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Fragan om anstéllningsrelaterade krav mot arbetsgiva-
re har under senare ar tilldragit sig ett 6kat intresse.

I Sverige finns sedan den 1 maj 1999 tre nya lagar
med forbud mot diskriminering i arbetslivet. Dessa
lagar kompletteras av éldre regler om bland annat
anstéllningsrelationers bevarande.

Motsvarande lagstiftning finns i USA och har dar
givit upphov till stora mangder erséattningskrav. Vissa
traditionella férsékringsformer tangerar omradet for
anstéllningsrelaterat ansvar. For fullstdndigt férsék-
ringsskydd kravs dock séarskild "employment practices
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Antalet ersdttningskrav mot arbetsgivare i
USA har under de senaste dren vuxit lavin-
artat. Fenomenet tycks ocksa sprida sig till
andra delar av virlden, i forsta hand till de
anglosaxiska linderna men &dven utanfor
dessa. Fran risksynpunkt dr dock USA helt
dominerande.

Avsikten med denna artikel dr att belysa
vissa begrinsade fragor om arbetsgivares
ansvar mot arbetstagare utanfér omradet for
rent fysiska skador. Vi skall koncentrera oss
pa reglerna om arbetsgivares ansvar mot
arbetstagare eller arbetssokande for diskri-
minering, trakasserier eller obefogad upp-
sdgning. Detta svarar mot kdrnan i de inter-
nationella forsakringar som finns for “employ-
ment practices liability”. I sak begrinsar sig
framstillningen till Sverige och USA.

liability insurance”.

Anstaéllningsrelaterat ansvar
i Sverige

En grundlidggande tanke i svensk arbetsriitt
dr att anstédllningsforhallanden normalt skall
vara obegrinsade i tiden och att arbetsgiva-
ren inte utan vidare skall kunna sédga upp ett
anstéllningsavtal. Dessa principer uttrycks i
lagen om anstédllningsskydd, som giller an-
dra dn personer i offentlig anstillning, sa att
anstéllning skall vara “tills vidare” samt att
uppsidgning fran arbetsgivarens sida skall
vara “sakligt grundad”. Avtal om tidsbe-
grinsad anstillning far bara ingds i vissa i
lagen uppriknade fall om inte kollektivavtal
eller sidrskild forfattningsforeskrift medger
annat. Saklig grund for uppsigning forelig-
ger inte om det &r skiligt att krdva att arbets-
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givaren erbjuder arbetstagaren annat arbete
hos sig.

Om en arbetsgivare ingar oacceptabla tids-
begrinsade anstéllningsavtal eller sidger upp
anstillda utan saklig grund, adrar han sig
skadestandsansvar. Skadestand utgér savil
for 16n och ekonomisk forlust som for den
kriankning lagbrottet innebdr, s.k. allmént
skadestand.

Fran och med den 1 maj 1999 giller tre nya
lagar om diskriminering i arbetslivet. Dessa
iar lag om atgirder mot etnisk diskriminering
i arbetslivet, lag om forbud mot diskrimine-
ring i arbetslivet av personer med funktions-
hinder och lag om férbud mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av sexuell liggning. En
lag mot etnisk diskriminering har funnits
sedan den 1 juli 1994 men den tidigare lagen
kritiserades for att vara "tandlos” och har nu
alltsa ersatts. Sedan 1991 géller ocksa férbud
mot konsdiskriminering enligt jamstélldhets-
lagen. De nya diskrimineringslagarna ir i
allt vésentligt uppbyggda efter samma mons-
ter och kan 6versiktligt behandlas i ett sam-
manhang.

Kirnan i diskrimineringslagarna dr forbud
mot diskriminering av arbetstagare eller ar-
betssokande pa grund av etnisk tillhorighet,
funktionshinder, sexuell ldggning eller kons-
tillhorighet. Saval direkt som indirekt diskri-
minering forbjuds. Med indirekt diskrimine-
ring avses att en arbetsgivare tillimpar en
bestimmelse, ett kriterium eller ett forfa-
ringssitt som framstar som neutralt men som
i praktiken sarskilt missgynnar den diskrimi-
nerade. Lagarna innehaller ocksa krav pa att
arbetsgivaren aktivt ska utreda fall dar ar-
betstagare kidnner sig trakasserade. Om det
vid en sadan utredning framkommer uppgif-
ter som styrker misstanken om trakasserier,
dr arbetsgivaren skyldig att vidta atgérder for
att forhindra fortsatta trakasserier.

Tillsynen o6ver diskrimineringslagarnas
efterlevnad utdvas av ombudsmannen mot
etnisk diskriminering (DO), Handikappom-
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budsmannen, ombudsmannen mot diskrimi-
nering pa grund av sexuell liggning (HomO)
samt Jamstilldhetsombudsmannen (JimO).
For att kunna utéva en aktiv tillsyn har
ombudsminnen ritt att begédra upplysningar
av arbetsgivare som har en motsvarande skyl-
dighet att lamna uppgifter till ombudsmin-
nen. Fullgor arbetsgivaren inte sin upplys-
ningsplikt kan ombudsmannen vid vite fore-
lagga arbetsgivaren att fullgora sin skyldig-
het. Man har ocksa inriittat en nimnd mot
diskriminering vilken bland annat har till
uppgift att prova arbetsgivares 6verklagande
av ombudsménnens vitesforeldgganden. Den
viktigaste sanktionen vid brott mot diskrimi-
neringslagarna dr dock fortfarande skade-
stand.

En arbetssokande som diskrimineras i an-
stillningsforfarandet har rétt till allmént
skadestand men inte till skadestand for forlo-
rad 16n eller ekonomisk forlust. En arbets-
tagare som diskrimineras har ocksa ritt till
allmint skadestand men dessutom till ekono-
miskt skadestand om kriankningen innebér
lonediskriminering, arbetsledningsatgird,
uppsédgning, permittering eller annan ingri-
pande atgidrd mot arbetstagaren. Ekonomiskt
skadestand utgér for den ekonomiskt métbara
skada som drabbat en arbetstagare vid diskri-
minering och kan till exempel beriknas som
skillnaden mellan faktisk 16n under en viss
period och den 16n den anstillde ritteligen
borde haft.

En arbetsgivare som inte fullgor sin skyl-
dighet att utreda och vidta atgirder mot tra-
kasserier blir skyldig att utge allmént skade-
stand for den krinkning som arbetstagaren
utsitts for.

Aven i fall d en arbetstagare utsitts for
repressalier pa grund av anmilan om diskri-
minering pa arbetsplatsen blir arbetsgivaren
skadestandsskyldig. Denna skadestandsskyl-
dighet avser bade allmint och ekonomiskt
skadestand.



Employment practices liability
i USA

Vad betriiffar synen pa anstillningsforhal-
landet finns en grundliggande skillnad i
synsitt mellan svensk och amerikans arbets-
ritt. Utgangspunkten i USA ir den sa kallade
“employment-at-will”’-doktrinen, vilken in-
nebir att bade arbetsgivare och arbetstagare
ar fria att avsluta ett anstillningsforhallande
ndr som helst, med eller utan angivande av
sdrskilda skil for detta. Principen har emel-
lertid modifierats i réttspraxis och numera
anses arbetsgivare ofta ha en skyldighet att
uppritthélla anstillningsforhallandet om inte
goda grunder finns for uppsidgning. Ett sitt
for arbetsgivarna att skydda sig mot krav
avseende obefogad uppsdgning, “wrongful
termination”, &r att klart och tydligt markera
att "employment-at-will” skall gilla for an-
stillningsavtalet. Det &r till exempel inte
ovanligt att man finner en “employment-at-
will statement” i fOretagets personalhand-
bok, “employee handbook™.

I USA finns sedan gammalt lagstiftning
om forbud mot diskriminering och trakasse-
rier. Nedan foljer en kort presentation av
nagra visentliga federala réttsakter pa omra-
det:

e Title VII of the Civil Rights Act of 1964.
Forbud mot diskriminering pa grund av
etnisk tillhorighet, hudfirg, kon eller reli-
gion.

e The Age Discrimination in Employment
Act (ADEA). Forbud mot diskriminering
av personer over 40 ars alder.

o The Americans with Disabilities Act (ADA).
Forbud mot diskriminering av personer
med funktionshinder.

e The Equal Pay Act (EPA). Forbud mot
konsrelaterad 1onedifferentiering for arbete
som kriver likvirdig kompetens och inne-
bir likvérdigt ansvar.

e The Family and Medical Leave Act of
1993. Ger anstillda ritt till 12 veckors

obetald ledighet under en tolvménaderspe-

riod for vissa familje- eller hilsoskdl.

Vid inforandet av the Civil Rights Act of
1964 tillkom the United States Equal Employ-
ment Opportunity Commission (EEOC), ett
federalt forvaltningsorgan med uppgift att
overvaka jamstilldhetsfragor pa arbetsmark-
naden. Vid klagomal fungerar EEOC som
forsta instans. Provningen kan utmynna i att
EEOC utfardar ett “right to sue letter”, var-
efter talan i domstol skall vickas inom viss
tid.

1991 genomfordes vissa fordndringar och
tillagg till Title VII of the Civil Rights Act
som kom att fa avgorande betydelse for ritts-
utvecklingen. Dels infordes mdjligheten till
juryprovning i domstol, dels inférdes mojlig-
heten for domstolarna att utdéma s.k. ’puni-
tive damages”, bestraffande skadestand som
kan utgora flera multiplar av sjdlva skade-
ersittningen. Inforandet av juryprévning och
mdojligheten till punitive damages” brukar
anforas som de viktigaste skilen till de senare
arens explosionsartade utveckling av antalet
krav avseende “employment practices liabi-
lity” i USA. Aven nyhets- eller publicitets-
virdet for dessa krav brukar nimnas som
processdrivande. De flesta kraven avser
obefogad uppsidgning, diskriminering eller
sexuella trakasserier.

Employment Practices Liabi-
lity Insurance - EPLI

Forsidkringsskydd for anstidllningsrelaterat
ansvar, "Employment Practices Liability In-
surance” — EPLI, har blivit en pa senare ar
alltmer uppmérksammad fraga dven utanfor
USA. Detta giller framfor allt i europeiska
foretag med verksamhet i USA. Fragan har
stdllts om inte vissa av de traditionella an-
svarsforsidkringarna for foretag och industri
faktiskt ticker anstidllningsrelaterat ansvar.
Pa detta omrade rader fortfarande viss oklar-
het men faktum ir att forsdkringsindustrin
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blir alltmer obenédgen att acceptera anstéll-
ningsrelaterat ansvar under annan dn for
dndamalet sirskilt tillskapad forsikring.

For Sveriges del kan forst och framst kon-
stateras att arbetsskadeforsidkring och TFA
endast ersitter arbetsskada med vilket forstas
olycksfall eller annan skadlig inverkan i ar-
betet. Skador av psykisk natur anses normalt
inte som arbetsskada. For de fall dér arbets-
skadeforsékring eller TFA inte tridder in gil-
ler det allménna skadestandsansvaret.

I skadestandslagen finns en tydlig och
grundldggande uppdelning av olika skade-
typer. Hér talas om sakskada, personskada
och ren formogenhetsskada. En sérskild re-
gel, skadestandslagens 1 kap. 3§, anger att
bestimmelserna om skyldighet att ersitta
personskada ocksa skall tillimpas i fraga om
lidande som nagon tillfogar annan genom
bland annat olaga diskriminering och vissa
andra former av krinkning. Formuleringen
tyder ndrmast pa att krinkning av detta slag
skall betraktas som en sérskild form av per-
sonskada men detta dr inte oomtvistligt. All-
min ansvarsforsidkring for sak- och person-
skada som meddelas av svenska forsiakrings-
givare anses normalt inte tdcka diskrimine-
ring eller annan liknande krinkning.

I USA har diskuterats huruvida skade-
ersittning for anstdllningsrelaterade krav
skulle kunna utga fran "worker’s compensa-
tion insurance”. Forsikringen innehaller tva
delar: del 1, "worker’s compensation insu-
rance” som ersitter fysisk arbetsskada och
del 2, “employer’s liability insurance” som
utgor en tillaggsforsdkring for annan arbets-
skada @n sddan som ersitts under del 1.
“Employer’s liability insurance” tangerar om-
radet for krav till foljd av obefogad uppsiag-
ning, diskriminering eller trakasserier. Manga
forsakringsgivare gor dock numera direkta
undantag for sadana anstillningsrelaterade
krav.
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Vad giller allmidn ansvarsforsidkring for
sak- och personskada i USA, tidcker dessa
normalt skador till f6ljd av “bodily injury”
eller ”personal injury”. Sirskilt genom pa-
stdenden om “emotional distress” har an-
stillningsrelaterade krav i vissa fall funnit
sin vig till ersdttning ur allmin ansvarsfor-
sikring. Forsidkringsgivarna forsoker dock
att begrinsa mojligheterna till ersittning for
anstillningsrelaterade krav fran allmén an-
svarsforsikring.

En forsidkringsform vars anknytning till
anstéllningsrelaterade krav haft ungefar sam-
ma utveckling i Sverige som i USA &r VD-
och styrelseansvarsforsikring. Savil ameri-
kanska som svenska forsdkringsgivare bor-
jade for ett antal ar sedan genom tilldgg till
VD- och styrelseansvarsforsidkringen med-
dela skydd for anstillningsrelaterade krav
som riktades direkt mot styrelseledamoter
och andra personer i ledande stillning. Dér-
emot var man till en borjan restriktiv med att
meddela skydd under denna forsikringsform
for krav mot bolaget. Det skulle fora alltfor
langt att i detta sammanhang beskriva en-
skilda personers ansvar for anstéllningsrela-
terad skada. Vi skall bara konstatera att det
omedelbara ansvaret normalt avilar arbets-
givaren, dvs. bolaget.

Den som i dag vill uppna ett heltdckande
forsdakringsskydd for anstillningsrelaterat
ansvar kan bara rekommenderas att kdpa
separat “employment practices liability
insurance”, EPLI. Sadan forsikring ticker
anstillningsrelaterat ansvar bade for bolaget
och enskilda personer med personligt ansvar
for bolagets verksamhet och skotsel. ”Puni-
tive damages” forsikras regelmissigt, vilket
i praktiken innebir att forsikringen ocksa
ger katastrofskydd. Forsidkring kan nu kan
tecknas i Europa for europeiska bolag med
verksamhet i USA och andra delar av virl-
den.



