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Sammanfattning

Mobbning &r en av de snabbast vixande formerna av vald pa arbetsplatsen och
innebdr upprepade krankande handlingar som tillfogar en annan individ skada
eller obehag. Mobbning &r ett samhéllsproblem som kostar de drabbade och
anhoriga stort lidande samt samhallet och foretagen hdga summor pengar. Sverige
var ett av de forsta lander som inforde lagstiftning mot mobbning. Trots detta
rader en rattsosakerhet dar den drabbade inte garanteras ett sjalvklart skydd och
ofta tvingas lamna sin arbetsplats. Detta beror delvis pa en lagstiftning utan
tydliga sanktioner. En annan orsak &r att flera aktorer, bland annat facket och
arbetsmiljoverket ar inblandade i fragan vilket bidrar till en otydlig
ansvarsfordelning. Detta forlopp skulle kunna férebyggas genom ny lagstiftning
som innebér att mobbning varken blir ett fall for arbetsmiljoverket eller parterna
pa arbetsmarknaden. Frankrikes sanktionsbelagda lagstiftning mot mobbning kan
utgora ett vagledande exempel. Kultur och samhallspolitik paverkar till stor grad
hur mobbning hanteras. | Sverige tenderar mobbning att bemdtas med
undvikande beteende eller ett gemenskapsbetingat beteende med en bendgenhet
for arbetsmarknadens parter att soka samforstand. Den svenska modellen ger
saledes den enskilde medborgaren en svag stallning. Sverige avviker darfor fran
andra vasterlandska lander.

Nyckelord: Mobbning, rattsosékerhet, sanktioner,
Frankrike, svenska modellen.






Summary in English

Bullying is one of the fastest growing forms of workplace violence, and involves
repeated harassment causing another individual harm or discomfort. Workplace
bullyingis a problem that causes sickness and emotional stress for the
victims and their families. It also cost the society and enterprises big amounts of
money. Sweden was one of the first countries in the world to adopt an
antibullying act. Despite of this there is a legal uncertainty where the victim is not
guaranteed protection. Therefore the victims are often forced to leave their
workplace. This is partly because of the shortage of sanctions in the regulation.
Involvement from several authorities, including trade unionsand the Work
Environment Authority contributes to an unclear division of responsibilities. The
problem could be prevented by new legislation which means
that bullying is not a case managed by the trade unions or the Work Environment
Authority. The legislation against bullying in  France could stand as
a guiding example. Culture and politics is playing an important role in dealing
with bullying. In Sweden, bullying tends to be faced with avoidance behavior,
or atendency forthe involved to negotiate and seek consensus. The Swedish
model thus gives the citizen a weak position. Here Sweden differs from other
countries.

Key words: Bullying, legal security, sanctions,
France, the Swedish model.



Forkortningar
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Nytt juridiskt arkiv avd. |
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Lagen om anstéllningsskydd (SFS nr: 1982:80)

Statens offentliga utredningar



1. Inledning

1.1 Amne | Bakgrund

I slutet av 1980-talet uppmarksammades fenomenet mobbning pa arbetsplatsen av
Heinz Leymann, fil. dr. i psykologisk pedagogik. Heinz Leymann hade bland
annat en unik tillgang till dagbocker tillnrande sjukskoterskor som till féljd av
mobbning tagit sitt liv.! Heinz Leymanns arbete blev vagledande inte bara for
Sveriges lagstiftning om krankande sarbehandling utan &ven foér andra landers
regelverk.?

Mobbning &r en av de snabbast véxande formerna av vald pa arbetsplatsen.® Att
definiera vad begreppet innebar ytterst viktigt for att en korrekt juridisk
beddémning skall kunna géras.* | Svensk lagstiftning gérs foljande definition av
arbetsrelaterad mobbning:

aterkommande klandervarda eller negativt priaglade handlingar som riktas mot enskilda
arbetstagare pa ett krankande sétt och kan leda till att dessa stélls utanfor arbetsplatsens
gemenskap®

Foroldmpningar, isolering, utfrysning, Overarbete, undangdmmande av
information samt anklagelser av olika slag &r exempel pa uttryck mobbning pa
arbetsplatsen kan ta.® Enligt Leymann sker évergangen fran vardagliga konflikter
pa arbetet till psykiskt vald da den mobbade trakasseras minst en gang i veckan
under minst sex ménader.’

1 H. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 154.

2H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 225.

% D. Chappell & V. Di Martino, 1999.

* C. Rayner & H. Hoel, 1997, s 181-191.

® AFS 1993:17 1 8.

¢ MF. Hirigoyen, VVardagens osynliga véld, 1998, s. 87-91.

" H. Leymann, Fran mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 15.



Effekter hos de som faller offer for mobbning kan vara angest, depression,
psykosomatiska symptom, posttraumatiskt stressyndrom, aggression, rédsla,
misstanksamhet, forsamrad koncentrationsforméga, isolering och ensamhet.®
Mobbning pa arbetsplatsen kan leda till att den drabbade stéts ut ur arbetslivet da
den mobbade betraktas som ett problem av omgivningen.® Utslagningen innebar
inte sallan langvariga sjukskrivningar eller fortidspensionering for den drabbade.™
Manga som befinner sig i detta stadie upplever utslagningen som en form av
social utslackning. Detta kan leda till dkad psykisk ohdlsa och i vissa fall
sjalvmord.* | Sverige har studier visat att mobbning utgér en bidragande faktor i
10-15 procent av alla sjalvmord. Detta innebar att 100-300 sjalvmord arligen
orsakas av mobbning pa arbetsplatsen. Detta ar mellan tva och fem ganger sa
manga fall jamfort med de som dor arligen pa grund av fysiska omstandigheter pa
arbetsplatsen. *?

Aven anhdriga till offret drabbas. Ofta innebar sjukskrivningar, arbetsloshet eller
fortidspensionering en personlig och ekonomisk kris for den drabbades familj. De
anhoriga behover hantera dennes emotionella kris och mentala savél som fysiska
dkommor.®* Mobbning har &ven negativa konsekvenser for organisationen saval
som samhallet i sin helhet. En arbetsplats med mobbning lagger energi pa interna
konflikter vilket drabbar foretagets produktivitet och p& sikt dess ekonomi.*
Sjukfranvaro, sjukskrivningar, hélsovard, fortidspensioneringar och utkop ar
exempel pé kostnader som staten finansierar.™

Studier har kunnat pavisa faktorer i organisationer eller personlighetsdrag som i
hogre grad korrelerar med mobbning pa arbetet. Dock kan ingen entydig
individprofil fastslas hos mobbaren, den mobbade eller andra inblandade. Ingen
entydig kartlaggning av arbetsmiljo, organisatoriska eller socioekonomiska
faktorer kan heller fastsl&s."® Personlighet, arbetsmiljo, organisationskultur och
forandringar i organisationen kan samspela pa samma arbetsplats som bidragande

¥ L. R-M. Hallberg & M. Standmark, Vuxenmobbning i manniskovardande yrken, 2004, s 99.

% H. Leymann, Frdn mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 13.

19S0U 1999:69, s 264.

' H. Leymann, Frdn mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 20.

2. R-M Hallberg & M. Standmark, Vuxenmobbning i méanniskovardande yrken, 2004, s 99-100.
3 M. Milczarek, European agency for safety and health at work, 2010, s 80.

4 SOU 1999:69, s 262.

5V, Di Martino, H. Hoel, C.L. Cooper, 2003, s 59.

%, R-M Hallberg & M. Standmark, Vuxenmobbning i ménniskovardande yrken, 2004, s 46.



orsaker. Olika faktorer kan vidare vara forklaringar vid olika typer av mobbning."’
Vad som kan konstateras dr att mobbning ar vanligt férekommande och
harstammar ur komplexa och dynamiska processer inom arbetsplatsens sfar.'®

1.2 Syfte | Fragestallning

Ar 1993 gav arbetsmiljoverket (ddvarande yrkesinspektionen) ut foreskrift
1993:17 om krankande sarbehandling i arbetslivet. Denna foreskrift dr gallande pa
alla verksamheter dar arbetstagare kan utsattas for krankande sarbehandling och
har som syfte att férebygga samt motverka krankande sarbehandling.”® Det &r idag
18 ar sedan denna foreskrift verkstalldes utan att nagon markbar positiv
forandring pa omradet skett. Mellan 1998 och 2001 okade antalet anmalda fall
vasentligt. Okningen har skett med 60 procent for man och motsvarande 90
procent for kvinnor.?’ Andelen som uppger att de varit utsatta for mobbning har
stigit mellan &ren 1995 och 2009.* Enligt SOU 1999:69 kunde &rligen 10 000-
30000 Ila&ngtidssjukskrivningar  férknippas med mobbning.??  Eftersom
mobbningen inte tycks ha minskat sedan 1999 kan troligen en liknande statistik
vara géllande dven idag.

Trots att Sverige ar ett av de fa lander i véarlden med ett regelverk som definierar
mobbning®® och trots att anmalningarna till arbetsmiljoverket okat har inga
arbetsgivare hittills fallts. Detta trots att mobbning med allvarliga paféljder enligt
lagen kan tolkas som kriminell.** Det ar hogst aktuellt att se dver detta faktum.
Syftet med denna text ar sdledes att besvara fragestallningen: Ar den Svenska
modellen® ett hinder for ratten till personlig integritet? Det vill sdga ett hinder for
att ge den enskilda individen stdd och uppréttelse.

For att finna svar pa denna fraga kommer en beskrivning av gallande lagstiftning
samt arbetet hos inblandade parter goras av sa vél det franska som det svenska

'S, Einarsen, 1999, s 25.

18\, Di Martino, H. Hoel, C.L. Cooper, 2003, s 22.

918 AFS 1993:17.

20 Arbetsmiljoverkets korta sifferfakta, nr 1.2003, Mobbning och trakasserier.

2 Arbetsmiljdverkets korta sifferfakta, nr 13.2006, Mobbning och relationsproblem, Bilaga 7.
?2S0U 1999:69, s 264.

% H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 225.

24 3 kap 2-2a 8§ AML, 3 kap 7-10 §§ BrB.

%5 svenska modellen bygger pa att staten overlatit till arbetsmarknadens parter att sjélva reglera arbetsmarknaden genom
bland annat kollektivavtal. Innebar en hdg organisationsgrad. (S. Nycander, Makten dver arbetsmarknaden, 2008).



rattssystemet. Eventuella brister i det svenska systemet skall vidare redovisas.
Slutligen syftar texten till att ge forslag pa forandringar i det svenska systemet.
Detta forslag skall syfta till att ge den mobbade uppréttelse och stalla mobbarna
till svars for sina destruktiva, ibland livshotande handlingar.

1.3 Avgréansningar

Denna uppsats kommer att behandla @mnet mobbning pa arbetsplatsen ur ett
rattsligt perspektiv. En redogorelse for inblandade parter sdsom fackforeningar
och myndigheter samt tillampningsbara regelverk och praxis kommer att goras.
Uppsatsen avser att beskriva fenomenet i det svenska rattssystemet med Frankrike
som jamférande exempel. Ordet mobbning avser krdnkande behandling av olika
slag®® och omfattar termerna krankande sarbehandling samt moraliska trakasserier
som anvands i svensk respektive fransk lagtext. Inga avgransningar avseende kon
eller privat och offentlig sektor kommer att goras.

1.4 Metod och material

For att besvara fragestallningen och uppna syftet tillampas sedvanlig
rattsvetenskaplig metod samt rattssociologisk metod.?” Intervjuer har dgt rum med
experter inom omradet. De intervjuade arbetar aktivt med fragan inom olika
omraden. Intervju har dven genomforts med Kerstin Roslind som under éaren
2006-2008 utsattes for mobbning pa sin arbetsplats vilket resulterade i
sjukskrivning pa grund av utmattningsdepression och senare posttraumatiskt
stressyndrom. Intervjuer har skett genom personliga moten medan nagra har
genomforts per telefon. De telefonintervjuer som gjorts har dokumenterats genom
anteckningar medan de personliga méten som &gt rum har spelats in och
transkriberats.

2 Nationalencyklopedins definition av mobbning: att en eller flera individer upprepade ganger och under en viss tid
tillfogar en annan individ skada eller obehag. Mobbning forutsétter en viss obalans i styrkeférhéllandena: den som blir
utsatt, mobboffret, har svart att férsvara sig mot den eller dem som angriper. Mobbning kan ske direkt, med fysiska eller
verbala medel, eller indirekt, t.ex. genom social isolering (“utfrysning™).”

2T C. Sandgren, Réttsvetenskap for uppsatsforfattare: &mne material, metod och argumentation,
2007.






2. Mobbning ur ett rattsligt
perspektiv

2.1 EU-ratt

Det finns annu inget EU-réttsligt direktiv som definierar mobbning specifikt. Det
gor det dock i friga om sexuella och etniska trakasserier.”® Ramdirektivet om
atgarder for att framja forbattringar av arbetstagarnas sakerhet och hélsa i arbetet
ar det centrala arbetsplatsdirektivet. Direktivet &r ett minimidirektiv som syftar till
att sakerstalla arbetstagares halsa och sakerhet saval fysiskt som psykiskt och
innehaller 6vergripande bestdammelser om arbetsmiljén.”® Dessa allméinna
bestammelser har varit forebild at savél Frankrikes som Sveriges lagstiftning om
mobbning. Enligt ramdirektivet ar det arbetsgivaren som har det dvergripande
ansvaret for arbetsmiljon. Arbetsgivaren skall bland annat tillampa férebyggande
arbete, tillhandahalla information och utbildning samt bekdmpa och utvardera
eventuella risker i arbetsmiljon.*® Flera EU-organ har yrkat p& behovet av en
utvidgad lagstiftning och handlingsplaner for att bek&mpa mobbning, bland annat
EU-kommissionen.® Europaparlamentet har uttryckt sig enligt foljande:

The European Parliament urges the Commission to consider a clarification or extension of
the scope of the framework directive on health and safety at work or, alternatively, the
drafting of a new framework directive as a legal instrument to combat bullying and as a
means of ensuring respect for the workers human dignity, privacy and integrity.*

%8 Direktiv 2000/43/EC juni 2000, Direktiv 76/207/EEC juni 2002.
29 B. Nystrém, EU och arbetsratten, 2002, s 317.

% Direktiv 89/391/EEG 12 juni 1989, Art. 5-10.

31 Commission of the European communities, 2002, s 12.

%2 The European Parliament, 2001, s 140.
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2.2 Fransk ratt

Ar 1998 skrev psykologen Marie-France Hirigoyen boken Vardagens osynliga
véld (Le harcélement moral: la violence perverse au quotidien)® som véckte en
uppmarksammad debatt om arbetsrelaterad mobbning i Frankrike. Harcélement
moral &r den franska termen for mobbning och kan Oversattas till “moraliska
trakasserier”. Fyra ar efter att boken gavs ut inforlivades begreppet i den franska
lagstiftningen.>* Sedan lagen om social modernisering (Loi de modernisation
sociale, 2002-73) infordes har Frankrike utvecklat en valetablerad réttslig
hantering av mobbning.*> Bade lagrum och praxis definierar hur mobbning p&
juridisk vag skall tolkas. Bland annat skall det roéra sig om upprepade handlingar
och den som utsatt annan for mobbning kan domas oavsett avsikten med
beteendet. Vidare kravs inget hierarkiskt forhallande eller maktspel mellan den
mobbade och den som mobbar.*

| Frankrike ligger fokus pad orsak och verkan mellan mobbningen och dess
paféljder. Det &r den mobbades reaktioner i forhallande till hur den eller de som
mobbar agerar som star i fokus. Syftet ar att skydda den enskildes integritet
snarare &n Kkollektivets lika rattigheter. | Frankrike faller inte mobbning innanfor
arbetsmiljélagens ramar utan har istéllet blivit att betrakta som ett brott mot den
personliga integriteten, det vill sdga ett brott mot en av de grundldggande
manskliga rattigheterna.

2.2.1 Lagstiftning

Lagen om social modernisering inférdes den 17 januari ar 2002 och &r en
implementering av radets minimidirektiv om atgérder for att framja tryggandet av
arbetstagarnas sakerhet och halsa i arbetet.®” Lagen innebar ett stort steg i att
bekdampa mobbning pa arbetet och ar implementerad i den Franska arbetsratten
(Code du travail) samt straffratten (Code pénal).*®

% MF. Hirigoyen, 1998, Le Harcélement moral : la violence perverse au quotidien, Svensk
Gversattning: Vardagens osynliga vald.

3 C. Sheppard, 2005, s 33.

% L. Lerouge, 2010, s 110-111.

% M. Milczarek, European agency for safety and health at work, 2010, s 43.
¥ Direktiv 89/391/EEG, 12 juni 1989.

3 Art. L1152-1 Code du travail, Art. 222-33-2 Code pénal.
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| artikel L122-49 i lagen om social modernisering definieras mobbning enligt
foljande (egen Gverséttning):

Ingen arbetstagare skall drabbas av upprepade trakasserier som syftar till eller resulterar i
en forsamring av arbetsforhallanden eller kranker den anstalldes vérdighet, paverkar dennes
psykiska eller fysiska halsa samt skadar dennes yrkesméssiga framtid.

Ingen anstélld far straffas, avskedas eller bli féremal for en diskriminerande atgérd, direkt
eller indirekt, sarskilt i friga om 16n utbildning, omplacering, Gverlatelse, kvalifikation,
befordran, dverforing eller fornyelse av anstallningsavtal for att ha végrat att underkasta sig
de garningar som anges i féregaende stycke eller for att ha vittnat om sadana handlingar.*
Vidare star skrivet att arbetsgivaren skall vidta alla nodvandiga atgarder for att
motverka krankande sirbehandling samt erbjuda utvidgat skydd for offret.*° Bland

annat majligheten att ta hjalp av en utomstdende medlare. **

Vid lagbrott kan sanktioner utdelas i enlighet med Art. L 152-1-1 i arbetslagen
och Art. 222-33-2 i strafflagen. Artiklarna ar tillampliga bade pa den som utfor
mobbningen och ansvariga arbetsgivare.*? Féljande stér skrivet i strafflagen (egen
Overséattning):

Trakassering av arbetstagare genom upprepade handlingar som syftar till eller resulterar i a)
en forsamring av arbetsvillkoren, b) sannolik krankning av arbetstagarens rattigheter och
vardighet, c) paverkan pa fysisk eller psykisk hlsa, eller d) aventyrande av arbetstagarens
yrkesmassiga framtid, ar straffbart med fangelse pa ett &r och € 15 000 i skadestand.*

| artikel L. 1155-2 Arbetslagen ar sanktionen for mobbning eller sexuella
trakasserier ett ars fangelse eller 15 000 Euro i skadestand. Domstolarna kan aven
begdra ett ytterligare straff i enlighet med artikel 131-35 strafflagen. Detta innebar
att malet och dess avgorande skall publiceras offentligt i specifika tidningar pa
lagbvertradarens bekostnad.** For rattvisans skull kraver detta att domaren &r
strikt 6vertygade om att trakasserierna gt rum.*

%9 Art. L 122-49 Loi n°2002-73, Originaltext se bilaga 6.
“0 Art. L 122-51, L 122-53 Loi n°2002-73.

L Art. L 122-54 Loi n°2002-73.

2. Lerouge, 2010, s 129.

3 Art. 222-33-2 Code Pénal (Implementering av Loi n°2002-73 17 januari 2002), Originaltext se
bilaga 6.

4 Art. 131-35 Code Pénal.
*® . Lerouge, 2010, s 115.
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2.2.1.1 Arbetsgivarens skyldigheter

Genom anstéllningsavtalet gor sig arbetsgivaren ansvarig for att arbetstagarens
hédlsa inte paverkas negativt och att den anstélldes ratt till integritet bevaras.
Artikel 1222-1 Arbetslagen belyser civilrattens grundldaggande princip om att
avtal skall slutas i ”god tro”. Detta innebdr inom anstéllningsavtalets ramar
respekt for de manskliga rattigheterna innefattande den anstélldes ratt till
integritet.*®

| arbetslagen regleras arbetsgivarens skyldighet att motverka att arbetstagarna
paverkas negativt till foljd av mobbning och trakasserier samt vidta alla mojliga
atgarder for att forebygga mobbning.*’” Arbetsgivaren méaste dven ha en utvecklad
handlingsplan vid forekomst av mobbning.*® Arbetslagen innehaller regler om
arbetsgivarens skyldighet att tydliggora regler pa sin arbetsplats i form av
skriftliga dokument. “° I dokumentet skall forbud mot mobbning std skrivet. Detta
for att implementering av lagar kring halsa och sékerhet pa arbetsplatsen
sékerstélls. Arbetsgivarens implementering av gallande lag genom policys innebér
att domstolar kan anvéanda dessa policys som en rattskalla.>

| Frankrike precis som i Sverige finns ombud pa arbetsplatsen som har i uppgift
att rapportera fel och brister samt klagomal till arbetsgivaren. Det &ar
ombudsmannen som ofta ar de forsta att komma i kontakt med mobbning pa
arbetsplatsen och &r da skyldiga att rapportera detta till sin arbetsgivare.
Arbetsgivaren skall vid en rapportering omgéaende utreda fallet och séka finna en
l6sning. Undgar arbetsgivaren detta har ombudet ratt att kontakta domstol for ett
omgdende avgorande, sd lange den utsatte arbetstagaren inte misstycker.>
Domstolen kan da besluta om boéter till arbetsgivaren som inte uppfyllt sin
uppfoljningsplikt samt ge order om handlingar for att motverka fortsatt skada pa
den anstélldes mentala halsa.>

“ . Lerouge, 2010, s 115.

T Art. L 4121-1, L 1152-4 Code du travail.
“8 Art. L 4121-2 Code du travail.

* Art. L 122-34 Loi n°2002-73.

0. Lerouge, 2010, s 117.

5L L. Lerouge, 2010, s 120-121.

2 Art. L 2313-2 Code du travail.
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Arbetsgivaren dr dock inte ensam ansvarig vid mobbning eller trakasserier. En
arbetstagare som genomfor krankande handlingar ar den som gor sig skyldig och
darmed riskerar sanktioner och disciplinara handlingar.>®

2.2.1.2 Anstalldas rattigheter

| arbetslagen tydliggors mojligheten att den som mobbas eller den som mobbar pa
eget initiativ kan begara hjalp av medlare.* Medlaren skall utreda fallet pa
detaljerad niva och sedan lamna ett forslag pa hur mobbningen skall upphora.
Medlingen skall verka forebyggande samt gora anstéllda medvetna om betydelsen
av hélsa och sakerhet pa arbetsplatsen. Medlarens roll &r inte att avgora fragor om
skadestand eller ratten till halsovard for den drabbade.*

Fackforeningarnas roll vid arbetstvister ar inte lika betydande som i Sverige. Den
franska arbetslagen ger dock fackfdéreningar tillstand att foretrada den medlem
som blivit utsatt for mobbning. Arbetstagaren har ratt att avsta fran fackligt stod
och kan narsomhelst avbryta det fackliga foretradandet. °° Det tillfaller den
fackliga organisationen att avgéra om de vill driva fallet vidare. Det har hittills
varit ovanligt med fackliga ombud i rattegéng rérande mobbning.>’

2.2.2 Den rattsliga kontrollapparaten

Trots att det finns lagrum som reglerar mobbning och trakasserier i Frankrike sa
har domstolarnas tolkning av gallande lagrum varit avgorande for att utveckla den
praxis som idag finns inom omradet. Sedan lagen om social modernisering blev
géllande har rattspraxis utvecklats i snabb takt. Domstolarna har utvecklat olika
synsatt inom rattsomradena arbetsratt, forvaltningsratt och straffratt.®® Ett stort
antal fall har hamnat hos Frankrikes hdgsta domstol (Cour de cassation) sedan
forstarkt kontroll inforts dver de lagre domstolarnas tillampning och tolkning av
lagstiftningen.>® Hogsta domstolens uppgift att kontrollera de lagre domstolarnas

5% L. Lerouge, 2010,” s 116.

> Art. L. 1152-6 Code du travail.
L. Lerouge, 2010, s 119.

% Art. L 122-53 Loi n°2002-73.
" E. Bukspan, 2004, s 400.

58 . Lerouge, 2010, s 121-122.
L. Lerouge, 2010, s 110.
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tolkning och tillampning av den franska lagstiftningen kallas for contréle de la
qualification.®®

Frankrikes hogsta domstol ar mycket strikt i fraga om sakerhet och hélsa pa
arbetsplatsen.”” Fallande domar har bland annat utvecklat principen om att
mobbning kan &ga rum dven om den som mobbar saknar onda avsikter med sitt
handlande. Det ar effekterna pa offret som ar det vasentliga vid bedémningen av
mobbning.®? Dock kravs vid avgérande i brottmélsdomstolarna att avsikten gér att
faststalla.®® Arbetsgivare bar séledes ett stort ansvar for att uppratthalla sakerheten
pa arbetsplatsen. | fall da arbetsgivaren var medveten om eller borde ha varit
medveten om fara eller risk som de anstéllda utsatts fér, men utan att agera kan
arbetsgivarens misslyckande ses som ett mycket allvarligt fel.* Utifrdn denna
regel har drabbade kunnat fa full kompensation for sina skador. Det ar dock inte
enbart arbetsgivaren som bér det fulla ansvaret. En anstélld som mobbar annan
anstalld ar personligt ansvarig aven om denne agerar under order eller tillstand av
sin arbetsgivare.®

Det var fyra ar efter att Lagen om social modernisering infordes som ett unikt
vagledande rattsfall hamnade hos hdgsta domstolen. Det var efter detta réttsfall
som hogsta domstolen utvecklade en princip i fraga om arbetsgivarens ansvar vid
mobbning. Principen foresprakar att &ven om arbetsgivaren fullgjort sin plikt att
forebygga mobbning pa arbetsplatsen kan han eller hon bli straffad om krankande
sidant beteende trots forebyggande arbete &gt rum.®® Rattsfallet kallas
Proparafallet.®’

Regler om bevisbdrdan i mobbningsarenden har reglerats for att harmonisera med
de regler som galler for bevisbérda vid diskriminering i enlighet med EG-réttens
likabehandlingsdirektiv.®® Detta innebar att det &r karanden som faststaller

%0 L. Lerouge, 2010, s 124.
61 . Lerouge, 2010, s 121.

62 Cour de cassation, chambre sociale, 24 september 2008, n°06-45.579., Cour de cassation,
chambre sociale, 10 november 2009, n°08-41.497.

%3 C. Sheppard, 2005, s 35.
L. Lerouge, 2010, s 121.
% Cour de cassation, chambre criminelle, 28 mars 2006, n°05-82975.
% L. Lerouge, 2010, s 125,

87 Cour de cassation, chambre sociale, 21 juni 2006, M. X contre Societé Propara, n° de pourvoi 05
4391.

% Direktiv 2000/78/EG, artikel 19, Art. L 122-52 Code du travail.
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rekvisiten till att mobbning har &gt rum. Det ar ankommer sedan pa svaranden att
bevisa att dennes handlingar inte var av krankande karaktar. Det ar sedan
domarens uppgift att skapa sig en uppfattning och kan vid behov begéra
ytterligare utredningar som kan kravas for hans beslutsfattande.”® Hogsta
domstolen har i sin praxis definierat hur bevisen skall tolkas.

For att ett mobbningsarende skall ga till brottmalsdomstol (Chambre criminelle)
kravs att den som mobbar har tydliga intentioner att skada offret. Det skall daven
réra sig om upprepade krankande handlingar. " Orsak och verkan maste kunna
pavisas.”! Brottmalsdomstolen behéver séledes bevis som stracker sig langre &n
vad som galler i arbetsdomstolarna. Brottmalsdomstolarna har hittills varit
noggranna med att inte applicera lagrummen om mobbning pa fall dar det snarare
handlar om andra typer av handlingar, till exempel auktoritdr ledarstil hos
chefen.”

2.3 Svensk ratt

Den svenska arbetsratten bestar av ett antal ramlagar och minimilagar som
overlamnats att definieras av arbetsmarknadens parter via kollektivavtal och
foreskrifter.”® Cirka 70 procent av den svenska arbetskraften & medlemmar i
fackforeningar. Sverige ar saledes ett av de landerna i varlden med hogst
organisationsgrad.” Arbetsgivarparten och arbetstagarparten ar huvudaktorerna
vid en arbetsrattslig tvist da de skall foretrada sina medlemmar vid arbetstvister i
arbetsdomstolen.” Parternas frihet att reglera arbetsmarknaden kan bendmnas
som den svenska modellen.”

Fall som rér mobbning pa arbetsplatsen som inte grundar sig pa nagon av
diskrimineringsgrunderna i diskrimineringslagen hamnar under
arbetsmiljolagstiftningens regelverk. Arbetsmiljolagen & en ramlag som
kompletteras av foreskrifter och kollektivavtal. Lagen ar bland annat ett

69 Art. L 122-52 loi n°2002-73 Code du travail., Cour de cassation, chambre sociale, 30 april
2009, n°07-43.219., Cour de cassation, chambre sociale, 29 april 2009, n°07-45.535.

0 Art. 222-32-2 Code Pénal.

"' C. Sheppard, 2005, s 35.

"2 Cour de cassation, chambre criminelle, 9 oktober 2007, n°06-89.093.

" T. Sigeman, Arbetsratten, 2006, s 36-37.

" H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 243.

> T, Sigeman, Arbetsratten, 2006, s 50.

’®'s. Nycander, Makten éver arbetsmarknaden, 2008.
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inforlivande av ramdirektivet.”” Bestimmelserna i lagen fortydligar genomgéende
att det tyngsta ansvaret for en god arbetsmiljo vilar pa arbetsgivaren. Bland annat
ar arbetsgivaren ansvarig for att vidta alla atgarder som behdvs for att forebygga
att arbetstagaren utsatts for ohalsa samt se till att arbetsmiljon uppfyller kraven i
de forskrifter som meddelats med stod av lagen.” I arbetet for att skapa en god
arbetsmiljo ingar saledes atgarder for att forhindra mobbing och vantrivsel pa
arbetsplatsen.”

2.3.1 Lagstiftning

Ar 1993 var Sverige forst i virlden med att lagstifta om krankande sarbehandling i
arbetslivet.®® Foreskrifterna Arbetarskyddsstyrelsens kungérelse med féreskrifter
om atgarder mot krénkande sarbehandling i arbetslivet grundar sig pa 3 kap 2-2a
88 AML. Foreskrifterna innehdller omfattningsomrade, definition av krankande
sarbehandling, férebyggande atgarder samt motverkande &tgarder.®® Krankande
sarbehandling definieras i foreskriftens forst paragraf:

Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervérda eller negativt praglade
handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att
dessa stélls utanfér arbetsplatsens gemenskap.®

Till foreskriften tillkommer &ven Arbetarskyddsstyrelsens allménna rad om
tillampningen av foreskrifterna om atgarder mot krankande sarbehandling i
arbetslivet med kommentarer till forfattningens paragrafer. Har ges aven exempel
pa vad som kan utgora krankande sarbehandling.®

AFS 1993:17 ar tillampningsbar pa all verksamhet dar arbetstagare kan utsattas
for krankande sarbehandling. Arbetsgivarens ansvar uttrycks tydligt. Arbetsgivare
skall organisera arbetet pa sadant satt att krankande sarbehandling forebyggs och
tydligt klargora att psykiskt vald inte tolereras pé& arbetsplatsen. ® Ovriga
paragrafer i AFS 1993:17 konstaterar att arbetsgivaren ar ansvarig for att planera
och organisera arbete i forebyggande syfte. Rutiner for att hantera mobbing pa ett

" Direktiv 89/391/EEG 12 jun 1989.

78 3 kap 2-2a §§ AML.

¥ B. Ericson & K. Gustafsson, Arbetsmiljdlagen: Med kommentar, 2011, s 66.
8 B, Ericson & K. Gustafsson, Arbetsmiljdlagen: Med kommentar, 2011, s 66.
81 AFS 1993: 17 1-6 §8.

% AFS 1993:17 1 8.

8 AFS 1993:17, s 4-11.

% AFS 1993:17 3 8.
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tidigt stadie skall vara etablerade och atgarder skall snarast vidtas om mobbning
uppstar. Har tecken pa krankande sarbehandling visat sig skall dven en utredning
4ga rum for att finna om orsaken ligger i arbetets organisation. ® Slutligen ar
arbetsgivaren skyldig att ge en utsatt arbetstagare stod vilket skall ske sa snabbt
som mojligt. Arbetsgivaren skall ha rutiner for hur detta skall g& till.®®
Arbetsgivare har enligt AFS 1993: 17 2-4 88 i princip en skyldighet att uppratta
en arbetsmiljépolicy mot krankande sérbehandling.

Arbetsgivarens ansvar enligt 3 kap 2a 8 AML preciseras &ven i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete som ar géllande
for samtliga arbetsgivare:®” Det systematiska arbetsmiljdarbetet skall omfatta alla
fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som har betydelse for
arbetsmiljon.®

Med systematiskt arbetsmiljéarbete menas i dessa féreskrifter arbetsgivarens arbete med att
undersoka, genomfora och fdlja upp verksamheten pa ett saddant satt att ohalsa och
olycksfall i arbetet férebyggs och en tillfredsstallande arbetsmiljé uppnés.®®

| fraga om sanktioner kopplade till arbetsmiljolagen kan arbetsmiljoverket dela ut
vite om arbetsgivaren inte anses ha fullgjort sin ansvarsplikt.* Inga av
straffpafoljderna i 8 kap 1 § AML domas ut om vite delats ut. Vite har aldrig
domts ut i nagot arende som ror krankande sarbehandling och ingen arbetsgivare
har hittills domt till boter eller fangelse i samband med mobbning pa
arbetsplatsen.™

2.3.1.1 Diskrimineringslagen

Foreskrifterna mot kréankande sarbehandling omfattar alla som utsétts for
krankande handlingar oavsett om trakasserierna faller under bestammelser i
diskrimineringslagen eller féraldraledighetslagen eller ej.%> AFS 1993:17 har till
viss del varit en forebild for de specialregler om trakasserier som star skrivna i

8 AFS 1993:17 2-5 §8.

8 AFS 1993:17 6 §.

8 AFS 2001:11 8.

8 AFS 2001:1 3 §.

8 AFS 2001:12 8.

%7 kap 7§ AML.

%! Bilaga 1.

% B. Ericson & K. Gustafsson, Arbetsmiljdlagen: Med kommentar, 2011, s 67.
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diskrimineringslagen.®® Till exempel sexuella trakasserier som &r en form av
krankande sarbehandling men faller under diskrimineringslagen da detta &mne ar
starkt kopplat till jamstalldhet mellan kon.** Ett flertal rattsfall kopplade till
sexuella trakasserier finns darfor dokumenterade®™ och sexuella trakasserier kan
utgéra grund for uppsagning. *° Arbetsgivare som underlater att vidta atgarder vid
diskriminering eller sexuella trakasserier kan domas till allmant skadestand enligt
diskrimineringslagen.®” Diskrimineringslagen ger séledes béttre skydd &t de som
utsétts for krankande sarbehandling som grundar sig pa kon, konsoverskridande
identitet, etnisk tillhorighet, religion alder, funktionshinder eller sexuell
laggning.*®

2.3.1.2 Brottsbalken

| teorin skulle brottsbalken kunna tillampas vid Mobbning pa arbetsplatser.®® Ett
problem &r dock att det inte finns nagon praxis att utga fran vilket gor det svart for
juristen att lagga upp ett mal.!® Ett annat problem &r att &klagarmyndigheterna i
Sverige avisar de anmalningar som hittills gjort pa grund av att uppsat saknas.
Arbetsgivarens eller myndigheternas pastaenden och fornekande ifragasatts sallan
och véger tyngre dn den enskilde malsagandes. Paragraferna i brottsbalken som
kan vara tillampliga pa grova fall av mobbning har en svar bevisborda att leva upp
till. Svarigheterna i att bevisa sin ratt i brottsbalken &r ett av argumenten for att
inte infora en enskild paragraf for mobbning i arbetslivet. En annan orsak ar att en
stor arbetsborda pa domstolarna kan uppsta da mobbningsfallen att avlasa fran
statistiken skulle kunna bli ménga.'®*

% 1 kap 4 § DL, Prop. 1997/98:177 s 33-34.

% B. Ericson & K. Gustafsson, Arbetsmiljdlagen: Med kommentar, 2011, s 68.
% AD 2002 nr 102, AD 2005 nr 22

% AD 1996 nr 10, AD 1996 nr 82

% 5 kap 1 § Diskrimineringslagen.

% 1 kap 5 § Diskrimineringslagen.

%5 kap 1-3 §8, 3 kap 10 §BrB.

100, Leymann, Frdn mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 104.

01 4. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 185., Arbetsmiljéverkets korta sifferfakta nr.
13:2006.
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2.3.2 Den rattsliga kontrollapparaten

Ansvaret for att beivra mobbning vilar pa flera aktorer och pa olika nivaer. Vem
som bar det storsta ansvaret ar oklart. ° Enligt arbetsmiljélagen &r det
arbetsgivaren som bér det storsta ansvaret for det forebyggande arbetet av
mobbning saval som motverkande arbetet. Arbetsgivaren har dessvarre svart att se
vad som hander eller &r sjalv en av de som mobbar. %

Arbetsmiljoverket har som uppgift att uppfylla de krav som finns i
arbetsmiljélagen, utfarda foreskrifter, inspektera arbetsplatser samt sprida
information. Malet med deras arbete ar att minska risker for ohalsa och olycksfall
samt forbattra arbetsmiljon pé& saval fysiskt, psykiskt eller socialt plan.'®* Vid
anmélan av mobbning till arbetsmiljoverket stalls ett antal rutinfragor. Personen i
fraga blir darefter hanvisad till sitt distrikt. En arbetsmiljoinspektor skall da gora
beddmningen om arbetsgivaren grovt asidosatt sitt arbetsmiljoansvar.
Arbetsmiljoverket gar dock inte in i enskilda fall, framst pa grund av resursbrist.
Om nagon far illa av mobbning kan arbetsmiljoverket dock hjalpa till att kontakta
foretagshalsovard eller personalavdelningen for stod. Enligt arbetsmiljoverket ar
det arbetsmarknadens parter som bér det storsta ansvaret vid mobbning,
arbetsmiljéverket ingriper sedan vid behov.'®

Fackforbunden foretrader ofta bade den mobbade och de som mobbar och har
darfor en komplicerad roll i dessa drenden. Fackets agerande verkar ocksa bero pa
vilket ombud eller facklig representant man kommer i kontakt med.'® Facket har
hittills inte drivit nagot fall av mobbning vidare till Arbetsdomstolen. Inga sadana
fall finns dokumenterade.

I Arbetsdomstolen skall parterna st som foretradare vid en tvist. Om en enskild
arbetstagare vill vacka talan i Arbetsdomstolen kravs att arbetstagaren forst far sitt
fall provat i tingsratten. °” Den som &r drabbad kan géra en anmalan pé egen
hand, vilket d& kan rubriceras som “brott mot arbetsmiljélagen”.'® Inga &tal har
dock hittills vackts pa detta satt.

102 50U 1999:69, s 268.
103 50U 1999:69, s 264.

104" Arbetsmiljoverket, Kunskapsoversikt: Psykologisk perspektiv p& hot och véld i arbetslivet,
Rapport 2011:7, s 59.

1% Bilaga 1.

106 Bjlaga 3.

1072 kap 1-2 §§ Lag 1974:371 om rattegéngen i arbetstvister.
108 Bjlaga 3, s 3.
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3. Brister i det svenska
rattssystemet

3.1 Mobbningsspiralen

Mobbning ar en eskalerande process som kan liknas vid en spiral innehallande
olika stadier.’® Utifran litteratur samt Kerstin Roslinds berattelse om sin egen
mobbningsprocess skall ett exempel pa mobbningsspiralen redovisas. Detta gors
for att belysa de brister som finns i systemet.

3.1.1.1 Vardagliga konflikter

Mobbning pa arbetsplatsen bottnar ofta i en bristfallig organisation och daligt
ledarskap.''® Det laggs allt mer energi pa interna konflikter vilket vécker irritation
hos de anstallda.**" | Kerstins fall var det vid tillsattandet av en ny hégre chef som
problemen bérjade. ™

3.1.1.2 Konflikter leder till mobbning

Mobbningen borjar ofta pa ett subtilt plan och forvarras sedan stegvis. Pa Kerstins
arbetsplats lyckades chefen steg for steg fa med sig Kerstins kollegor att delta i
mobbningen. Tillslut satt alla kollegor tysta ndr den krankande behandlingen dgde
rum.**® Ingen férsvarar den utvalda syndabocken som istéllet betraktas som
oméjlig att ha och géra med.'* Syndabockens personlighet ifrdgasatts vilket

199 MF. Hirigoyen, Vardagens osynliga véld, 1998, s 77.
119 Bjlaga 5.

'SOU 1999:69, s 264.

112 Bjlaga 3.

113 Bjlaga 3.

14 MF. Hirigoyen, Vardagens osynliga véld, 1998, s 76.
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upplevs som mycket krankande.'™ Omgivningen kan genom att finna dessa
brister i den utsattes personlighet motivera sitt krankande beteende.™® Detta kallas
for attributionspsykologi. Facken tillampar ibland detta tankesétt for att slippa
lagga resurser pé juridiskt stod &t den utsatte.**” Den utsatte hamnar beroende pa
personlighet och andra faktorer, s& smé&ningom i djup kris.**®

3.1.1.3 Destruktiv personaladministration

En viktig orsak till att konflikter gar over till grova oetiska handlingar ar att
arbetsledare inte ingriper.*® | vissa fall kan ledningen vara delaktig i mobbningen
och anvander sig av olika strategier for att gora sig av med syndabocken.'?
Taktiska atgarder sasom fryst 16n och nastintill obefintliga arbetsuppgifter
anvands frekvent tills den utsatte bryts ned emotionellt.*** Kerstin blev uppkallad
av chefsgruppen pa en rad moten dar hon utsattes for upprepad kritik utan att fa
forklaring pa vad denna kritik grundade sig pa. Hon fick aven en rad
personangrepp riktade mot sig under dessa moten. Har deltog ett fackligt ombud
som sag att det rorde sig om mobbning men trots detta undvek att ta Kerstins parti
eller féra protokoll.””? Nar den utsatte blir nekad av facket eller inblandade
myndigheter forstarks dennes kanslor av hjalpléshet och utanforskap'®® Fackets
bortstotande ar darfér ndgot som okar risken for sjalvmord.*?*

3.1.1.4 Utslagning

Enligt Leymann ar det inte den psykiska ohalsan i sig som gor att den drabbade
slas ut frdn arbetsmarknaden. Det som &r den egentliga orsaken &r att
arbetsgivaren eller andra inblandade till varje pris vill géra sig av med
syndabocken. Detta gors genom anvéndning av grovt kréankande
personaladministrativa handlingar. S& smaningom leder dessa till att den utsatte

11 SOU 1999:69, s 264.

118 MF. Hirigoyen, Vardagens osynliga véld, 1998, s 79.

17 H. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 179-180.

18 1. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 178.

19 MF. Hirigoyen, Vardagens osynliga véld, 1998, s77.

120 Bjlaga 3.

121 50U 1999:69, s 264, Bilaga 3, s 1.

122 Bjlaga 3, s 3.

123 | . Kvestad, Civilkurage och sjuka hus: Allt har ett pris, 2008, s 96-97., Bilaga 3, s 2-3.
124 4, Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 180.
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stots ut frén arbetsmarknaden.® Den utsatte kdnner ofta ett starkt behov av
moralisk upprattelse.®® Fortsatter d& mobbningen utan att kollegor, chefer,
personalansvariga, foretagshalsovard, facket eller arbetsmiljoverket flera ingriper
sa forvarras oftast den utsattes tillstdnd. Kroniska sjukdomar tenderar att utvecklas
nar fasen psykiskt vald pagétt i mellan 2-4 &r.**" Kerstin sjukskrevs ar 2007 pa
deltid med diagnosen depression. Senare blev diagnosen posttraumatiskt
stressyndrom. Hosten ar 2008 fortidspensionerades hon efter ett utkdp dar hon tog
hjalp av en privatjurist. Mobbningen hade da pagatt i tva ar. Hon har lamnat sin
hemstad Malmo pa grund av traumatiska minnen. Hennes psykiska halsa har
forbattrats men hon har fortfarande diagnosen posttraumatiskt stressyndrom. Det
ar forst nu hon upplever att livsgladjen borjar atervanda, men menar att vagen
tillbaks &r 1ang.*®

3.2 Brister i lagstiftning

Sveriges lagstiftning om krankande sarbehandling betraktades av omvarlden som
ndgot unikt och efterstravansvart nar den tradde i kraft.'?® Idag har andra lander
hunnit ikapp Sverige. Bland annat Holland, Belgien och Frankrike som alla har en
tydlig lagstiftning mot mobbning.**® De dokumenterade rattsfallen &r betydligt fler
i dessa lander trots att Sverige har liknande lagtexter.

Trots att arbetsmiljélagstiftningen och tillkommande foreskrifter ger visst skydd
till de utsatta sa ar det lagliga skyddet i Sverige &r att betrakta som svagt. Det
finns en tydlig avsaknad av lampliga sanktioner vid fall av mobbning. Nagot som
de intervjuade i bilaga 1-5 haller med om. Eftersom mobbning hamnar inom
arbetsmiljolagen innebér detta att arbetsgivaren blir den straffansvarige.*** Den
eller de arbetstagare som mobbar ar bar saledes inte ansvaret for arbetsmiljon och
ar darfor inte de som kan gora sig straffskyldiga.

| arbetarskyddsstyrelsen utvéardering av foreskrifterna om  krankande
sarbehandling kunde konstateras att arbetsgivare saval som arbetsmiljinspektorer
hade svart att se kopplingen mellan en bristfallig arbetsmiljo och forekomsten av

125 4. Leymann, Fran mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 18.
126 Bilaga 5.

127 H. Leymann, Fran mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 52.
128 Bilaga 3, s 5.

29'H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 243.

30 H. Hoel & S. Einarsen, 2010b, s 31.
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mobbning. Darfor visade det sig ocksa att fa arbetsgivare anpassar den
psykosociala arbetsmiljon eller organisatoriska omstruktureringar for att
forebygga mobbning.*?> Rapporten visade ocksd att nastintill alla tillfragade
arbetsgivare forsokte motverka redan uppkommen mobbning med metoder som
sallan leder till en 16sning, till exempel gruppsamtal.’®® Ar regelverket for svagt
Oppnas det for bred tolkning vilket gor att minsta mojliga problem eller konflikt
kan hanforas till foreskrifterna.>* De anstéllda satter sig pa s sétt i en onddig
offerposition vars klagan kan leda till att situationen forvarras. Detta innebar att
regelverket i Sverige mot mobbning inte bara ar for svagt, det kan i vissa fall bidra
till en 6kad stigmatisering av anstéllda som inte fallit offer fér mobbning utan
enstaka gliringar.**®®

3.3 Brister hos inblandade aktorer

Det rattsliga skyddet mot mobbning i Sverige ar bristfalligt eftersom fa arenden
blir réttsligt provade och den som utsétts och soker réattslig upprattelse ofta
upplever ett forvarrat utanforskap. En mobbad individ hamnar sa smaningom i
kris som ofta tar form i mental ohalsa av olika slag. Personen ifraga ar darfor i
stort behov av omedelbart stoéd. Det & denna stodfunktion som ombud och
foretradare samt personalansvariga pa foretaget har svart att fylla.**®

3.3.1 Arbetsmiljoverket

Arbetsmiljoverket tar emot anmalningar men gar inte in i enskilda fall av
mobbning pa grund av brist pa resurser. De involverar sig dock i de fall dar det
rader brister i den fysiska arbetsmiljon. Samtidigt visar statistiken att fler
manniskor dor till foljd av psykiskt vald pa olycksplatsen dn pa grund av fysiska
omstandigheter.’®” Detta ar ett motsagelsefullt och synnerligen markvardigt
fenomen. Det finns inga exempel pa fall av mobbning som arbetsmiljéverket
drivit vidare till aklagarmyndigheten.

Arbetsmiljoverket fokuserar pa forebyggande handlingar och ser pa mobbning
mer som ett organisatoriskt problem vilket leder till att den enskilda som &r utsatt
sallan far upprattelse. Inspektérernas agerande vid mobbning pa arbetsplatsen har

132 Arbetarskyddsstyrelsen, 2000, Utvardering av foreskrifterna om krankande sarbehandling.
133 H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 238., Bilaga 5.

B34, Lindquist, Demokratins vaktare, 1998, s 103.

135 H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 239.

138 SOU 1999:69, s 267-268.

137 http://www.av.se/webbstat/Enkel_Olyckor Bransch_Dodlig.aspx, SOU 199:69.
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ocksa varit varierat vilket tyder pa ett behov av rutiner och konsekvent
handlande.**® Det &r enligt en tillfrdgad anstalld pa arbetsmiljéverket en felaktig
bild att arbetsmiljoverket skall komma in pa arbetsplatsen och stoppa
mobbningen.’*® Arbetsmiljoverkets undermaliga satt att hantera mobbning kan
bero pa att de inte var forberedda pa att hantera fragan nar foreskrifterna kom ut.
En tydligare handlingsplan skulle kanske ha gjorts i samband med att
foreskrifterna skred till verk.**

3.3.2 Facket

Fackforbunden &r ofta javiga nar det ror mobbning. De foretrader bade den som
mobbas och de som mobbar och har dven i vissa fall personliga kontakter med de
anstallda p& arbetsplatsen. *** Ibland & den som mobbar vald till fackligt
foretrade, och dessutom chef till den mobbade. En situation som gor att fackets
roll blir mycket forvirrad.*? Ett annat problem &r avsaknaden av policys och
handlingsplaner pa lokal niva som lett till att rutiner inte har etablerats. Detta gor
att fackets handlande ter sig mycket varierat fran fall till fall.*** 1 vissa fall
engagerar sig facket och stéller sig p& den drabbades sida'** medan facket i vissa
fall avvisar den drabbades behov av stod.**> Facket tenderar i dess fall att anfortro
sig at majoriteten framfor den enskilde utan att nagon narmre granskning av
arendet gors.'*® Séledes avstdr fackférbunden fran att foretrada den drabbade
medlemmen. Detta gor att arendet aldrig nar Arbetsdomstolen da en enskild
arbetstagare inte sjalv kan védcka talan i Arbetsdomstolen utan att forst ta upp
malet i tingsratten.*’

%8 H. Hoel & S. Einarsen, 20104a, s 241.

%9 Bilaga 1.

140 4. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 241.

141 SOU 1999:69, s 265.

12 H, Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 194.
3 H. Hoel & S. Einarsen, 2010b, s 39.

14 Bilaga 4.

145 Bilaga 3., L. K&vestad, Civilkurage och sjuka hus, 2008, s 97., L Hallberg & M. Strandmark,
Vuxenmobbning i manniskovardande yrken, 2004, s 123., M. Werkelin, Kollegorna, chefen och
jag i barnomsorgen, 2009, s 59.

146 H. Leymann, Frn mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 39.
17 kap 1 2 § Lag 1974:371 om réttegangen i arbetstvister.
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Andra problem som facket har ar bland annat att ombud som inte har tillracklig
kunskap i fragan kan ha svart att sétta sig in i den drabbades situation.**® Ombudet
inser inte att till exempel symptom som aggressivitet och paranoia ar en bieffekt
av mobbningen.**® Ibland férhandlar arbetsgivare och lokala fackliga foretradare
med varandra utan att blanda in sin medlem.*®® Medlemmen tvingas ibland
acceptera detta da facket annars hotar med att avsaga sig fallet. Medlemmen vagar
da sallan gora uppror i radsla att hamna i konflikt med facket. Den drabbade
skulle d& kunna férlora sitt arbetsrattsliga skydd.™" Otillrackligt engagemang fran
fackets sida gor att fortroendet mellan fackligt ombud och medlemmen brister.™2

Mobbning utgor en ekonomisk fraga for fackforbunden som i vissa fall prioriterar
sin ekonomi framfér den drabbade medlemmens behov.™* Facket tenderar att ha
olika synsatt beroende pa om &rendet hanteras pa central eller lokal niva. Pa
central niva rader en mer Oppen attityd till &mnet och kunskapsnivan tenderar att
vara hogre.”™ P& hégre facklig nivd kan medlemmen dock hamna i starkt
underlage da avtalsfragor, till exempel lonefragor mellan arbetsgivarsidan och
facket blir det som prioriteras i férsta hand. Det handlar om att halla sig pa god fot
med arbetsgivarparten.*® P4 lokal niva &r lokala representanter mer involverade i
arbetsplatsen och dess medlemmar och har darfor svarare att agera utifran vad
som ar anse som moraliskt ratt. Utgor nagon ett problem &r det mest ekonomiskt
fordelaktigt att gora sig av med problemet. Facket blir ofta inkallat vid ett skede
nar mobbningen gatt sa pass langt att varken den mobbade orkar vara kvar pa sin
arbetsplats eller arbetsplatsen orkar ha kvar den mobbade. De inblandade pa
arbetsplatsen ser det som en enda utvég att gora sig av med personen de tror &r
orsaken till problemen, namligen den som mobbade sjalv.'*® Detta leder oftast till
ett utkop av den mobbade.™’ Né&got som de drabbade trots att de vantrivs p& sin
arbetsplats kan uppleva som mycket orattvist och krankande.'*®

148 M. Werkelin, Kollegorna, chefen och jag i barnomsorgen, 2009, s 59, L. Kavestad, Civilkurage
och sjuka hus, 2008, s 97.

¥ H. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 194.

. Kévestad, Civilkurage och sjuka hus, 2008, s 97.

1 H, Leymann, Frén mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 41.

152 H. Leymann, Frn mobbning till utslagning i arbetslivet, 1992, s 95-96.
153 H. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 130.

1 H. Hoel & S. Einarsen, 2010b, s 39.

1% H. Leymann, Sjalvmordsfabriken, 1998, s 194,

1% H. Hoel & S. Einarsen, 2010b, s 40.

%7 Bilaga 4.

18 H. Hoel & S. Einarsen, 2010b, s 40.
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4. Analys

4.1 Diskussion

Det finns tydliga brister i det svenska systemet. Att lagen inte tillampas beror pa
flera brister utspridda hos inblandade aktorer. Det faktum att s& manga olika
aktorer ar inblandade gor det hela mycket komplicerat. Vad som kunnat pavisas ar
att de drabbade ofta upplever en forvirring nar de soker stod. Den som &r utsatt &r
ofta i ett desperat och akut behov av hjélp. Det krdvs mod och en stor motivation
att soka hjalp da personen forsatts i en utlamnande och sarbar situation. Avvisas
individen i denna fas forvarras dennes tillstand ofta dramatiskt. Att myndigheter
och facket da i vissa fall avvisar rop pa hjalp ar en tydlig indikator pa att systemet
inte fungerar som det ska.

Arbetsgivaren har hdr en plikt att motverka mobbningen enligt gallande
arbetsmiljolag och tillhérande foreskrifter. Arbetsgivarens ingripande kan dock
hindras av de socialpsykologiska processer som existerar inte bara i en
arbetsgrupp utan i alla typer av grupper.®® Att facket avvisar har att gora med att
de ofta ar javiga i sin roll. De representerar bade den mobbade och de som mobbar
och tenderar att stdlla sig pa majoritetens sida. Arbetsmiljoverket gar inte in i
enskilda fall och arbetar framst forebyggande i fragan. Det som oftast sker ar att
den anstéllda far lamna sin arbetsplats och att den som mobbar far stanna kvar.
Detta I6ser inte problemet i grunden. Nar den mobbade l&mnat arbetsplatsen finns
risken att ett nytt mobboffer utses. Dessa personer tilldelas heller inget personligt
straff for sina destruktiva handlingar.

Sammanfattningsvis verkar det som att ingen av de inblandade parterna férutom
den mobbade sjalv vill aberopa gallande lagstiftning. Detta innebéar en
rattsosdkerhet i fraga om mobbning pa svenska arbetsplatser. Orsakerna till detta
skall diskuteras narmre.

1% D.G. Myers, Social Psychology, 2010.
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Lagstiftningen om mobbning kan ha bade positiva och negativa effekter och &r
darfor delvis ifragasatt. Fordelen &r att problemet uppméarksammas och bidrar till
okad information och kunskap pa arbetsplatser. Lagstiftning ger ocksa anstéllda
en trygghet samtidigt som arbetsgivaren kan anvanda lagen som ett verktyg att
motverka och forebygga mobbningen med. Nackdelen med lagstiftning &r att den
kan missbrukas. Mobbning ar nagot som till stor del tolkas utifran individens
subjektiva upplevelser. Eftersom att vi alla tolkar var omgivning olika blir det
svart att faststalla vad som utgér mobbning. Vissa menar att det inte ar nagot som
kan kontrolleras genom lagar.’®® En del kan uppfatta sma stétningar som mycket
krankande medan andra tolkar situationen annorlunda. Mobbning kan yttra sig
genom sma subtila handlingar, vilka blir svara att bevisa i domstol. Lagstiftning
mot mobbning behdver darfér avse grovre former av mobbning som innefattar
konkreta och upprepade krankande handlingar.

| fraga om Sveriges lagstiftning i jamforelse med Frankrike ar skillnaden stor.
Den storsta skillnaden kan uttydas i vilket rattsomrade dessa lagtexter gar att finna
och om direkt kopplade sanktioner till denna lagtext finns. Eftersom mobbning
faller under arbetsmiljélagen i Sverige &r det arbetsmiljoverket som skall
inspektera och dela ut vita samt ta emot anmélningar och vid behov driva fallet
vidare. Facket har en liknande roll i att representera sin medlem vid férhandlingar
och eventuell rattegang i Arbetsdomstolen. Det stod som erbjuds arbetstagare i
Sverige innebér att myndighet eller organisationer agerar som representanter och
mellanhander. | Frankrike kan istallet den enskilde individen aberopa konkreta
och sanktionsbelagda lagrum i bade arbetslag och strafflag. Facklig representation
i arbetsdomstol ar frivillig i Frankrike.

| Frankrike kan bade den som mobbar och den ansvarige arbetsgivaren domas till
boter eller fangelse. Mobbning ses som ett brott mot den personliga integriteten. |
Sverige klassas mobbning som ett brott mot arbetsmiljolagen. Detta innebar att
den arbetstagare som mobbar saknar personligt ansvar, det ar arbetsgivaren som &r
skyldig att motverka och férebygga mobbning. Sverige har inte lika tydliga
sanktioner kopplade till mobbning som Frankrike har. Mobbning och dess
pafoljder definieras bade i Frankrikes arbetslag och strafflag mellan artiklarna for
valdtakt och narkotikabrott.

180 Hoel & Einarsen, 2010b, s 37.
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Bristen pa sanktioner i Sveriges lagstiftning om mobbning har saledes foranlett
bristen pa fallande domar. | Sverige finns darfor ingen utvecklad rattspraxis. Aven
i detta avseende skiljer sig Sverige fran Frankrike vars praxis ar vagledande for
domstolarnas avgoranden. Rattsfall som natt hogsta domstolen har varit forebilder
for de lagre domstolarna och hogsta domstolen har haft en strikt kontroll pa att
lagrum tillampats pa ett korrekt satt. Detta system gar knappast att jamfora med
Sverige dar rattsfall inte existerar. Intervjun i bilaga 3 ger ett exempel pa
aklagarmyndighetens avvaktande attityd till anmalda fall av mobbning. Ofta
saknas tillrackliga bevis da fa eller inga vittnen finns.

Bade vid tillampning av arbetsmiljolagen och brottsbalken vilar en tung
bevisborda pa offret. Detta har i Frankrike anpassats sa att reglerna om
bevisborda ar desamma som galler vid diskrimineringsfall. Reglerna underlattar
for offret vilket lett till fallande domar. En annan faktor som underléttar for de
som vill fa sitt fall provat i Frankrike ar att avsikten med mobbningen inte vags in
i beddmningen sa lange det inte ar ett mal for brottsmalsdomstolen. Bevis behdver
endast finnas pa att effekten hos den utsatte ar direkt kopplad till mobbning och
att det ror sig om upprepade handlingar.

Tittar man pa den sjukdom- och sjalvmordsstatistik som finns inser man att
mobbning pa arbetsplatsen &r ett problem som kostar samhallet mycket pengar.
Lyckas problemet reduceras kan mycket pengar sparas in som annars gar at
sjukskrivning, fortidspensionering, lakarvard, mediciner, avgangsvederlag med
mera. Dock verkar bristen pa ekonomiska resurser hos inblandade myndigheter
och organisationer bidra till utslagningen av drabbade. De inblandade aktérerna
sasom arbetsmiljoverket, fackliga organisationer, forsakringskassan med flera har
ingen gemensam helhetsbild av vad samhallets totala kostnader blir. De har sin
egen ekonomi att tanka pa och far darfor inte en bild av vad problemet faktiskt
kostar samhallet i helhet. Arbetsmiljoverket anser sig inte ha resurser for att ga in
I enskilda fall och facket anser i vissa fall att kostnaderna blir for hoga for att
driva fallet vidare till domstol och gor darfor utkop eller tar den mobbande sidans
parti. Bristen pa finansiella medel skapar saledes en ond cirkel. Da inblandade
organisationer och myndigheter inte kan bistd de mobbade med det stod de
behover kommer detta i langden kostar samhallet hoga summor pa pengar som tas
ur statens planbok. Detta gor att staten kan investera i desto mindre resurser for att
l6sa problemet vilket i sin tur far antalet anmalda fall att 6ka. Brist pa ekonomiska
resurser ar alltsa faktorer som bidrar till rattsosakerheten i det svenska systemet.

31



Ett problem som samtliga av de tillfragade i bilaga 1-5 kunde konstatera &r att det
rader brist pa kunskap och tydliga planer for hur fragan skall hanteras. Inblandade
parter hanterar fragan mycket olika beroende pa vilken person man kommer i
kontakt med. Otydligheten i hur de involverade aktorerna skall agera och forhalla
sig kan grunda sig pa den otydliga ansvarsfordelning som kan rada i en
demokratisk stat.'®* Enligt Lundquist (1998) behdver en rad kriterier vara
uppfyllda for att en tydlig ansvarsfordelning skall anses rada. For det forsta
behover aktoren veta vad denne ansvarar for och infér vem detta ansvar géller.
Vidare behover tydliggéras vad som dr att betrakta som moraliskt rétt och fel
inom aktorens ansvaromrade. Slutligen behover det finnas tydliga definitioner pa
vilka sanktioner som blir gallande om aktéren agerar fel.'*? | friga om mobbning
verkar inga av dessa kriterier var uppfyllda hos ndgon av de inblandade aktorerna,
inkluderat forsakringskassan och foretagshalsovarden. Har behdver respektive
instans tydliggora deras ansvarsomrade och vilket agerande som é&r att betrakta
som moraliskt ratt eller fel. Samhallet bor skédrpa kontrollen éver myndigheter och
tillampa sanktioner nér de handlar omoraliskt och i strid med lag.

Arbetsgivarens hantering av problemet skulle kunna bli mer férutsagbar. Detta
genom att kravet pa policys och handlingsplaner togs pa storre allvar. 1 AFS
1993:17 tydliggors detta krav men trots det ar det fa arbetsgivare som tillampar
dessa dokument. Férmodligen beror arbetsgivarens passivitet pa franvaron av
sanktioner kopplade till foreskrifterna samt arbetsgivarens bristande kunskap om
arbetsmiljélagen. Den ombudsman pa unionen som intervjuats kunde vittna om en
stor okunskap hos chefer om vilka regler som galler i friga om arbetsmiljo.'®®
Detta kan tolkas som en konkret orsak till varfor foreskrifterna som finns om
krankande sarbehandling inte ger nagon verkan. Det &r arbetsgivaren som bar
ansvaret for arbetsmiljon. Saknar arbetsgivaren vetskap om att foreskrifterna
existerar har AFS 1993:17 ingen verkan.

Fackforeningarnas handlande verkar dven det vara mycket varierat. Enligt den
ombudsman jag intervjuat staller facket krav pa arbetsgivaren i fraga om
arbetsmiljon och samtalar med den utsatte'® Utifrén de fallstudier jag tagit del av
i litteratur och den historia som delges i bilaga 3 verkar dock facket ibland fallera
i att ge den utsatte stod saval som att bekdmpa orsaken till problemet.

161 |, Lundquist, Demokratins vaktare, 1998, s 186.
162 | Lundquist, Demokratins vaktare, 1998, s 186.
163 Bilaga 4.
1%4 Bilaga 4.
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Det verkar genomgaende som att det ar av stor betydelse vilken eller vilka
personer man som utsatt kommer i kontakt med pa respektive arbetsplatser,
myndigheter och fackliga organisationer. De inblandade parternas agerande
verkar saledes vara en fraga om civilkurage. Civilkurage innebar att ha integritet i
forhallande till lagen, 6verordnade och medborgare samt att i olika situationer
vaga havda det moraliskt ratta.’® Stodjande myndigheter och organisationer
behdver gora en avbalansering av krav fran olika hall som hamnar i konflikt med
varandra. Hansyn skall tas till éverordnade, géllande lagrum och den drabbade
samhallsmedlemmen.'®® Att handla efter vad som &r moraliskt ratt kraver en
formaga att motsatta sig de patryckande krav som kan leda till att
samhallsmedlemmen missgynnas. Vid mobbning tenderar istéllet inblandade
aktorer att se forbi saval lagstiftning och den drabbades rop pa hjalp. Andra krav
vager tyngre, till exempel den manskliga driften att handla utefter vad som faller
inom gruppnormen.®’

Att personliga egenskaper hos ett ombud eller en inspektor &r avgdrande for om
en utsatt far hjalp eller inte visar att en rattsosakerhet rader. Skulle en
overenskommelse mellan inblandade parter finnas om hur mobbning skall
hanteras med tydliga handlingsplaner skulle inblandade parter agera utefter dessa
riktlinjer. Det stod den utsatte far ankommer da inte pa personliga egenskaper
eller bristande civilkurage hos inspektorer, ombud eller arbetsgivare.

Det racker saledes inte enbart med en fungerande lagstiftning. For att
lagstiftningen skall tillampas krdvs valinformerade och kunniga arbetsgivare,
fackliga ombud och andra inblandade aktorer som vagar stalla sig pa den
enskildas sida. Har spelar kultur och samhallspolitiska faktorer en viktig roll. Hoel
& Einarssen (2010a) belyser i sin studie att kulturella faktorer paverkar hur
mobbning uttrycker sig och hur den hanteras. | Sverige uttrycker sig ofta
bemotandet av mobbning i formen av tystnad och undvikande beteende medan
hanteringen i andra lander tenderar att ha en mer verbal karaktar.'®® Den
kollektivistiska andan i Sverige genomsyrar hur vi hanterar problem pa
arbetsplatsen. Detta skall ofta pa de svenska arbetsplatserna ske genom att
arbetsgruppen anvénder sig av teamwork och dialoger, snarare &n att chefen

165 |, Lundquist, Demokratins vaktare, 1998, s 190.
186 | Lundquist, Demokratins véktare, 1998 s 190.
%7 D.G. Myers, Social Psychology, 2010.

1% H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 247-248.
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utnyttjar sin auktoritet till fullo. En stravan efter att na samforstand i de svenska
arbetsgrupperna kan i vissa fall lagga grund fér mobbning da de som inte foljer
kollektivets rdst riskerar att sl&s ut och bli offer.'®°

Nyligen kom tre olika motioner om krénkande sarbehandling in till
arbetsmarknadsutskottet.!® | motion A332 foreslogs att en 6versikt av
arbetsmiljélagen skulle genomféras for att se om reglerna om kréankande
sérbehandling kunde bli tydligare for att skapa ett starkare skydd for de utsatta.
Vidare skulle sanktionerna for arbetsgivare skérpas. Arbetsmarknadsutskottet har
avstyrkt samtliga tre motioner. Motivationen till avstyrkandet ar delvis att de
anser att ansvaret ligger pa arbetsgivaren som skall se till att de lagar och
foreskrifter som finns skall foljas. Vidare menar de att en ©okad insikt hos
inblandade parter om att alla kan bidra for en god arbetsmiljo kan motverka
problemet.’™ Detta &r ett exempel pé den svenska kulturen som Hoel & Einarssen
(2010a) gar in pa i sin studie. | Sverige tenderar en 6nskan om att vilja férhandla
och n& samforstand genomsyra hanteringen av problem och konflikter. Samma
tendens kan avldsas i SOU 1996:69. Dar uttrycks meningslosheten med att
anvanda ett samlingsnamn for mobbning utan hellre namnge problemet utefter
dess orsak, sasom Gverbelastade chefer eller bristande kommunikation. De menar
att bade mobbaren och den mobbade &r offer for olika omstandigheter som
arbetsgivaren stdr som hogsta ansvarige for.*"

Arbetsrelaterad mobbning har i Sverige fallit offer for en samhéllspolitik dar
kollektivet satts framfor individens rétt till integritet. Den myndighet som skall
utdva tillsyn pa att lagen foljs gar inte in i enskilda fall for att havda den utsattes
ratt. Nagot som de gor lopande nar det ror arbetsmiljons fysiska aspekter. Detta
beror enligt de sjalva pa en brist pa resurser, vilket i sig tyder pa en oférmaga fran
politiker att ta problemet pa allvar genom att lagga mer resurser pa fragan. Denna
rattsliga hantering av mobbning skiljer sig mycket fran Frankrike dar mobbning
rakt av &r att betrakta som ett brott mot den personliga integriteten. Medan det i
Sverige laggs fokus pa organisationen i helhet och att finna orsaker till problemet,
laggs i Frankrike fokus pa den enskilda individen och effekterna pa denne efter
upprepade krankande handlingar. Det finns enligt det Franska synséttet vissa

89 H. Hoel & S. Einarsen, 2010a, s 246-247.

170 Motionerna 2010/11:A312, 2010/11:A 332, 2010/11:A420.
171 2010/11:AU3

2. 50U 1999:69, s 266.
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saker man rent av inte far utsatta andra manniskor for, oavsett den bakomliggande
orsaken.

En koppling kan goras till individualism och kollektivism. I ett individualistiskt
samhalle &r rattigheter till for att skydda individerna fran konkurrens och
motstand sa att varje enskild individ skall kunna uppfylla sina personliga mal.*"
Sverige och den svenska arbetsmarknadsmodellen kan i motsats till detta
beskrivas som gemenskapsbetingat dar solidaritet och samfdrstand ar det som
efterstravas. | det kollektivistiska samhallet tordes en ¢kad risk for formynderi
rada.'™ Det vill sdga en maktfullkomlighet hos samhéllets instanser gentemot
individen. | frdga om mobbning kan anses att individen i flertalet fall star
handfallen infér myndigheter och arbetsmarknadsorganisationernas beslut och
handlande. Det individualistiska synsattet fokuserar pa rattigheter som skall
skydda individen fran statens maktfullkomlighet. Till exempel réatten till
manskliga rattigheter som integritet, religionsfrinet och yttrandefrihet.
Gemenskapssamhallet dock, kraver en aktiv stat som kan garantera ratten till
bland annat arbete, lika I6n, och social trygghet.

Den svenska modellen praglas av en hég organisationsgrad dér konflikter skall
l6sas via forhandlingar pa lokal och central niva. Vidare skall kollektivet foretrada
den enskilde i domstol. Detta system skall garantera arbetstagaren en rad
arbetsrattsliga rattigheter sdsom anstallningsskydd, diskrimineringsskydd, rimlig
I6n och arbetstid, samt en trivsam arbetsmiljo. Fragan ar i vilken utstrackning den
svenska modellen bidrar till att trygga den enskildes rattigheter i alla dessa fragor.
Kanske ar den kollektiva andan i Sverige allt for inforlivad i var kultur och
arbetsmarknad for att inblandade parter skall vaga satta ner foten och sétta
individens behov fore kollektivets.

4.2 Forslag paforandring

Det finns ett stort behov av att genomféra férandringar i det system som idag
ldmnar ett stort antal redan krénkta individer desto mer hjalplésa och uteslutna
fran arbetsmarknaden. Det finns en rad orattvisor i systemet som behdver
atgardas.

13| Lundquist, Demokratins vaktare, 1998, s 69.
7%, Lundquist, Demokratins vaktare, 1998, s 67-68.
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| fraga om lagstiftning rader en orattvisa da de individer som kan identifiera sig
med ndgon av diskrimineringsgrunderna kan &beropa diskrimineringslagen. Ar
man en fullt frisk, heterosexuell, kristen, svensk man blir bevisbordan daremot
tyngre och lagrummen svagare for da kopplas trakasserierna istallet till
arbetsmiljélagen. Detsamma géller for sexuella trakasserier som regleras i
diskrimineringslagen. Utsatts en anstélld for krankande handlingar av en kollega
som innefattar sexuella anspelningar kan den som utsétts vénda sig till
diskrimineringsombudsmannen vilket mojliggér anmalan och skadestand. Utsatts
samma person for krdnkande handlingar som inte innefattar sexuella anspelningar
men som utgér samma vardekrdnkning &ar personens réttigheter inte lika
sjalvklara. For att lagstiftningen skall ge béttre rattsskydd for de som utsatts for
krankande handlingar bor diskrimineringslagen genomga en forandring. Med
diskriminering avses bland annat trakasserier. |1 den nuvarande lagstiftningen skall
dessa trakasserier ha samband med négon av diskrimineringsgrunderna.”> En ny
lagstiftning skulle kunna innebéra att trakasserier kan tolkas som olagliga oavsett
vem som utsatts.

Mobbning pa arbetsplatsen bor precis som i Frankrike bli tydligt sanktionsbelagt.
En paragraf i brottsbalken som definierar och kriminaliserar psykiskt vald skulle
forstarka skyddet for de som utsatts for mobbning pa arbetsplatsen. Detta skulle
gora det majligt att alagga den som mobbar ett personligt straff i form av till
exempel boter eller fangelse. Det nuvarande systemet innebér att arbetsgivaren
doms om arbetsmiljoverket anser att denne har undgar sin ansvarsplikt enligt
AML. Tydliga sanktioner skall vara direkt kopplade till denna paragraf. Art. 222-
33-2 i Frankrikes strafflag kan sta som ett vagledande exempel.

Att mobbning skall falla under arbetsmiljélagen och arbetsmiljoverkets arbete har
hittills inte kunna ge rattvisa at de som utsatts. Allt for mycket fokus laggs pa
arbetsgivarens ansvar som av olika anledningar sallan agerar. Arbetsmiljéverkets
tendens att se problemet i organisationen som helhet istéllet for att ge ett direkt
stod till den som & mobbad ar ytterligare ett problem.

Den svenska modellen bidrar till problematik nar mobbning skall fa réattslig
prévning. | fraga om konflikter pa arbetsplatsen &r facket ofta javiga och nekar
darfor i flera fall rattsligt ombud till de som soker uppréttelse. Det skall underlatta
for den enskilde som valjer att tillampa privat ombud i Arbetsdomstolen.
Problemet idag &r att den mobbade tar en stor ekonomisk risk genom att processa

151 kap 4 § DL.
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sjalv. Forlorar den mobbade i domstolen &laggs denne att betala motpartens
rattegangskostnader och dartill sina egna. Detta gor att ingen vagar ga till domstol.
Ekonomiskt stod som innebar att facket finansierar delar av rattegangskostnaderna
bor tillampas. Anledningen till att parterna bor hallas utanfor ar att fragan inte
lampar sig i forhandlingssammanhang. Det &r inte réttvist att dessa arenden som
behandlar ett sddant kansligt &mne och som &r att betrakta som en grundlaggande
mansklig rattighet skall bli en fraga for arbetsmarknadens parter att forhandla om.

4.3 Slutsats

Mobbning pa arbetsplatsen ar ett faktum som kostar de drabbade och anhoriga
stort lidande, samt samhéllet och foretag hoga summor pengar. Det rader en
rattsosakerhet dar den som utsatts inte far ett sjalvklart skydd och ofta tvingas att
lamna sin arbetsplats. Det rader en otydlig ansvarsfordelning mellan inblandade
aktorer vars agerande visat sig mycket varierat. Huruvida den drabbade far stod
eller inte verkar ha kommit att bli en fraga om civilkurage. Kultur och
samhallspolitik paverkar till stor grad hur en sa pass kanslig fraga som mobbning
hanteras. | Sverige tenderar fragan att bemotas genom undvikande beteende och
konfliktradsla. Nagot som i sig kan vara orsak till bristen pa handlingsplaner hos
inblandade aktorer samt den ladga kunskapsnivan hos arbetsgivare. Bristen pa
kunskap leder till att existerande lagstiftning inte tillampas pa arbetsplatserna.
Detta trots att lagstiftningen kraver att alla arbetsgivare skall upprétta en policy
mot krankande sarbehandling pa sin arbetsplats.

Vid jamférande av fransk och svensk lagstiftning om mobbning kan en koppling
goras till det individualistiska och kollektivistiska synsattet. Sverige kan betraktas
som en gemenskapsbetingad stat dar problemldsning innefattar férhandling och en
benégenhet att soka samforstand. Den svenska modellen &r fordelaktig da den ger
rattslig trygghet i kollektiva fragor sdsom 16n, arbetstid och anstéillningsskydd.
Né&r det daremot handlar om den enskilde individens subjektiva upplevelser av att
ha blivit krankt blir effekten snarare motsatt. Rattsystemet fyller da ingen tydlig
funktion och kan inte trygga rattssédkerhet at sina medborgare. Den svenska
modellen ger saledes den enskilde medborgaren en svag stéllning och Sverige
avviker har fran andra vasterlandska lander. En skarning uppstar mellan
kollektivets stravan efter samforstand och individens behov av integritet och
frihet.
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Bilaga 1

Telefonintervju med anstélld pa Arbetsmiljoverket

Hur hanterar ni normalt sett de fall av krankande sarbehandling som anmals
till er, vilka rutiner finns?

Vi stéller ett antal fragor, till exempel om personen i fraga har tagit upp problemet
med sin chef eller skyddsombud, hut lange det har pagatt, vilka som &r inblandade
och om nagra vittnen finns. Ofta blir svaret att chefen &r inblandad och darfor inte
staller upp. Ofta finns heller inga vittnen. Personen héanvisas darefter till sitt
distrikt for att prata med en arbetsmiljoinspektdr. Arbetsmiljoinspektéren gor
da en bedémning i om fallet “bar”. Det vill sdgaom inspektdren anser att
arbetsgivaren inte utfort sina dligganden. Om detta inte kan pavisas
gar arbetsmiljoverket inte in i enskilda fall vid mobbning. Bilden av att man som
mobbad ringer arbetsmiljoverket och de skall komma till arbetsplatsen och stélla
allt till ratta ar felaktig.

Om nagon far illa av mobbning kan arbetsmiljoverket hjalpa till genom att stélla
krav pa att arbetsgivaren skall forse den utsatte med hjalp fran foretagshélsovard
eller hjalp fran personalavdelningen. Arbetsmiljoverket gar dock inte in som
medlare vid mobbning utan har som uppgift att informera och arbeta
forebyggande. Arbetsmiljoverkets arbetsmetod finns dokumenterad i AFS 2001:1
om systematiskt arbetsmiljoarbete.

Vad ar orsaken till att arbetsmiljoverket inte gar in i enskilda fall vid
krankande sarbehandling?

Det beror pa brist pa resurser. Att utreda fall av krankande sarbehandling kraver
stora resurser, nagot som Arbetsmiljoverket inte har.

Ser ni nagon trend i de bakomliggande orsakerna till det psykiska valdet?
Det varierar mycket. Ofta har arbetsplatsen otydliga mal. Det kan ocksa bero pa
stor konkurrens mellan kollegor. Det finns generellt sett en 0nskan att gora bra
ifran sig och fa sin rést hord pa jobbet. Detta ar en stark drift hos manniskan.
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Vad tror ni ar den storsta anledningen till att det, trots inférandet av
foreskrifterna 1993:17 &nnu inte skett ndgon markbar positiv forandring?
Ordstar mot ord. Det ar svart att fa fram bevis da inga vittnen finns.
Om vittnen finns sa vill de ofta inte uttala sig av radsla att sjalv aka illa ut.
Ansvaret ligger hos arbetsgivaren att ge den som ar drabbad det stéd och den hjalp
som behdvs.

Var behdver den storsta forandringen ske?

Arbetsmarknadens parter skall tillsammans komma 6verens om vad som galler
och hur fragan ska hanteras. Resonera tillsammans om hur man skall agera. Det
skall finnas en tydlig handlingsplan sa att alla inblandade vet hur de ska agera.
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Bilaga 2

Telefonintervju med llona Bjork Bovin,
socionom/arbetsmiljokonsult och forfattare.

Ser du nagon trend i de bakomliggande orsakerna till det psykiska valdet?
Muitt svar ar att det bland de som mobbar tyvarr finns fler i ledande position &n vad
jag forst trodde. | en bok jag last skriven av tva tidigare landstingsanstallda
framkom att det ar allt for vanligt att mobbning utférdes av chefer. Eftersom alla
chefer ar normséttare i sin organisation sa betyder det att dven fler bland de
anstallda far lara sig att det ar ok att frysa ut eller pa annat sétt mobba en kollega.
Brister i organisationen och i ledarskapet &r definitivt den allvarligaste och
viktigaste anledningen. Om en chef &r Oppen, tydlig i sin information och
kommunikation samt forsoker att halla samma avstand till alla anstéllda sa finns
inte s manga anledningar till oro for mobbning. Likasa att alla chefer maste gora
klart att de inte tolererar mobbning pa jobbet. Likasa att de har en gallande policy
i all enkelhet som visar pa att de kanner till problemet och har forberett sig for
eventuella héndelser. Varje nytilltrddd chef borde ge en slags "programférklaring™
for vad han eller hon har for varderingar och i denna programforklaring ocksa
uttala sin syn pa krankande sarbehandling. detta skulle man kunna gora till en
arbetsrattslig skyldighet om det fanns tillrackligt intresse fran politiska partier,
foreningar mm.

Vad tror du ar den storsta anledningen till att det, trots inférandet av
foreskrifterna 1993:17 &nnu inte skett ndgon markbar positiv forandring?
Det ar ju sa att mobbningen snarare okar an minskar precis som du séger trots att
det finns en foreskrift. Troligtvis ar lagstiftningen alldeles for "tandlos" for att fa
genomslagskraft. Det ar séallan nagon doms eller far betala skadestand. Jag var pa
ett seminarium i riksdagshuset i varas dar alla partier representerades och alla var
eniga om att detta ar ett stort arbetsmiljoproblem. Dar framgick ocksa av en av
talarna att Sverige i jdmforelse med andra EU lander har en av de svagaste
lagstiftningarna och att en forandring maste komma till stand. Sa kopplingen till
sanktionerna ar nog det viktigaste skalet till varfor ingen foréandring i positiv
riktning skett.
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Bilaga 3

Personlig intervju med Kerstin Roslind som blivit utsatt for
mobbning pa sin arbetsplats Kriscentrum foér utsatta
kvinnor, Malmo stad mellan aren 2006-2008. Kerstin ar idag
till foljd av mobbningen fértidspensionerad.

Hur yttrade sig mobbningen?

Jag forstod inte fran borjan att det handlade om mobbning. Ser det nu i efterhand,
vissa sma incidenter. Det borjade nar kriscentrum fick en ny hogre chef. Hon
valde ut de starka. Jag var en av dem. Jag var bland annat drivande i en anmaélan
till JAMO om léneforhojning och fick ratt. Precis efter det kom den nya chefen.
Jag blev forbjuden att anmadla ett barn som for illa till socialtjansten. Gjorde det
anda vilket jag ar glad for idag. Blev uppkallad till henne pa ett mote. Da hade jag
aldrig tréffat henne forut. Trots att jag hade inbokat besok med en tolk hos klient
sa blev jag uppkallad omedelbart. Forstod att nagot var fel. Det var ett
fruktansvart mote dar kommentarer pa hur jag sag ut falldes. Chefen sa att jag
hade en vecka pa mig att andra mitt beteende. Jag hamnade i chocktillstand. Sen
gick det utfor.

Det var bra kollegor och en bra arbetsplats dér vi arbetat Iange tillsammans. Nar
nya chefen och omorganisering skedde borjade problemen. Chefen anvande en av
mina kollegor som mobbare. Jag madde sa daligt att jag inte kunde sitta med den
kollegan. Drog mig undan vilket blev hotfullt, gomde mig pa toaletterna, vi hade
inga egna arbetsrum. | slutet nér jag sa saker bemottes jag bara med tystnad. Mina
klienter sag forandringen, tva av dessa har vittnat vilket betyder mycket. Aven
nagra fa kollegor har vittnat. Jag fick mindre i 16n dn de andra. Jag utsattes for
kritik som att jag viftade for mycket med armarna. Det &r personangreppen som
gor en sjuk. Jag hade inbokade modten med poliskandidater som ringde dagen
innan matet och sa ” jag fattar ingenting Kerstin men vi far inte komma till dig”
Jag begrep inte. Det var sadana smasaker. Mina klienter blev ifragasatta nar de
ringde och sokte min hjalp. Det var psykisk misshandel. Nar de misshandlade
kvinnor som jag arbetade med beskrev sina symptom kunde jag kdnna igen mig.
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Jag har alltid varit omtyckt tidigare. Att aldrig ha varit utsatt fér mobbning innan
gor det hela mycket chockartat. Herre gud vad har jag gjort for fel!? Att ga och
undra tog mycket av mig. Jag har idag fatt reda pa att alla anklagelser var
pahittade.

Vilket stod fick du fran dina kollegor?

Mina kollegor var med mig ett tag. Min narmsta kollega sa var tyst Kerstin vi
maste jobba underjordiskt. Bara var som vanligt och ta tillbaka din roll”. Fér mig
var det omojligt. Min narmsta chef var en dalig chef som inte klarade ledarskap.
Men det var inte hennes fel att mobbningen startade. Det fungerade sa lange hon
hade en béttre chef dver sig. Sen kom den nya chefen och skulle styra upp det
hela. Hon gjorde flera personer radda och fordndrade hela arbetsplatsen. Till slut
bemottes jag bara av tystnad fran mina kollegor. Det ar tystnaden som &r det
varsta. Det ar som Martin Luther King sa ”det ar de godas tystnad som &r varst”.
Det &r de som gjort en mest illa. De manniskor som jag trott pa.

Funderade du pa att saga upp dig?

Inte forsta aret, jag trodde det skulle ordna sig vid byte av forvaltning. Jag visste
inte att mobbning férekom nér jag drabbades. Stannade darfor kvar. Ville veta vad
jag hade gjort fel. Forstod inte, men ville forsta. Det ar 16nlost att forsoka har jag
forstatt nu i efterhand. Det kom nya klagomal fran chefsgruppen dar chefen satt.
Jag fick hela skulden for ett missforstand mellan mig och en kollega. Jag forstod
forst da att det var kort. Hade jag vetat det jag vet idag hade jag gatt med en gang.
For nu forstar jag hur farligt det ar att stanna.

Vilka tog du kontakt med?

Jag kom i kontakt med en férening mot mobbning och anmaélde snabbt till
Arbetsmiljoverket dar jag hade kontakt med en handledare i ett och ett halvt ar.
Kontaktade aven en privatjurist som lyckades forhandla fram ett avgangsvederlag.
Lokala facket deltog vid forsta motet med den hdgre chefen.

Jag hade inte haft en chans om jag inte haft det jobb jag haft. Jag arbetar mycket
med utsatta méanniskor och &r van vid myndighetsvarlden. Mina klienter & mina
forebilder som vagat s& mycket med sina liv. Utan erfarenheter fran mitt arbete
hade jag aldrig varit sa modig och kommit sa langt.

Hur var arbetsmiljoverkets (AV) reaktion?

Anmalde snabbt till AV och hade kontakt med en handledare i ett och ett halvt ar.
Mycket sympatisk man som jag kunde prata med. Men jag blev till slut frustrerad
eftersom de inte kunde gora nagonting. Jag bad dem att agera. Kéande viss
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tacksamhetsskuld trots att de inte agerade. Man blir latt lite for tacksam nar nagon
ar snall mot en. Nar mitt talamod tog slut bokade jag tid for mote med direktoren
pa AV. Jag spelade in detta samtal. Han sa att det fanns saker i mitt arende att
verkligen ifragasatta. Ska ni inte gora nagot fragade jag. ”Nej vi kan inget gora i
dessa &renden. Vi ska skydda den enskilde”.

Jag sa till handldggaren att jag ville tréffa honom och lamna éver mina handlingar.
Hans forslag blev da "ska vi traffas pa ett café?” jag begrep ingenting. Pa ett café,
du har val ett kontor? De som arbetar med fragan ar sjalva radda for amnet. Jag
kom till hans kontor och lamnade Gver mina handlingar. Da hade jag dven gjort en
polisanmalan. Polisen som handlagger arbetsmiljédrenden som sa ”jag véntar inte
in arbetsmiljoverket utan jag skickar det till aklagaren direkt” Sen vagade inte
aklagaren. Hon vagade inte och direktoren pa AV skrev att de inte kan yttra sig
utan arbetsgivarens version. Handlaggaren kontaktade arbetsgivaren men de ville
inte prata om mig. De visade honom istallet alla sina fina broschyrer om
krankande sarbehandling. Nu har de temadagar om det i Malmo stad. Nagon nytta
har det gjort tanker jag.

AV borde informerat mig fran allra forsta borjan att de inte gar in i enskilda fall.
Dér ringde och ringde jag upprepade ganger utan att de sa nagot om detta. Ringde
flera ganger och var fortvivlad och jatteledsen. Det star ingenstans i lagen varfor
de inte skulle ingripa vid mobbning. De ingriper ju vid fysiska arbetsmiljébrott.

Hur var fackets reaktion?

Det fackliga ombudet som deltog pa méten med den hogre chefen arbetade pa
lokala kontoret i Malmd, han byttes senare ut mot en annan. Jag forstod att de var
radda sjalva. De sa inget pa métena. Jag kande att jag skulle halla i mig och vara
tyst och ga med pa det de sa pa motena. De sa "du ar inte den forsta Kerstin” Men
varfor gjorde de inte nagot at det? sa jag. ”Nej nu samverkar man med
arbetsgivaren”. Facket forde inte ett enda protokoll pa nagot av métena. Fick
sedan fackligt ombud fran Stockholm som kom ner och hjélpte mig lite grann.
Arbetsgivaren Satte felaktiga diagnoser pd mig, pahittat. Det var mycket
krankande. De urséktade sig och sa att det var dataprogrammets installningar.
Varpa jag ringde till dataféretaget som sa att sadana instéllningar inte ens finns.
Jag stod pa mig mot facket. De kunde erbjuda mig sex manaders avgangsvederlag
alternativt omplacering. For det forsta var detta under min vérdighet. FOr det
andra ville jag inte bli omplacerad i Malm¢ stad. Absolut inte efter vad som hént.
Jag blev utredd pa en klinik i Lund som kunde konstatera ett samband mellan
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skada och mobbning. Fackliga ombudet vittnade och strackte sig till att jag i
nagon man blivit syndabock. Det ar inte vanligt att man nar sa langt med facket.

Hur reagerade polisen vid anmalan?

Jag gick till polisstationen dit jag brukade ga med mina kvinnliga klienter som
misshandlats. Polisen blev chockad. Det var sa ovanligt att han fick ga in till
chefen och radfraga. De rubricerade det som “brott mot arbetsmiljélagen” men det
finns inget anmalt fall som hittills lett till atal. Det gjorde inte mitt heller,
aklagaren la locket pa. Jag hade bandat material de inte ens ville ta emot.

Hur tog du myndigheternas avvisning, férvarrades din psykiska héalsa?

O ja, pa kvinnojouren kallade vi det for sekundart trauma nar vara klienter blev
nekade stod fran myndigheter. Och det var ju precis vad jag sjalv rakade utfor.
Det ar fruktansvart att hela tiden beh6va bevisa, bevisa och aterigen bevisa.

Hur gick processen med privatjuristen till?

Privatjuristen kom ner och hade forhandling med hogsta chefen. Hon sag pa
papperna hur illa det var. Jag satt i ett rum och madde jattedaligt da. Juristen
sprang ut och in mellan mig och chefen. De gick forst med pa ett ar. Nekade,
hamnade tillslut pa 18 manader plus advokatarvodet. Sen skrev de ett bra betyg
till mig. Jag skrev under och sa sa de att jag inte fick ta anstallning i Malmo forens
ar 2010. "men du vill val aldrig jobba har mer” sa chefen. Nej sa jag.

Det varsta ar att de fortsatte utsétta mig efter detta genom kontakt med
forsékringskassan nér de skulle bedéma min arbetsskada. De har gett mig avslag
och darfor gar jag nu till forvaltningsdomstolen med &arendet for att fa ut livranta.
Chefen 1jog tillsammans med psykologen pa foretagshalsovarden som ocksa &r en
”san” manniska. De sa till forsakringskassan att de var tvungna att rekommendera
ett utkdp av mig. Det fanns aldrig nagon rekommendation vilket jag har lyckats
bevisa idag. Jag ringde den hogre chefen och bad att fa tala med henne. Da la hon
bara pa.

Han var inte klok pa forsakringskassan. Han kontaktade bara de som han sag hade
gjort mig illa. Han kontaktade inte de som s3g nagot annat, inga vittnen.
Kontaktade bara de som kunde hjélpa honom att avsla min livranta. Det gar till pa
detta satt, vilket gor en radd. Man kanner sig inte trygg i samhallet.
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Nar slutade du pa arbetsplatsen? Vilken diagnos hade du da?

Mobbningen bérjade hdsten 2006 och jag kdptes ut hosten 2008. Blev sjukskriven
2007 pa halvtid. Depression och posttraumatiskt stressyndrom blev diagnosen. Ar
idag fortidspensionerad.

Hur har det som hant paverkat ditt liv?

Jag har lamnat Malmo stad. Det & min hemstad och nu klarar jag knappt av att
aka dit. Jag vill inte ha nagon kontakt med mina fore detta kollegor. Idag tar jag
lugnande tabletter nar jag umgds med folk utanfor familjen och néara
vanskapskretsen. Har darfor haft svart att halla kontakten med folk och upplever
att de tycker det ar svart att umgas med mig. Men man moter nya manniskor och
hittar nya vanner. Idag skulle jag inte klara hélften av det jag klarade av innan jag
drabbades av ett stressyndrom. Att aka till doktorn och ga och handla pa samma
dag kan vara for mycket. Aven kroppen tar stryk. Manga far fysiska
foljdsjukdomar som hjart- och karlsjukdomar. Jag fick sjalv cancer som en foljd
av den stress jag utsatts for, men ar idag frisk. Jag har haft mycket tur med lékare
och psykologer. Det finns de som blir felaktigt medicinerade med psykofarmaka.
Det man inte far glomma ar att den som ar utsatt far det mycket tufft ekonomiskt.
Hela familjen drabbas. Mina barn har inte haft den mamma pa fem ar som de &r
vana att ha.

Man blir mycket arg pa vagen. Man maste fa fram sin ilska for att orka fa igenom
sitt fall. Tillslut 1ar man sig ta plats och satter ner foten. Och da forstar man att det
ar det om gor en frisk. Hur manga omplaceringsfall finns det inte dar folk sitter
och mar daligt i nagon skrubb. Det ar jag glad att jag inte gor i alla fall. Nu har
jag mitt arende pa papper samlat. Jag har allt tackt. Skall snart upp till rattegang
for att yrka pa livranta. Har spelat in folk och samlat material som bevis till
rattegangen. Far jag inte det godkant i Forvaltningsdomstolen sa fungerar inte
rattssystemet. Jag vet att det finns de som hallit pa i 15 ar for att fa ut livranta.

Det har varit en lang resa. Det forandrar hela livet. Far man inte hjalp gar man
under. Jag har inte varit radd om mig forran nu. Forst nu borjar jag fa tillbaks
livsgladjen. Végen tillbaks &r lang.

Var i det svenska systemet anser du att den storsta forandringen behéver
ske?

Systemet idag fungerar inte. Och det géller att traffa pa ratt personer i systemet.
Det tyder pa en rattsosakerhet. Att det beror pa vilken lékare, fackligt ombud etc.
man kommer i kontakt med. Jag tror att det finns mycket korruption i samhéllet
som man inte trodde fanns. Att folk kdnner varandra har och dar.
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Jag tycker att man innan inférande av ny lagstiftning ska bérja folja de lagar vi
redan har. Det finns ju en lag. Vad galler brott mot arbetsmiljélagen har jag fragat
aklagare och riksaklagare vad preskriptionstiden ar men de kan inte svara, de vet
inte.

Kulturen behover forandras, annars kan man ha hur manga lagar som helst utan
verkan. Jag har sett i mitt arbete med misshandlade kvinnor hur lite betrodda de
blev. Man maste borja tro pa manniskor som soker hjalp och man skall inte ha
andra intressen med sin verksamhet an att hjalpa de som soker stod. Idag &r det
andra intressen som gar fore. Da blir det farligt att sdga ifran om nagot gar fel. Da
blir man besvarlig. Jag tror att det ligger ett problem dér. Det &r darfor till
exempel lakaren eller kollegor inte sager ifran, det ar for farligt. Lakarna ar radda
att berra amnet, troligen for att det finns sa mycket mobbning pa deras egna
arbetsplatser. Jag har kontakter med hemtjanstpersonal som ser sa fruktansvarda
exempel pa mobbning fran chefer. Men sager de ifran sa ryker de. Jag tror att vi
far sluta i det har landet med installningen att vi inte far vara olika. Man skall
passa i en viss norm och man far inte vifta for mycket pa armarna eller utméarka
sig pa nagot satt. Att man pratar om problemen ar viktigt. Alla gor vi fel. Nar jag
gor nagot fel, sag till mig med en gang. Istallet for att ga bakom ryggen som vi
gor i det har landet. Skvallret som rader.

Jag tror mycket pa den yngre generationen, Jag har svart att se dem stanna kvar
och finna sig i denna behandling. De verkar starkare &n min generation.

Hade du velat stélla arbetsgivaren infor ratta i domstol om det var mojligt?
For min egen del behdver inte den hdgre chefen bli stalld mot védggen, jag
forsoker ga vidare i livet nu. Men for andras skull sa hon inte gor fler personer
skada. Speciellt eftersom det fackliga ombudet sa ”du &r inte den forsta”.
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Bilaga 4

Telefonintervju med A.K, Ombudsman Unionen.

Hur hanterar ni normalt sett de fall av krankande sarbehandling som anmals
till er, vilka rutiner finns?

Sa snart vi fatt kdinnedom begér vi samtal med inblandade. Det kan antingen vara
medlemmen som begér hjélp eller s& kommer signalen fran facklig representant
pa arbetsplatsen. Under samtal med berdrda pa arbetsplatsen ber vi att fa ta del av
vad arbetsgivaren vidtagit for atgarder. Finns inget dokumenterat pa detta kan vi
genom lagliga medel krava atgarder. Ofta begar vi da att atgarder skall vidtas
inom en vecka da vi vill ha en handlingsplan fran arbetsgivaren.

Processen far tva helt olika utfall beroende pd om mobbningen sker mellan
arbetsgivare och arbetstagare eller mellan kollegor. Om arbetsgivaren &r en som
mobbar forsoker vi ga ett steg upp i foretaget och diskutera problemet med en
hogre chef eller VD:n. En chef som utsétter andra for krankande sérbehandling
kan ju inte doma sig sjalv. Vid vidare forhandling utgar vi, beroende pa
omstandigheterna, fran AML eller arbetsratten.

Anviander vi oss av arbetsratten handlar det ofta om att den anstallde far
kompensation och slutar pa foretaget. Det vill sdga ett utkép gors. Gar vi istéllet
via arbetsmiljélagen kraver vi en handlingsplan av arbetsgivaren och forsoker 16sa
de bakomliggande orsakerna i arbetsmiljon. Om vi gor beddmningen att det finns
stora brister i foretagets arbetsmiljo gor vi en Oversyn over hela miljon pa
arbetsplatsen och gar igenom dokumentationer som finns och kan till exempel
krava att foretagshalsovarden med beteendevetare blandas in, vi forsoker hitta
orsakerna till problemet.

Det hander sallan att vi skickar var rapport till arbetsmiljoverket. Detta beror
delvis pa att rapporten blir en offentlig handling nar den hamnar dar. Detta
skrammer arbetsgivare och andra inblandade. Detta kan dock gora att
arbetsgivarna bli samarbetsvilliga och vi lyckas ofta komma 6verens pa ett bra
satt.
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Vi bevakar sedan att atgarderna utfors och kan ordna bland annat
arbetsmiljéutbildningar eller team-buildingkurser for att arbetsmiljon ska
forbattras. Det fungerar ofta bra, mycket beror pa arbetsgivarens installning och
kunskap. Det varierar mycket fran arbetsplats till arbetsplats.

De flesta fallen stannar vid lokal forhandling. Nar ofta en dverenskommelse som
bada parter &r ndjda med. Vi talar om for arbetsgivaren inneborden av att vi gar
vidare till nasta instans, det vill sdga att detta kan leda till att verksamheten blir
lidande av att vi processar och att kostnaderna kan accelerera. Sa lange en process
ager rum kan vi inte komma fram till en slutlig 16sning. Att driva fallet till
arbetsdomstolen blir en langdragen process da forst forhandling pa central niva
maste ske. Det skall da finnas principiellt viktiga skal for att driva fallet sa langt. |
fraga om den drabbade &r det inte heller sakert att denne orkar med denna langa
process utan det mest fordelaktiga bruka vara att komma Overens om viss tids
arbetsbefrielse for aterhamtning och vi kan ibland forhandla oss till att
arbetsgivaren skall tillhandahalla med halsovard och behandlingar.

Varfor ar det ibland svart for facket att ta den utsattes parti? vad ar
huvudorsakerna?

Facket blir i vissa fall javigt nar mobbning utspelar sig mellan kollegor som bada
tva ar medlemmar. Vad vi da forsoker gora ar att reda ut och forsta bada parterna.
| vissa fall &r utkop det mest lampliga tillvdgagangssattet om den drabbade mar
extremt daligt och inte klarar av att vistas pa arbetsplatsen. Finns det en koppling
mellan ohélsa och det som sker pa arbetsplatsen ar det oftast mer lampligt att gora
ett utkdp. Dock kravs dven att man i samma veva atgardar arbetsmiljon sa att inte
nya arbetstagare faller offer.

Om orsaken till mobbningen beror pa att endast en individ har till exempel
psykopatiska drag och forstor for hela arbetsplatsen forsoker vi hitta en annan
I6sning. Vi omber arbetsgivaren att ta ett allvarligt samtal med denna person. Om
ingen forbattring sedan sker skall den personen kunna ldmna arbetsplatsen.
Genom till exempel reglerna i LAS. Arbetsgivaren kan da exempelvis komma
med argumentet “Denna person har asamkat féretaget ekonomisk skada genom
sitt beteende”.

Ser ni nagon trend i de bakomliggande orsakerna till det psykiska valdet?

Det jag ofta beméts av ar den bristande kunskapen hos arbetsgivaren om
arbetsmiljo och arbetsmiljolagen. Pa arbetsplatser dar jag kommit i kontakt med
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krankande sérbehandling har kunskapen i princip varit obefintlig. Arbetsgivaren
har inte en susning. Det kan ocksa bero pa sjalva ledarskapet. Chefer har inte
alltid nédvéandiga kunskaper om ledarskapet. De har ofta blivit chefer for att de &r
experter pa nagot men de har ingen expertis i att vara ledare. Detta faktum gor att
det latt sparar ur pa arbetsplatsen.

Var finns de svarigheterna med att 16sa mobbning och var i systemet behdver
en forandring ske for att battre kunna bekampa problemet?

Det ar svart att vara objektiv, ord star mot ord och alla tolkar olika. Jag har haft
besvarliga fall nér de som anmaler att de blivit utsatta for krankande behandling
sjalva blir anklagade av sina kollegor for att vara de som mobbar. Det galler da att
kunna tillampa ett objektivt synsatt. Min erfarenhet ar att arbetsgivaren oftast har
mycket daliga kunskaper i arbetsmiljolagen. Detta skulle kunna &ndras genom att
gbra det obligatoriskt for alla chefer att skaffa sig kunskap om AML. Mer
kunskap gor att arbetsgivaren sjalv kan lI6sa problemen innan de hinner utvecklas
till allvarligare fall.
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Bilaga 5

Personlig intervju med Barbro Ostling, Konsult,
beteendevetare och forfattare.

Hur ser ditt arbete med mobbning ut?

Jag har uppdrag i bade privat och offentlig sektor. De senaste aren har det varit
industri och serviceforetagen i forsta hand. Jag arbetar framforallt med
utbildningar och formedlande av kunskap. Se till att fa igang den forebyggande
processen pa foretaget men sen har jag daven vid nagra fall varit inkopplad som
stodperson at personer som blivit mobbade.

I vilket tillstand befinner sig de mobbade du arbetar med och hur hjalper du
dem?

De personer jag hjalp har varit illa tilltygade. De har tappat sjalvfortroendet av
mobbningen. Detta beror pa att det spontana man téanker nar man bli utsatt ar "det
ar mitt fel” jag har handlat fel. Sa grubblar man och altar och sa blir man anklagad
igen. Tillslut sjunker sjalvfértroendet och blir sa knappt att man inte hittar nagon
utvég. Det &r da alla negativa konsekvenser som sémnbrist, angest depression etc.
tar vid. Det tar sin tid innan de utsatta da reparerar dessa skador. Har du en gang
blivit ordentligt mobbad tar det tid innan du glémmer och kommer 6éver. Eftersom
den drabbade tolkar det som att det ar deras eget fel forstar de inte att det ar
mobbning det handlar om. Det &r en riktigt besvarlig situation. Daremot brukar
det vara nagon i omgivningen som ser detta och ibland konstaterar att "det dar &r
inte okej”. For manga ar sedan hade jag ett mobbningsfall dar personen i fraga
aldrig forstod att han var mobbad. Det handlade om ett arbetslag som hade en
l6nebidragsanstalld hos sig som var latt forstandshandikappad. De trivdes bra med
honom men varje fredag sa de at honom att kopa rakmackor till hela arbetslaget.
Han med sin lilla 16n skulle da finansiera detta och kande att det var nagot han
behovde gora for att fa vara med i géanget, trots att det kostade nastan hela hans
I6n. Dér var det en nyanstalld i gruppen som reagerade och slog larm. ”han vill ju
bjuda” sa de andra da. Och det berodde ju pa att han inte forstod béttre.
Arbetslaget forstod inte riktigt heller vad de utsatte honom for, de ténkte sig inte
for da de tyckte att han verkade vilja gora det.
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Ibland rekommenderar jag personen att inte vara kvar pa arbetsplatsen eftersom
mobbningen gravt sa djupa sar, for deras egen hélsas skull behdver de soka sig
vidare. De behover da arbetsgivarens hjalp att soka sig vidare och dar kan
arbetsgivaren gora en jatteinsats genom att delvis hitta ny tjanst inom den egna
organisationen eller inom en annan organisation. Har man en gang blivit riktigt
krankt har man hemskt svart att se sina motstandare i 6gonen. Det later fasligt
oréattvist att de mobbade ska fa sluta men det &r av rena hélsoskal.

Valdigt manga som blir krénkta vill ha en ursékt och de far de véldigt sallan. Som
mobbad maste man ge upp den tanken. Det ar sa fyllt med skam i alla
mobbningssituationer. Bade for den som mobbas och mobbar. Alla vill skydda sig
sjalva. Pa foretag blir allt offentliggjort.

Jag tror att tidigare erfarenheter i livet spelar in pa hur man reagerar pa mobbning.
Om du blir drabbad av mobbning beror din reaktion hemskt mycket pa
uppvaxtfaktorer och tidigare arbetsplatserfarenheter. Om jag har rakat ut for
olyckliga handelser eller haft en jobbig tillvaro da reagerar jag starkare &n om jag
ar en trygg person med stabila livsomstandigheter. Det finns ingen entydig bild av
vilka som drabbas och inte. Det finns inget vaccin mot mobbning. Vems om helst
kan drabbas. Det ar omstandigheterna som gor att vi blir mobbade och da gar
bristerna oftast att hitta i arbetsmiljon. Da ar det olyckligt om det drabbar en
person som ar extra kanslig dad kan mobbningen fa mycket dramatiska
konsekvenser. Alldeles for manga sjalvmord ér till foljd av mobbning. 100-300
per ar. Det ar forskrackligt.

Ser du nagon trend i de bakomliggande orsakerna till det psykiska valdet?

Jag ser exempel pa alla typer av mobbning. Nar chefen mobbar eller nar ett helt
arbetslag gar emot chefen. Alla vagar forekommer. Som sagt det finns inget
vaccin mot att komma undan mobbning, du vet aldrig vem som drabbats och
orsaken till detta. Min erfarenhet sager att pa en arbetsplats dar man har en bra
dialog mellan chefen och anstéllda med fungerande arbetsplatstraffar med hogt i
tak dar alla kommer till tals och dar de anstdllda kénner en delaktighet
forekommer det ingen mobbning. Det mesta gar att urspara ur arbetsplatsens
utformning. Hur jobbet organiseras och hur delaktiga ménniskorna &r. Min
grundinstélining ar att ménniskor &r goda. Det innebér att om jag utsatts som god
person for extrema forhallanden kan det locka fram sidor hos mig som inte &r sa
goda. Och da kan jag ocksa mobba. Det ar sallan en personlig defekt som gor att
vi blir mobbade utan det & omstandigheter som lockar fram det beteendet. Darfor
ar jag helt vertygad om att skulle vi fa val fungerande arbetsplatser sa skulle
problemet minska jattemycket. Psykopater finns dverallt och kan darfér hamna
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lattare i situationer dar denne beter sig illa mot andra. Men jag ar inte beredd att
séga att alla som mobbar &r psykopater. Jag tror att vanliga méanniskor agerar illa
pagrund av omstandigheterna. Sa det ar en arbetsmiljofraga.

Vad tror du ar den stdrsta anledningen till att det, trots inférandet av
foreskrifterna 1993:17 &nnu inte skett ndgon markbar positiv forandring?
Det blir ofta ord mot ord och framforallt en stark fornekelsefas. vi har inte gjort
nagot”. Detta bidrar ocksa till osakerheten hos de mobbade, som borjar ifragasatta
sin egen verklighetsuppfattning. Att skriva ner allt man blir utsatt for kan vara en
stor hjalp att fa upprattelse. Och ett satt att inte tappa fotfastet och ifragasatta sin
verklighetsuppfattning. Den I6mskaste formen &r den psykologiska manipulativa
mobbningen. Den mer fysiska mobbningen &r sa konkret och mer latthanterlig.
Men mer subtila former & mycket svarare. Det a& mobbningsoffret som har
tolkningsforetrddet. Den som har upplevt det har upplevt det. Det dr sant for den
personen. Det maste bejakas mer. Manga chefer tror inte att det ar sant nar de
drabbade beréattar vad de varit utsatta for. De vill inte ingripa och tycker att det &r
jobbigt. Just det att inte bli betrodd &r vanligt inslag i mobbningssituation. ’sa dar
kan ingen ha gjort, kan du inte ha inbillat dig” etc.

Hade mobbning haft en traditionell koppling till arbetsmiljon hade man lagt ner
miljoner atgéarder och hur mycket tid som helst pa att stoppa problemet. Men det
héar raknas inte pa samma satt. Det finns inte med i arbetsskadestatistiken eller
olycksstatistiken. Mobbning bara ar. Som nagot diffust som ingen vill ta i. Jag har
en idé om varfor det ar en sa stor skillnad mellan Frankrike och Sverige. Det rader
sa skilda traditioner. | Frankrike har man alltid framjat individens ratt, det har
demonstrerats pa barrikaderna i flera hundra ar. Det &r inget skamligt att sta upp
for sin egen rétt. | Sverige finns inte samma individuella traditioner. Man vill inte
garna std i fokus och fa rattslig provning. Finns ingen bra stodfunktion. Jag var pa
ett seminarium dar forskare och andra experter hdvdade att det vi behdver i
Sverige ar en fristdende juridisk instans. Dit individen kan fa stod genom hela
rattsprocessen. For da skulle vi formodligen fa hemskt mycket fler anmélningar
och rattsliga prévningar. Det &r i vara svenska traditioner det brister. Folk vill inte
sta i fokus. Ofta ord mot ord och folk tycker det ar jobbigt nog att ha blivit utsatta.

Medvetenheten éver den formella biten har definitivt 6kat, men darifran till att
aven forandra beteendet ar det som behovs satsas mer pa. Idag kommer det mer
och mer foretag som har policys mot krankande sarbehandling, men utifran detta
behdver man ocksa jobba aktivt med detta. P4 en organisation jag har arbetat med
menade personalen att en av cheferna mobbade. Chefen var med pa utbildningen
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jag holl i och visade inte pd minsta vis att det har har berért henne i
Overhuvudtaget. Om man inte kommer fram till en insikt hos de ber6rda
personerna spelar det ingen roll hur mycket utbildning man ger. Da ar det nagon
annan som maste satta stopp och séga till den att nu har det gatt for langt. ”Nu
maste du ta tag i den har fragan”. Det kraver mycket mod.

Jag har st6tt pa nagra fa organisationer som ger sin personal en uthildning i
krankande sarbehandling och diskriminering sa jag ser en klar och tydlig tendens
till forbattring 1 att uppmérksamma &mnet mer. Det hdnder saker. Men det
kommer ta tid.

Var behover en forandring ske?

Det maste ske en forandring. Jag tycker att det behdvs mycket mer forskning inom
omradet och framforallt mer forebyggande arbete. Mobbning ar en organisatorisk
fraga och en fraga om arbetsmiljo. Handlar om att skapa en hogre medvetenhet
hos chefer som har ett jatteansvar har. Att se till att arbetsmiljon sakerstalls. Att
det sker raka dialoger vid konflikter, att folk &r delaktiga, sker aterkoppling pa
arbetsinsatser etc.

Det forsta steget ar att erkanna att mobbning forekommer och sen titta pa sin egen
organisation. Vad kan vi gora for att fa en forbattring? Det ar ett gemensamt jobb,
ett gemensamt ansvar dar alla ar delaktiga i att bygga upp en god arbetsmiljo. Alla
aktorer ska ha samverkan. Finns ingen samverkan kommer det dnda bara bli
motsattningar. Bra lyhorda chefer kravs. Mer kraft pa chefsutbildningar. Ofta ar
cheferna mer resultatinritade och tar inte med den psykosociala biten. Det kraver
modiga chefer, chefer som tydligt visar att det hér ar okej och det har ar inte okej.
Som sitter stopp sa fort sma tendenser till mobbning visar sig. Redogor vilka
vardegrunder som galler pa foretaget.

Det ar forvanansvart att sa fa fall gar till domstolen, eftersom sa manga
mobbningséarenden finns. Ett rattssystem bor inforlivas som vérnar om individen
som ar mobbad. Sa den personen vet att om jag ger mig in i processen kommer
jag bli val behandlad. En stodinstans med kompetens. “Ett litet mobbingverk”. Jag
haller med om att en tydligare lagstiftning kravs och kanske skulle ha viss
Overbyggande effekt men jag tror egentligen inte att man kan straffa folk for sina
garningar. Jag tror mer pa att lyfta fram de goda exemplen fran fungerande
arbetsplatser. L&ra av varandra. Visa hur mycket foretaget vinner &ven
resultatmassigt pa att tillampa en battre arbetsmiljo. Det ar 16nsamt och det maste
lyftas fram. Det &r viktigt att foretaget har tydliga rutiner om vart den mobbade
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skall vanda sig och hur chefen skall hantera detta. En del foretag har detta vilket
gor att folk vet hur de ska agera.

Det handlar mycket om att ha turen att traffa modiga méanniskor som vagar sta for
det moraliskt ratta. Jag har traffat manga manniskor som resonerar med
installningen “det ar inte 16nt att ingripa, det & anda ingen som bryr sig om vad
jag sager.” Har behover man skapa ett hopp hos dessa manniskor och fa dem att
forsta sin betydelse i fragan. Och fa dem att forsta att dem ar delaktiga. Jag kan
kanna att det &r personlig bekvamlighet som ligger bakom detta beteende. Att man
rattfardigar att inte ingripa genom detta synsétt.

Arbetsmiljolagen sager att vi maste kunna forstd och respektera varandras
olikheter, det &r jatteviktigt att man l&r sig vanlig respekt. Man behdver inte édlska
varandra men att vara hovlig och artig kan man krava pa en arbetsplats. Om det &r
en person som &r jobbig att ha och gora med maste chefen ta enskilt samtal med
denna person och informera om vad denna person goér fel och var en forbéattring
behover ske. Sen ska en uppfoljning ske. Man maste ge denna person en chans att
forandra sig. Hemskt manga manniskor gar istallet och skvallrar hos chefen eller
snackar bakom ryggen. Chefen bor har hanvisa arbetstagarna att ta upp problemen
med varandra direkt. Mobbning kan inte 16ss i gruppsamtal. Det &r for kénsligt
amne. Forst behdver enskilda samtal ske innan gruppsamtal kan &ga rum. Vi ska
inte ha rattgangar pa arbetsplatsen. Det ar ingen domstol vilket det latt blir om
man tar upp problemet i grupp.
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Bilaga 6

Franska lagtexter

Art. L 122-49 Loi n°2002-73 (Code du travail)

Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de
harcélement moral qui ont pour objet ou pour effet une
dégradation des conditions de travail susceptible de porter
atteinte a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physique
ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet
d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, notamment
en matiére de rémunération, de formation, de reclassement,
d'affectation, de qualification, de classification, de promotion
professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat
pour avoir subi, ou refusé de subir, les agissements definis a
I'alinéa précédent ou pour avoir témoigné de tels agissements
ou les avoir relatés.

Art 222-33-2 Code pénal

Le fait de harceler autrui par des agissements répétés ayant
pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de
travail susceptible de porter atteinte a ses droits et a sa
dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de
compromettre son avenir professionnel, est puni d'un an
d'emprisonnement et de 15000 euros d'amende.

59



Bilaga 7

Diagram over andel sysselsatta enligt
arbetsmiljoundersokningen som utsatts de senaste 12 man
for mobbning fran chefer eller arbetskamrater (Kalla SCB).
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