbetsforhallandena kraver finns att tillga, enligt
3 kap. 2 ¢ § AML. Med detta menas en oberoende expertresurs inom
omradena arbetsmiljo och rehabilitering, som sérskilt arbetar for att
forebygga och undanrdja hélsorisker p4 arbetsplatser.”®

Den omstédndigheten att en arbetstagare blivit sjuk till f6ljd av krankande
sdrbehandling bor 1 princip inte kunna dberopas som saklig grund for
uppsigning av arbetstagaren, utan istdllet bor arbetsgivaren vidta atgérder
for att underlatta arbetet for arbetstagaren. Dock bor uppsidgning kunna ske
om arbetstagaren har en stadigvarande nedsattning av arbetsformagan som
ar sa visentlig att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av ndgon
betydelse.””® For detta krivs att arbetsgivaren har uppfyllt sitt
rehabiliteringsansvar och gjort vad som skéligen kan krévas, till exempel
vad giller arbetsanpassning och omplacering.*’

Arbetstagarens eget beteende har dven betydelse. Om denne utan giltigt skal
vagrar att medverka i rehabiliteringen kan det leda till att arbetsgivaren
anses ha uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar och dirmed kan saklig grund for
uppsigning uppsta.””® Enligt Einarsen och Hoel 4r det problematiskt att
arbetsgivaren ska ansvara for rehabiliteringen. I fall som ror krinkande

201 Qe bl.a. Kammarritten i Stockholms dom 2008-01-10 i mél nr 6660-05, Kammarrétten i

Goteborgs dom 2008-02-28 i mal nr 2-06 och Kammarrétten i Jonkdpings dom 2012-07-06
i mal nr 266-12. Domarna hanvisar ofta till ett resonemang i FOD 1987:40.

292 gtendahl (2013), s. 93.

23 Aa.,s. 103.

294 Se AML 3 kap. 2 a § 3 st., SFB 30 kap. 6 § och AFS 1994:1 Arbetsanpassning och
rehabilitering.

2933 kap. 2 ¢ § 2 st AML.

29 prop. 1973:129, s. 126.

27 AD 2010 nr 3.

28 A .
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sdarbehandling dr det ju ndmligen forhallanden pa arbetsplatsen som gjort
arbetstagaren sjuk och manga offer for krinkande sdarbehandling mar déarfor
daligt enbart vid tanken pé att 4tervinda till arbetsplatsen.*”’

For att sammantfatta méste en arbetstagare som blivit sjuk pa grund av
krankande sidrbehandling pa arbetsplatsen kunna visa att han eller hon blivit
utsatt for krankande sdrbehandling och att 6vervdgande skél talar for att den
krankande sdrbehandlingen orsakat sjukdomen. Arbetsgivaren ska ansvara
for rehabiliteringsatgérder, vilket innebdr att arbetstagaren ska dtervinda till
den miljé som han eller hon blivit sjuk av. Om arbetstagaren inte medverkar
1 rehabiliteringen kan det anses vara saklig grund for uppsédgning.

29 Binarsen och Hoel (2010a), s. 244.
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7 Forslag om andrad
lagstiftning

7.1 Arbetsmiljoverkets forslag om en
samlad foreskrift

Under senare ar har det forts en hel del diskussioner kring lagstiftningen pa
den psykosociala arbetsmiljons omrdde. AV har noterat att antalet
arbetssjukdomar pé grund av organisatoriska och sociala orsaker har dkat
med 50 procent under de senaste 4 dren och anser att det dr oacceptabelt. De
har dérfor lagt fram ett forslag om en ny foreskrift,”'® som ticker in manga
olika aspekter av den psykosociala arbetsmiljon (se bilaga A). Om
foreskriften trader 1 kraft kommer den att upphédva de allminna raden AFS
1980:14 om psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon, foreskriften AFS
1990:18 om omvardnadsarbete 1 enskilt hem samt foreskriften AFS 1993:17
om krankande sdrbehandling. I konsekvensutredningen till forslaget anfor
AV att arbetsrelaterade sjukskrivningar kostar samhéllet flera miljarder,
men de foreskrifter och rad som har betydelse for att komma till ritta med
psykosociala problem saknas eller ér fordldrade.”'' Meningen &r att det
istillet ska bli ett regelpaket, vilket ska tydliggéra metodiken, gora reglerna
mer konkreta, enhetliga och léttare att Gverblicka samt underlétta
tillimpningen.*'?

Vad giller krankande sirbehandling anser AV att det 1 nuldget ar svart att
avgora nér foreskriften ska tillampas, eftersom diskussionerna ofta handlar
om huruvida en hidndelse &r att betrakta som krinkande sdrbehandling eller
inte. Detta kan blockera de diskussioner som &r viktigast, ndmligen vad som
behover atgirdas 1 arbetsmiljon. Om reglerna preciseras och konkretiseras
kan det bli lttare att se vad som ir krinkande sirbehandling.*'?

AV belyser ett av de stora problemen med att reglera krinkande
sdarbehandling inom modellen for dtgirder av arbetsmiljoproblem, nimligen
att det forutsétter att arbetsgivare och skyddsombud star utanfor samspelet
pa arbetsplatsen. Mobbning &r ett allvarligt socialt problem och
arbetsgivaren eller skyddsombudet kan inte alltid trdda in 1 de roller som
krdvs av dem enligt foreskriften om krankande sdarbehandling. Dessutom &r
chefen manga génger den som mobbar, vilket blir problematiskt i de fall da
chefen ska vara den arbetsgivarrepresentant som forsoker 1dsa problemet.”'
Aven for de fackliga representanterna brukar det vara svért att ge stod till

219 Se pressmeddelandet “Remiss - Organisatorisk och social arbetsmiljé”, tillgangligt via
http://www.av.se/pressrum/pressmeddelanden/2014/41589.aspx.

21 AV:s konsekvensutredning, s. 1.

212 A.a.,s. 3.

A

A
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den drabbade, eftersom de &r vana vid att spela en helt annan roll i
forhallande till arbetsgivaren och bidrar ofta till att en arbetstagare kops ut,
istillet for att forbttra arbetstagarens anstillningsvillkor.*"

Enligt det nya forslaget ska arbetsgivaren inom ramen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet undersdka och bedéma om det finns forhdllanden i den
organisatoriska eller sociala arbetsmiljon som kan ge upphov till krinkande
behandling eller konflikter som kan leda till ohilsa hos arbetstagarna.”'®
Arbetsgivaren ska klargora att krinkande behandling inte accepteras och
forebygga att konflikter leder till ohilsa hos arbetstagarna.”'” Arbetsgivaren
ska dven se till att det finns rutiner for hur krdnkande sdrbehandling ska
hanteras samt gora dem kiinda for alla arbetstagare.”'® AV menar att dessa
forslag innebér att man hanterar motsattningar och konflikter i tid, innan
ohélsa uppstér. Arbetsgivaren kan motverka kriankande behandling genom
ett aktivt arbete med frdgor om vérdegrund som bygger pd rittviseprinciper,
allas lika vérde och ett avstdndstagande mot kridnkande handlingar dér alla
anstillda medverkar. AV menar att detta forebygger forekomsten av
mobbning.*"’

Det éterstar att se vad som hinder med forslaget. Det kan dock konstateras
att AV redan ar 2004 gjorde ett forsok till tydligare regler kring den
psykosociala arbetsmiljon (se bilaga B). Det forslag till foreskrift som da
lades fram inneholl konkreta regler, vilket skulle ge
arbetsmiljdinspektorerna okat stod att utfarda foreldgganden och forbud,
samt utoka mojligheten att filla en arbetsgivare till ansvar for
arbetsmiljobrott. Forslaget skickades ut pa remiss, men lades sedan ned
eftersom arbetstagar- och arbetsgivarparterna inte lyckades na
samstimmighet. AV ansag att parterna stod s langt ifrin varandra att
forslaget inte skulle ga att genomfora. Framst var det 7 § 1 forslaget som var
omstridd. Denna bestimmelse avsag stadga att arbetstagaren ska ges
méjlighet till inflytande 6ver hur det egna arbetet utfors.**

Arbetstagarorganisationerna var dverlag positiva till forslaget. TCO till
exempel anforde att fackforbunden ldnge onskat en forstarkning av reglerna
kring det sociala och psykologiska arbetsmiljoarbetet, men att forslaget
behovde utvecklas &nnu mer eftersom det till stor del var en upprepning av
AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete. LO var positiva till forslaget,
men dnskade ett dnnu starkare arbetstagarinflytande &n den bestdmmelse
som forslaget inneholl. SACO uttalade att det behdvs mer foreskrifter om
den psykosociala arbetsmiljén och var darfor positiva.””!

215 AV:s konsekvensutredning, s. 4.
21 AV:s remissforslag, 13 §.

1T Aa.,148.

A, 158

219 AV:s konsekvensutredning, s. 11.
220 Andersson (2013), s. 119.
2'Aa.,s. 117-118.
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Arbetsgivarorganisationerna ansag att forbattringar pd omradet dstadkoms
genom information och allménna réd, inte genom fler bindande foreskrifter.
De ansdg att den omstédndigheten att manga av forslagets bestimmelser
redan finns 1 AFS 2001:1 var ett tecken pa att de nya reglerna var
overflodiga. Arbetsgivarorganisationerna ansag dven att forslaget om
arbetstagarinflytande skulle forsvaga arbetsgivarens arbetsledningsritt.”*

7.2 Fackforbundens krav pa ny
lagstiftning

Flera arbetstagarorganisationer anser att det behdvs en lagstiftning mot
mobbning pé arbetsplatsen, till exempel har foretradare for LO, TCO och
SACO framfort denna standpunkt i en debattartikel i Dagens Nyheter.”” De
menar att regelverket inte ricker till och att problemet ar att AML 4r en
forvaltningsrittslig lag, dar AV inte har befogenhet att gé in 1 individuella
arenden. Det ar visserligen viktigt att AV kan inspektera hur arbetsplatsen ar
utformad och foreldgga arbetsgivaren att dtgérda eventuella brister, men det
ar ingen hjélp for den individ som &dr utsatt for mobbning. Representanterna
for de tre fackforbunden menar darfor att det krdvs en bred 6versyn av olika
regelverk med anknytning till mobbning och trakasserier 1 arbetslivet. Ett
exempel pd mojlig lagstiftning ar det lagforslag som fackforbundet Vision
lagt fram.***

Vision lade fram sitt forslag till lagstiftning ar 2012, eftersom de precis som
foretradarna for LO, TCO och SACO anser att det finns en lucka i1 dagens
lagstiftning. Mobbade arbetstagare far inte tillrdcklig hjélp av AML och
diskrimineringserséttning enligt DL utdoms bara vid trakasserier pa grund
av nagon av diskrimineringsgrunderna.”* Lagférslaget Vision har lagt fram
liknar DL, men trakasserierna dr inte kopplade till nagon
diskrimineringsgrund eller sexuella handlingar. Forslaget har dock inte lett
till ndgra lagéndringar, men diskussioner kring lagforslaget och behovet av
lagéindringar har forts i riksdagen och arbetsmarknadsutskottet.”® Maria
Steinberg ar positiv till Visions lagforslag, eftersom hon anser att gidllande
regler inte racker till, men menar att det eventuellt skulle rdcka med att géra
ett tillagg till DL som gor att lagen dven skyddar arbetstagares viardighet och

22 Qe t.ex. Ulla-Britt Frijdin Hellgvist och Erik Jannerfeldt, Svenskt Niringsliv, yttrande

2003-10-06 och Karl Pfeifer och Britt Tossmark, Arbetsgivarverket, yttrande 2003-10-06.
2 Se "Ny lag kriivs for att stoppa mobbning pa arbetsplatsen”, tillginglig via
http://www.dn.se/debatt/ny-lag-kravs-for-att-stoppa-mobbning-pa-arbetsplatsen/.

224 Se “Lag om forbud mot trakasserier i arbetslivet”, tillginglig via
http://vision.se/globalassets/documents/arbetsmiljo/vision-lagforslag-mobbning.pdf.
23 Se "Vision foreslar ny lag mot mobbning”, tillginglig via http://vision.se/Din-
trygghet/Arbetsmiljo/Psykosocial-arbetsmiljo/Mobbning/Forslag-till-ny-lag/.

226 e “Riksdagen kallsinnig till lag mot mobbning”, tillginglig via
http://vision.se/nyheter/2013/maj/riksdagen-kallsinnig-till-lag-mot-mobbning/, motion
2012/13:A202, motion 2012/13:A220 och arbetsmarknadsutskottets betdnkande
2012/13:AU11.
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kan ge ersittning i enskilda fall.*’

Bland politikerna rader delade asikter, vissa anser att det behdvs en dversyn
av dagens lagregler, medan andra menar att det &r fullt tillrackligt med de
arbetsmiljoregler som finns.*** Den senare &sikten star dven
arbetsgivarorganisationen Svenskt Naringsliv for.”* I en studie utford av
Einarsen och Hoel har en representant fran Svenskt Naringsliv gétt &nnu
langre och uttryckt att det 6verhuvudtaget inte ens gar att reglera krankande
sdarbehandling genom lagtext, eftersom det handlar om attityder, méinskliga
relationer och méanskliga erfarenheter. Representanten menar att det 4r som
att reglera att vi alla ska vara ndjda pé jobbet och vara snilla mot
varandra.>*

227 Steinberg (2014), s. 432.

8 Qe t.ex. "Politiker om mobbningslag”, tillginglig via
http://arbetet.se/2014/02/19/politiker-om-mobbningslag/.

2% Se “Fack kriver ny lag mot mobbning”, tillginglig via http:/arbetet.se/2014/02/19/fack-
kraver-lag-mot-mobbning/.

2% Binarsen och Hoel (2010b), s. 37.
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8 Analys

8.1 Arbetstagarens skydd mot krankande
sarbehandling

Det kan konstateras att krdnkande sdrbehandling forekommer 1 hog
utstrackning pa arbetsmarknaden och kan dessutom leda till mycket
allvarliga sjukdomar om inga &tgéirder vidtas. Detta dr naturligtvis ett stort
problem for de utsatta individerna, men det drabbar dven andra arbetstagare
pa arbetsplatsen och kostar samhéllet mycket pengar i form av
sjukskrivningar. For att utforma en lamplig reglering pa omrddet kriankande
sdarbehandling tror jag det ar viktigt att beakta forskning fran andra
vetenskaper dn enbart réttsvetenskap, till exempel psykologisk, sociologisk
och medicinsk. Det kan vara latt for lagstiftaren att avfarda krinkande
sdarbehandling som ett mindre allvarligt problem, eftersom vuxna manniskor
sjdlva borde veta hur man ska bete sig mot varandra, men den psykologiska
forskningen visar att mobbning kan fi ménniskor att bli sd sjuka att de till
och med utvecklar posttraumatiskt stressyndrom. Mot bakgrund av att
ndstan en tiondel av arbetstagarna anser sig utsatta for krankande
sdarbehandling framstér det som angeldget med en effektiv lagstiftning mot
krankande siarbehandling.

Vid en genomgang av den svenska regleringen pa omradet kriankande
sdarbehandling framstar det som att Sverige har en jimforelsevis string
reglering, dd vi som fOrsta land 1 vérlden infoérde en foreskrift mot
kriankande sidrbehandling. Arbetsgivaren ska enligt AML vidta alla atgéarder
som behovs for att forebygga att arbetstagare utsitts for ohilsa eller
olycksfall. Enligt DL fér arbetsgivaren inte heller trakassera arbetstagare
och har en skyldighet att utreda och vidta atgirder mot pastddda trakasserier.

Vad giller trakasserier och sexuella trakasserier har arbetstagaren ett starkt
skydd. AD:s praxis visar att en arbetstagare som utsétts for krinkande
handlingar, trots att denne tidigare forklarat att den kénner sig krankt av
handlingen, alternativt utsdtts for handlingar av ett sidant slag att det maste
anses sté klart for den personen som utfér handlingen att den &r en
kriankning, utsétts for trakasserier eller sexuella trakasserier. Om
arbetstagaren sjilv haft uppfattningen att ett beteende utgjort trakasserier
och detta kommit till arbetsgivarens kdnnedom har arbetsgivaren en
skyldighet att vidta allvarliga forsok att utreda omsténdigheterna och
eventuellt vidta dtgérder.

De arbetstagare som utsétts for krinkande sdrbehandling, vilken inte
aktualiserar DL, har ett betydligt svagare skydd. AML och de foreskrifter
som utfiardas med stod av lagen syftar till att forebygga ohilsa bland
arbetstagarna, men det finns inga mdjligheter for AV att gora nagot at en
situation som redan intriaffat eller for en utsatt arbetstagare att utkrdava
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skadestand av vare sig arbetsgivaren eller den mobbande arbetstagaren.
Arbetstagarens skydd mot krankande sdarbehandling gar hand 1 hand med
arbetsgivarens ansvar for krinkande sdrbehandling. Om arbetsgivaren
riskerar att drabbas av rittsliga konsekvenser innebér det att denne kommer
att ta ett storre ansvar for att forhindra krankande sérbehandling inom
organisationen. En arbetstagare som utsdtts for mobbning har dérfor ett
mycket svagare rittsligt skydd dn en som utsitts for trakasserier. Alla
arbetstagare som utsétts for krinkande sarbehandling har ritt att krdva av
arbetsgivaren att denne utreder omstindigheterna, men det dr enbart om
arbetstagaren blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier som
arbetstagaren kan kréva ersattning av arbetsgivaren om den inte uppfyller
skyldigheten.

Att trakasserier och sexuella trakasserier har en sérstillning motiveras med
att det ar samhéllsstrukturella problem, medan mobbning sker pa
individniva. I forarbetena till DL uttalas att det kravs effektiva sanktioner
mot diskriminering eftersom det gar emot ett demokratiskt samhélles
grundprincip om alla ménniskors lika virde. Naturligtvis dr det mycket
viktigt att motverka samhéllsstrukturella problem, men jag tror att
lagstiftaren dven maste titta pé situationen frén individens synvinkel. En
arbetstagare som blir mobbad for att arbetsledaren inte tycker om personens
arbetssétt mar troligen precis lika déligt som en person som utsétts for
samma handlingar pa grund av till exempel sin etnicitet.

Dessutom tycker jag det dr viktigt att fundera 6ver det faktum att kvinnor
anmaler arbetssjukdomar péd grund av krankningar i mycket hogre
utstrackning dn mén och att AV:s statistik visar att de som 1 hogst
utstrackning drabbas av mobbning dr kvinnor 1 yrken dér de ar i klar
minoritet. Detta anser jag tyder pa att mobbning inte alltid behdver bero pé
arbetsorganisatoriska orsaker, utan 1 viss utstrackning ocksd ar ett
samhdllsstrukturellt problem. Jimstédlldhet mellan mén och kvinnor dr som
jag ndmnt ett mal inom bade EU och Sverige. Om kvinnor 1
mansdominerade yrken ofta utsitts for fientliga handlingar, utan att det gér
att visa att det ror sig trakasserier pa grund av kon, anser jag att det finns
anledning att fundera 6ver om inte mobbning till &tminstone viss del ar ett
strukturellt problem.

8.2 Arbetsgivarens skyldigheter

Ett problem med de allminna formuleringarna inom arbetsmiljéritten dr att
det inte blir helt tydligt vilka krav som stills pa arbetsgivaren. Studier har
visat att till och med arbetsmiljoinspektorer tycker det dr svart att tillampa
foreskriften mot krinkande sarbehandling och att det dérfor inte finns en
enhetlig tillimpning av foreskriften. For trakasserier och sexuella
trakasserier enligt DL har genom praxis borjat tydliggoras bade vad som
kréavs for att det ska vara trakasserier samt vilka utrednings- och
atgirdsskyldigheter en arbetsgivare har, men négot liknande finns inte inom
arbetsmiljoratten.
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I det uppmérksammade Krokom-maélet hade arbetsgivaren utfort en
mobbningsutredning for att utreda om det foreldg krinkande sarbehandling,
men tingsrétten ansdg inte att utredningen var tillrackligt val utford. Jag tror
det kan vara svart for en arbetsgivare att veta hur en mobbningsutredning
ska utforas och dven vilka atgirder de forvéntas vidta om det foreligger
kriankande sdrbehandling i organisationen. Till exempel star det klart med
hinsyn till den réttspraxis jag redogjort for ovan att en arbetsgivare har rétt
att omplacera eller sdga upp en arbetstagare som mobbar eller trakasserar en
annan, men kan det dven finnas en skyldighet tor arbetsgivaren att vidta
dessa atgirder for att skydda en mobbad arbetstagares hiilsa? A ena sidan
skulle det innebéra ett stort ingrepp 1 arbetsgivarens arbetsledningsritt, a
andra sidan anser jag inte att en arbetsgivare kan anses ha vidtagit alla
atgirder som behOvs om en arbetstagare som mobbar en annan tillats vara
kvar 1 verksamheten och fortsidtta med handlingarna.

Det ér fritt fram for en arbetsgivare att omplacera den mobbade
arbetstagaren, sd linge som det faller inom arbetstagarens arbetsskyldighet.
Detta kan visserligen innebéra att arbetstagaren skyddas mot den kriankande
sdarbehandlingen, men det finns problem med 16sningen. Einarsen och Hoel
menar att det bryter mot arbetsgivarens omsorgsplikt mot arbetstagaren,
vilket jag haller med om. Det berévar offret mojligheter till uppréttelse och
antyder att det dr den utsatte arbetstagaren som har begatt nagot fel. Aven
mojligheten att “kopa ut” en arbetstagare far dessa konsekvenser. I Krokom-
malet ansdg tingsrétten att arbetsmiljobrottet var grovt eftersom
arbetsgivaren vidtog arbetsrittsliga atgirder utan grund, 1 syfte att bli av
med en mobbad arbetstagare. Om domen 1 Krokom-maélet stér sig kan det
darfor innebéra att en arbetsgivare som istillet for att vidta forbattringar 1
arbetsmiljon forsoker kdpa ut en mobbad arbetstagare gor sig skyldig till
arbetsmiljobrott.

En édtgédrd som skulle ge arbetstagare ett starkare skydd skulle kunna vara att
utbilda arbetsgivare om krinkande sdrbehandling, sé att de forstar vidden av
problemet och vet vilka dtgédrder som ar lampliga att vidta.

8.3 Skydd mot krankande sarbehandling
genom socialforsakringsratten

En arbetstagare som blivit sjuk till f6ljd av krinkande sdrbehandling kan fa
erséttning fran Forsdkringskassan om denne lyckas uppfylla de hoga
beviskraven, vilket ger arbetstagaren ett visst skydd om den utsétts for
krankande sdrbehandling. Denna mdjlighet innebar dock inte att
arbetstagarens skydd mot att utséttas for krankande sdrbehandling stérks.
Diskrimineringserséttningen har en uttalat preventiv funktion och anses vara
en av de viktigaste aspekterna av arbetstagarens skydd mot trakasserier och
sexuella trakasserier. Den arbetsgivare som vet att den riskerar att behova
betala en hog diskrimineringsersattning blir troligen mer noggrann med att
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forhindra trakasserier. Eftersom det dr staten och inte arbetsgivaren som
betalar erséttning vid sjukdom f6rsvinner hela den preventiva funktionen
och min slutsats blir darfor att arbetstagarens skydd mot att utséttas for
kriankande sdrbehandling inte paverkas alls av mojligheterna att i erséttning
enligt socialforsdkringsbalken.

8.4 Skydd mot krankande sarbehandling
genom straffratten

Bestdmmelser 1 BrB kan paverka skyddet mot krinkande sdrbehandling.
Bestdmmelserna om till exempel ofredande, fortal och sexuellt ofredande
innebdr att en del av de grovsta formerna av krinkande sdrbehandling &r
forbjudna, vilket forhoppningsvis innebér att arbetsgivare och arbetstagare
avstar frdn att begd dessa handlingar. Den arbetstagare som blivit utsatt har
dessutom mdgjlighet att fa viss upprittelse 1 efterhand.

Om domen 1 Krokom-malet star sig kommer det att innebéra en fordndring
av rattsldget, eftersom ingen tidigare domts for arbetsmiljobrott genom
krankande sdrbehandling och ménga har varit 6vertygade om att
brottsbestimmelsen inte gér att tilldimpa pd den psykosociala arbetsmiljon.
Domen kan dérfor medfora att arbetstagarskyddet starks och att
arbetsgivarna kommer fa en mycket storre anledning att ta
arbetsmiljoreglerna pa allvar. Jag tycker att domen ar rimlig, eftersom
aklagaren 1 mina 6gon lyckas visa att alla rekvisit 1 3 kap. 10 § och 3 kap. 7
§ BrB ir uppfyllda.

1 SOU 2011:57 En bdittre arbetsmiljé genom effektivare sanktioner
framfordes dsikten att straffsanktioner inte dr det effektivaste séttet att
atgirda arbetsmiljoproblem. I forarbetena till misshandelsbestimmelsen 1
BrB framforde lagstiftaren att mobbning visserligen kan utgora psykisk
misshandel, men att eftersom gruppen som den utsatta personen ingéar i har
mycket stor betydelse dr det frimst en fraga om organisationens utformning.
Det hir tycker jag inte ar ett tillrdckligt starkt argument for att inte
kriminalisera krankande sdarbehandling. Det dr naturligtvis viktigt med
arbetsmiljorattsliga regler som har en preventiv funktion, diremot maste det
finnas skyddsbestammelser som blir tillimpliga 1 de fall da arbetsgivaren
har misslyckats med att forebygga krinkande sdrbehandling.

Ett problem med att reglera krinkande sdrbehandling inom straffrétten ér,
sasom Steinberg anfort, de hoga beviskraven som stills 1 brottmal.
Arbetstagaren far darfor ett starkare skydd om krankande siarbehandling
regleras inom civilridtten. Vad jag anser ar det stora problemet med att
reglera arbetsplatsmobbning som arbetsmiljobrott dr svarigheterna med att
visa orsakssambandet mellan arbetsgivarens dsidoséittande av det som 1
enlighet med AML aligger honom och den intrdffade foljden, till exempel
dod eller sjukdom. Det ar betydligt svérare att visa att nagot intraffat pa
grund av psykisk paverkan én av fysisk paverkan. I Krokom-maélet gick det i
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tingsritten, eftersom det rorde sig om en arbetstagare som dtminstone utat
sett midde helt bra fram tills den pastddda mobbningen inleddes. Det fanns
vittnen som kunde berétta att arbetstagaren madde déligt pa grund av
mobbningen och arbetsgivarens brist pa agerande och att han borjat prata
om att ta livet av sig pa grund av det. Det dr fullt tinkbart att det finns
manga situationer dér det gér att visa att en arbetstagare har blivit mobbad
och arbetsgivaren har underléatit att vidta atgdrder, men om till exempel
arbetstagaren tidigare métt déligt av andra anledningar eller om det finns
nagon annan problematik i arbetstagarens liv gér det inte att visa att doden
eller sjukdomen beror pa arbetsgivarens underlatenhet. Dérfor tycker jag att
om krankande sdrbehandling ska vara kriminaliserat bor det utformas som i
Frankrike, ddr mobbning betraktas som ett brott mot individen och inte mot
arbetsmiljon. Dér &r sjdlva handlingen 1 sig kriminaliserad, utan koppling till
en foljd.

8.5 Rattsliga konsekvenser for den
mobbande arbetstagaren

De enda rittsliga konsekvenserna som en arbetstagare som mobbar eller
trakasserar en annan kan drabbas av dr uppsédgning eller avsked, forutsatt att
ingen av BrB:s bestimmelser r tillamplig. Jag anser att denna ordning bor
ifrgasittas. Visserligen kan en situation med krinkande sdrbehandling
uppsta pd grund av organisationen pé arbetsplatsen, men alla arbetstagare ar
enskilda réttssubjekt som kan ta ansvar for sina egna handlingar. Jag anser
inte att det dr rimligt att en arbetstagare som mobbar en annan arbetstagare
till sjukdom eller utsitter ndgon annan arbetstagare for diskriminering eller
sexuella trakasserier inte kan straffas eller aldggas att betala erséttning till
arbetstagaren. Genom att enbart reglera arbetstagarens konsekvenser inom
ramen fOr anstéllningsskyddet ger lagstiftaren all makt till arbetsgivaren att
bestimma lamplig pafoljd.

Fler réttsliga konsekvenser for den krinkande arbetstagaren skulle dessutom
kunna ha en preventiv funktion. Anstillningsskyddet i Sverige ar
forhallandevis starkt, vilket innebdr att manga mobbande arbetstagare
troligen tror att deras handlande inte kan fa ndgra konsekvenser
overhuvudtaget. Om en arbetstagare riskerade att drabbas av straff skulle det
troligen avskricka arbetstagare frin att mobba eller trakassera andra.

8.6 Slutsatser

For att forstd varfor mobbning och trakasserier regleras olika tror jag det ér
viktigt att titta pa réttsutvecklingen 6ver tid och EU-rdttens inflytande pa
svensk rétt. Nar AML utfardades pa 1970-talet var lagstiftarens tanke att
arbetsgivaren har ett ansvar for att tillgodose en bra arbetsmilj6 och vidta
atgirder for att motverka ohilsa. Till detta rdknas ett allmint ansvar for den
psykosociala arbetsmiljon. Efter ett tag borjade krinkande sdrbehandling
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uppmaéarksammas som ett sdrskilt problem, mycket tack vare Heinz
Leymanns forskning. Detta ledde till att en sédrskild foreskrift utfardades,
vilket d& ansdgs vara tillrdckligt eftersom krinkande sdrbehandling anses
vara en organisatorisk fraga. Att det sedan inte utvecklades en mgjlighet for
arbetstagarna att krdva skadestdnd av arbetsgivaren nér de utsatts for
krankande sidrbehandling tror jag kan ha berott delvis pa att
arbetsgivarorganisationer varit radda att det ska innebéra for stora
skyldigheter for arbetsgivarna och inkrikta pd deras arbetsledningsratt. Som
jag visat var det ndmligen den stora anledningen till att 2004 ars forslag om
bindande foreskrifter for den psykosociala arbetsmiljon lades ned. En annan
anledning tror jag kan ha varit att krdnkande sarbehandling trots foreskriften
inte tagits helt pé allvar, eftersom manga tanker att problemen ligger hos
den utsatte arbetstagaren och det &r ett tabubelagt &mne att prata om.

Fokus har ocksa legat mycket pé strukturell diskriminering och EU har
utfardat direktiv géllande allas rétt till likabehandling, vilket har tvingat
Sverige att infora bestimmelser mot trakasserier och sexuella trakasserier.
Lagstiftaren har dock inte tagit ett helhetsgrepp mot krinkande
sdarbehandling. Intrycket blir att krinkande sdrbehandling &r ett omrade dir
ratten pusslats ihop 1 takt med att vetenskaplig forskning visat omfattningen
av problemet och vilka faror krinkande sdrbehandling medf6ér. Med hinsyn
till att omradet under senare ar fatt mer och mer uppmaérksamhet, inte minst
genom Krokom-fallet, tror jag att det inte drdjer linge innan en lag mot
mobbning pa arbetsplatsen infors.

En tankbar utveckling dr att arbetsplatsmobbning kommer att regleras inom
EU-rétten. Flera lander 1 EU har haft en liknande rattsutveckling som
Sverige och borjat uppmérksamma de psykosociala aspekterna av
arbetsmiljon mer och mer. Eftersom artikel 31 1 réttighetsstadgan stadgar att
varje arbetstagare har rétt till hdlsosamma, sékra och vérdiga
arbetsforhallanden och artikel 153 1 FEUF stadgar att EU ska understodja
och komplettera medlemsstaternas verksamhet pa ett antal socialpolitiska
omraden, diribland arbetsmiljoomradet, ligger det inom EU:s kompetens att
utfarda direktiv géillande arbetsplatsmobbning.

Jag haller med AV om att krdnkande sdarbehandling ofta beror pa
organisatoriska orsaker och att det darfor ar ldmpligt att reglera fragan inom
arbetsmiljoritten, men jag ser ingen anledning till varfor det inte utdver det
skulle kunna finnas en civilrittslig lag dir arbetsgivaren kan domas att
betala ersittning for mobbning. Aven gillande trakasserier och sexuella
trakasserier 1 DL:s mening har ju arbetsgivaren ett ansvar enligt AML att
tillgodose en god arbetsmilj6é och forebygga ohédlsa, men DL:s regler kan
aktualiseras ndr arbetsgivaren har brustit i detta ansvar.

Ett stort problem med att enbart reglera mobbning inom arbetsmiljoratten dr
det som AV papekat 1 2014 &rs remissforslag, ndmligen att det forutsatter att
arbetsgivaren eller skyddsombudet stér utanfor det som sker pa
arbetsplatsen. S4 ér naturligtvis inte fallet och undersokningar visar att det
till och med &r vanligt att det dr arbetsgivaren sjdlv som mobbar. Méinga
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utsatta arbetstagare har vittnat om att varken skyddsombud eller
fackforbund vill eller formar hjdlpa dem. Jag anser att genom att bara
reglera mobbning inom arbetsmiljoratten utgér lagstiftaren fran en utopisk
bild av arbetsplatser och arbetsgivarens formaga att tillgodose en
tillfredsstdllande arbetsmiljo, for om alla arbetsgivare hade oljt
arbetsmiljolagstiftningen fullt ut hade det inte funnits ndgra mobbade
arbetstagare 1 Sverige. Som verkligheten ser ut nu uppger néstan en tiondel
av arbetstagarna att de utsétts for krinkande sdrbehandling pa arbetsplatsen.
Det visar att trots att arbetstagarens skydd mot krinkande sdrbehandling ar
starkt 1 teorin dr det inte alls sérskilt starkt i1 praktiken.

Jag tolkar AV:s uttalande 1 2014 ars remissforslag som att de sjdlva anser att
det inte &r tillrackligt att enbart reglera mobbning genom
arbetsmiljolagstiftningen, eftersom de belyser vilka problem regleringen har
men inte for fram nigra forslag pa 16sningar. Det nya forslaget innebéar
egentligen inte ndgra forandringar 1 sak, utan syftar mer till att sammanfora
flera foreskrifter om den psykosociala arbetsmiljon till en foreskrift och
konkretisera reglerna. Jag tror inte att den nya foreskriften, om den trader 1
kraft, kommer innebdra ndgon skillnad for arbetstagarna eftersom de
fortfarande inte kommer ha mojlighet att fora talan om ersittning mot sin
arbetsgivare. Det innebér att de inte far ndgon upprittelse.

Jag drar slutsatsen att krdnkande sdrbehandling fortsatt bor regleras inom
arbetsmiljoritten, men det behdver vidtas lagstiftningsédtgéarder utover
arbetsmiljolagstiftningen, i syfte att tillforsékra arbetstagare ett starkare
skydd mot krinkande sédrbehandling. Jag tycker det finns all anledning att
fundera pé en l6sning liknande Visions forslag, dér 4ven en mobbad
arbetstagare har mojlighet att driva en process mot sin arbetsgivare i AD och
fa erséttning 1 form av skadestdnd. Det behover inte nddvandigtvis ske
genom en separat lag, utan skulle sdsom Steinberg har foreslagit kunna ske
genom en dndring av DL dér samtliga trakasserier forbjuds, oavsett om de
har koppling till en diskrimineringsgrund eller inte. Dock héller jag med
Numhauser-Henning och Laulom om att det finns ett virde 1 att skilja pa
strukturell diskriminering och trakasserier som krianker den individuella
véardigheten. Risken blir annars att den strukturella diskrimineringen gléms
bort och dérfor kan det bli en mer tillfredsstédllande 10sning med separata
lagar.

En lagéindring behdver under alla omstédndigheter komma till stdnd. I mina

Ogon &r det ett svek mot arbetstagarna att en arbetstagare kan mobbeas till
sjukdom utan att ndgon kan stéllas till ansvar.
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Bilaga A

Arbetsmiljoverkets forfattningssamling

Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rad om organisatorisk
och social arbetsmiljo

AFS 2015:X
beslutade den XX XXXXX 2015 Utkom fran trycket

den xx xxxx 2015.

Arbetsmiljoverket foreskriver foljande med stod av 18 § arbetsmiljo-
forordningen (1977:1166) och beslutar foljande allménna rad.

Syfte

1 § Syftet med foreskrifterna &r att skapa en god organisatorisk och
social arbetsmiljo.

Tillimpningsomrade

2 § Foreskrifterna géller i samtliga verksamheter dér arbetstagare
utfor arbete for arbetsgivarens rakning.

Allmdnna rdad: Begreppen arbetstagare och arbetsgivare har samma
innebord i dessa foreskrifter som i arbetsmiljolagen (1977:1160), med
de undantag som anges i 3 § dessa foreskrifter.

Till vem foreskrifterna riktar sig

3 § Arbetsgivaren har ansvaret for att foreskrifterna foljs. Med
arbetsgivare likstélls de som hyr in arbetskraft. Den som ér elev i
grundskola och gymnasium eller motsvarande eller dr under vard i
anstalt likstdlls inte med arbetstagare vid tillimpningen av dessa
foreskrifter.

Allmdéinna rdd: Med anstalt avses hir kriminalvardsanstalter,
institutioner for missbrukarvard, sdrskilda ungdomshem,
sjukvardsinrattningar for psykiatrisk tvdngsvard samt andra typer
av vardinrdttningar i allmén eller enskild regi.

Definitioner

4 § I dessa foreskrifter har foljande ord denna betydelse
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Krav i arbetet

Krankande behandling

Ohiélsosam arbetsbelastning

Organisatorisk arbetsmiljo

Resurser for arbetet

Social arbetsmiljo

64

De aspekter av arbetet som
kraver varaktiga fysiska eller
psykiska anstrangningar.

Aterkommande handlingar
som allvarligt kranker ndgons
vardighet. Dessa handlingar
kan utforas av en eller flera
personer och riktas mot en
eller flera. Krankande
behandling kan vara synlig
och handfast, men ocksa dold
och subtil. Den kan uttryckas
genom nedsattande tilltal,
ryktesspridning, forljligande
eller fysiskt vald. Att frysa ut
nagon eller hota ndgon raknas
ocksa som krankande
behandling, liksom mobbning,
trakasserier och
diskriminering.

Nir kraven i arbetet mer dn
tillfalligt overskrider de
resurser som finns att tillga,
och nér belastningen leder till
risker for ohilsa.

Villkor och forutsattningar for
arbetet som inkluderar

- ledning och styrning,

- kommunikation,

- grad av inflytande,

- fordelning av
arbetsuppgifter, och

- krav, resurser och ansvar.

De aspekter av arbetet som
tjanar till att:

- uppnd mal for arbetet, eller
- hantera krav i arbetet

Villkor och forutsattningar for
arbetet som inkluderar socialt
samspel, samarbete och stod



Systematiskt arbetsmiljoarbete

5 § I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete finns det regler om arbetsmiljopolicy, kunskaper
och hur arbetsgivaren regelbundet ska underséka och bedéma vilka
risker som kan férekomma i verksamheten. Dér finns det ocksa
regler om att arbetsgivaren ska vidta atgarder for att komma till ratta
med riskerna.

16 § i dessa foreskrifter finns det sdarskilda krav pa kunskaper och
kompetens och i 7 § finns det krav pa mal. I 8-15 §§ behandlas
sdrskilda organisatoriska och sociala faktorer som ska omfattas av
undersokningar i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om arbetsanpassning och
rehabilitering finns det sarskilda regler om att arbetet i forebyggande
syfte ska anpassas till arbetstagarnas forutsattningar, vilket d&ven
omfattar arbetstiderna.

Kunskaper och kompetens

6 § Arbetsgivaren ska forsdkra sig om att chefer och arbetsledare har
nedanstdende kunskaper och kan omsétta dem i praktiken:

1. Hur man férebygger och hanterar ohédlsosam arbetsbelastning.
2. Hur man hanterar konflikter och krankande behandling.

Allmdnna rdd: Ett sétt for arbetsgivaren att ge kunskaper ar att
genomfora en utbildning, och da garna for chefer, arbetsledare och
skyddsombud tillsammans. Detta eftersom det underlittar for chefer
och arbetsledare nér dven skyddsombuden har motsvarande
kunskaper. Utbildningen kan lampligen ges av foretagshdlsovarden
eller en annan extern resurs med kompetens inom omradet.

Mal

7 § Arbetsgivaren ska ha mal som syftar till att framja en god
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till malen.

Allmdnna rdad: Mélen for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
kan lampligen inga som en del av den arbetsmiljopolicy som ska
finnas enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete. Mdlen kan konkretiseras genom matt pa
sjukfranvaro, personalomséttning, arbetsklimat, larande och
utveckling, arbetstillfredsstillelse och hilsa. De kan dven kopplas till
produktionsresultat. Forutsattningar for ett framgéangsrikt arbete mot
malen &r att de dr forankrade i den hogsta ledningen och i 6vriga
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delar av organisationen.

Arbetsgivaren bor verka for en bred samverkan i organisationen om
arbetsmiljofrdgor som omfattar den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Grundldggande for en god organisatorisk och social
arbetsmiljo dr att det pd arbetsplatsen finns forutsattningar for att
bedriva ett gott ledarskap. Det bor ocksd finnas

1. stodjande relationer,
2. rattvisa forhallanden, samt
3. trivsel, engagemang och arbetsgladje.

Det bor dessutom finnas mojligheter och forutsattningar att ta
tillvara personers olikheter genom att alla kan

1. variera arbetet,

2. anpassa arbetet efter individuella behov,

3.ldra och utvecklas i arbetet och att anvianda egna kunskaper och
erfarenheter, och

4. paverka och att fa dterkoppling pa sin arbetsinsats.

8 § Malen ska dokumenteras skriftligt om det finns minst tio
arbetstagare i verksamheten.

Ohillsosam arbetsbelastning

9 § Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter som tilldelas
arbetstagarna inte ger upphov till ohidlsosam arbetsbelastning.

Det innebér att arbetstagarna ska ha resurser for att utfora
arbetsuppgifterna. Resurserna ska vara anpassade till kraven i
arbetet.

Allmdnna rdad: Ohdlsosam arbetsbelastning uppstar ofta som en
konsekvens av organisatoriska brister nér det géller att balansera mal
och krav med tillgdngliga resurser for arbetets utférande.
Arbetsgivarens skyldigheter att férebygga ohdlsosam
arbetsbelastning omfattar savil chefer och arbetsledare som andra
arbetstagare. Att minska arbetsmangden eller att tka bemanningen
ar exempel pa atgarder for att forebygga en ohédlsosam
arbetsbelastning.

Arbetsgivaren bor organisera och planera arbetet sa att det ger
mojligheter till kontroll 6ver arbetssituationen och till socialt stod.
Arbetsgivaren bor dven forsédkra sig om att den teknik som anvands
ar utformad och anpassad till det arbete som ska utforas.

10 § Arbetsgivaren ska sdkerstilla att arbetstagarna kanner till
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1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora,
2.vilket ansvar och vilka befogenheter de har,

3. vem de kan vianda sig till for att fa hjdlp och stod for att utfora
arbetet,

4. vilket resultat som ska uppnds med arbetet och om det finns
sdrskilda sdtt som arbetet ska utforas pa,

5.vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nar tillganglig tid inte
réacker till for alla arbetsuppgifter som ska utforas.

Allmdnna rdd: Det kan vara lampligt att kommunicera punkterna 1-5
gemensamt till arbetstagare som delar ansvar och arbetsuppgifter.
Arbetstagarna bor dven uppmanas att uppmarksamma arbetsgivaren
pa eventuella oklarheter som bertr punkterna 1-5.

Det ar viktigt att arbetsgivaren tar hansyn till arbetstagarnas olika
forutsattningar nar det géller att ta till sig information och
kunskaper.

11 § Arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att
motverka att arbeten som ar starkt psykiskt pafrestande leder till
ohélsa hos arbetstagarna.

Allmdnna rdad: Arbetsforhdllanden som kan vara starkt psykiskt
pafrestande finns exempelvis inom vard, omsorg, kriminalvard,
socialtjanst, skola, polis och raddningstjanst.

Det ar viktigt att arbetsgivarna skapar forutsattningar for
arbetstagarna att uppmarksamma arbetsgivaren pd sarskilt
péfrestande arbetsforhallanden.

Exempel pa dtgarder som bor 6vervagas vid starkt psykiskt
péfrestande arbeten dr

1. regelbundet stod av handledare,

2. dubbelbemanning,

3. rutiner for att hantera kravande kunder, klienter med flera, och
4. minskad arbetsméngd.

Vilka atgdarder som bor véljas beror pa vilka forhallanden som gor
arbetet starkt psykiskt pafrestande.

Arbetstid

12 § Arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att
forebygga att arbetstidens forldggning leder till ohélsa hos
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arbetstagarna.

Allmdnna rdad: Arbetsgivaren bor redan vid planeringen av arbetet ta
hénsyn till hur arbetstidens forlaggning kan inverka pa
arbetstagarnas hilsa. Exempel pd forlaggning av arbetstider som kan
medfora risker for ohalsa &r

1. skiftarbete,

2. arbete nattetid,

3. stort uttag av dvertid,

4.1dnga arbetspass, och

5.ldngtgdende mojligheter att utfora arbetet pd olika tider och
platser med forvantningar pa att vara standigt ndbar.

Arbetsgivaren bor dven ta hansyn till att arbetstidens forlaggning
paverkar risken for olyckor.

Arbetsgivaren bor sarskilt uppmérksamma mojligheterna till
aterhamtning. I arbetstidslagen (1982:673) anges granser for hur
manga timmar arbetstagare som mest far arbeta och vilka
viloperioder de minst ska ha. Arbetstidslagen anger ddarmed de
yttersta granserna for arbetstiden men innehéller inga regler om hur
arbetsgivaren ska ta hansyn till arbetstidens férldggning i
arbetsmiljoarbetet. Dessa foreskrifter kompletterar saledes
arbetstidslagen.

Konflikter och krinkande behandling

13 § Arbetsgivaren ska inom ramen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet undersoka och bedéma om det finns forhédllanden
i den organisatoriska eller sociala arbetsmiljon som kan ge upphov
till krankande behandling, eller konflikter som kan leda till ohélsa
hos arbetstagarna.

Allmdnna rdad: Exempel pd forhallanden som dr viktiga att undersoka
ar arbetsbelastning, samarbete, konsekvenser av forandringar,
tillbud och avvikelser. En konflikt existerar nér det finns oforenliga
synsétt, malsadttningar eller utgdngspunkter for ett handlande. Nar
motsattningar och konflikter lamnar det sakliga och borjar handla
om angrepp mot person, riskerar de att leda till ohilsa. En sddan
konflikt kan 6verga till krankande behandling. Risken for konflikter
okar speciellt vid ohdlsosam arbetsbelastning och férandringar i
verksamheten.

14 § Arbetsgivaren ska klargora att krankande behandling inte
accepteras. Arbetsgivaren ska forebygga att konflikter leder till
ohélsa hos arbetstagarna.
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Allmdnna rdad: Arbetsgivaren bor verka for en gemensam vardegrund
som tydligt tar avstdnd frdn krankande behandling. Arbetsgivaren
bor klargora hur arbetstagarna kan bidra till en god social
arbetsmiljo. Chefer och arbetsledande personal har ett sarskilt ansvar
ndr det géller att hantera konflikter och krankande behandling. Det
ar darfor viktigt att de uppfyller kunskaps- och kompetenskraveni 6

§.

15 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner fér hur krankande
behandling ska hanteras. Av rutinerna ska det framga

1. hur man ska larma om kréankande behandling,

2. vem/vilka som tar emot information om att krankande
behandling férekommer och bedomer hjadlpbehov,

3. vad som hdnder med informationen och vad mottagaren
ska gora, och

4. hur och var de som &r utsatta snabbt far hjalp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna kdnda for alla arbetstagare.

Allmdnna rdd: Den som avgor om det finns ett behov av hjdlp bor
uppfattas som opartisk. Nar det inte gar att ordna en sddan resurs
inom ramen for den egna verksamheten bor en extern opartisk resurs
anlitas. Nar krankande behandling konstaterats dr det viktigt att
snabbt fa stopp pd denna genom att sira pa de inblandade parterna.

1. Denna forfattning trader i kraft den XX XXXXX 2015
2. Genom denna forfattning upphévs

a. Arbetarskyddsstyrelsens allménna rad (AFS 1980:14) om psykiska
och sociala aspekter pa arbetsmiljon,

b. Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter (AFS 1990:18) om
omvardnadsarbete i enskilt hem, och

c. Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter (AFS 1993:17) om krankande
sdarbehandling.
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Bilaga B

2004 ars forslag till bindande foreskrifter om den
psykosociala arbetsmiljon

Foreskrifternas tillimpningsomrade

1 § Dessa foreskrifter géller for alla arbetsgivare. Med arbetsgivare
likstélls de som hyr in arbetskraft. 9 § géller arbetstagare.

Forebyggande atgarder

2 § Arbetsgivaren skall organisera arbetet sd att risker f6r ohélsa och
olycksfall p.g.a. arbetsmdngd och arbetsuppgifternas svarighetsgrad
forebyggs.

3 § Arbetsgivaren skall se till att arbetstagaren vil kanner till
arbetsuppgifternas omfattning och innehall.

4 § Forandringar i verksamheten skall planeras och genomforas pa
ett sddant satt att risker for psykiska péafrestningar som kan ge ohdlsa
undviks.

5 § Arbetsgivaren skall klargora att krankningar av den enskilde
arbetstagarens integritet och vardighet inte kan accepteras i
verksamheten.

Motverkande dtgirder

6 § Nar arbetet innebér risker for psykiska pafrestningar skall
arbetstagaren ges stod och handledning, kunskap och méjligheter till
aterhdmtning i den omfattning som behovs for att férebygga ohélsa
och olycksfall.

7 § Arbetstagaren skall ges mojlighet till inflytande 6ver hur det egna
arbetet utfors.

Undersokning och riskbedémning

8 § Arbetsgivaren skall ta reda pa hur arbetstagaren upplever sin
arbetssituation och bedéma riskerna f6r ohilsa och olycksfall till
foljd av psykiska pafrestningar. Arbetsgivaren skall utifran de
bedomningar som gjorts genomfora de atgarder som behovs for att
torebygga ohdlsa och olycksfall.
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9 § Arbetstagare, som bedomer att arbetet innebar sddana
pafrestningar att det finns risk f6r ohélsa och olycksfall for
arbetstagaren, skall underritta arbetsgivaren om detta.
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