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FORORD

Hosten 2017 har pa alla sdtt kommit att bli en historisk tid
for jamstélldheten i vart land. Under #metoo spreds tusen och
ater tusen vittnesmal om sexuella trakasserier, ofredanden,
krankningar, valdtikter och diskriminering.

Det handlade till stor del om saker som hade hént pd jobbet, eller i anslutning till
jobbet. Kollegor och medarbetare i bransch efter bransch klev fram och i gemen-
samma upprop vittnade om vad de utsatts for och kravde ett slut, en nolltolerans.
Det kommer att finnas ett fére och ett efter #metoo. Det finns ingen motsvarig-
het till detta upprop i modern tid.

Samtidigt som jag kdanner oerhort mycket med alla de vars berittelser jag fatt ta
del av, sd kidnner jag mig ocksa starkt av kraften som rorelsen forde med sig. Det
ger mig hopp. Jag tycker mig se att vi nu har satt en ny norm dr vi kriver ett slut
pé alla former av sexuella trakasserier och diskriminering. Nu det &r upp till oss
att se till att halla fast vid det. Vi tinker inte backa tillbaka in i tystnaden.

Arbetet mot sexuella trakasserier och diskriminering omfattar alla som drabbas
iarbetslivet. Vi behover arbeta med vara normer och gora upp med den tystnads-
kultur som forhindrat de hir fragorna fran att lyftas och tas pa allvar tidigare.

TCO har dérfor tillsammans med vara medlemsforbund tagit fram denna hand-
bok mot sexuella trakasserier som vi hoppas vara till hjilp ute pa arbetsplatser
runt om i Sverige. Med alla de samtal som nu initierats, de insikter som vickts och
det enorma engagemang vi ser i de hir fragorna kdnner jag hopp for framtiden.

Eva Nordmark, ordférande TCO.
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INLEDNING

Ingen pa arbetsplatsen ska behdva riskera att utsittas for sexuella
trakasserier och repressalier. Ansvaret for att férhindra detta ligger
pa arbetsgivaren och uppfylls genom ett forebyggande arbete.

Ett aktivt forebyggande arbete kriver stindiga kontroller av arbetsférhallandena
for att rensa bort allt som kan innebdra risk for sexuella trakasserier och repressa-
lier. Har misstanke om sexuella trakasserier eller repressalier kommit till arbets-
givarens kinnedom dr arbetsgivaren skyldig att omedelbart ingripa med utred-
ning och vidtagande av atgirder for att komma till rdtta med problemet, bade for
stunden och for framtiden.

For att arbetsgivaren ska kunna fullgora sitt ansvar krévs att arbetsgivaren och
den personal som tillhor arbetsledningen har skaffat sig tillricklig kunskap om
sexuella trakasserier och hur sddana trakasserier ska hanteras.

Som lagstiftningen dr utformad 4r arbetsgivaren skyldig att samverka med den
fackliga organisationen och de fortroendevalda nir det géller att motverka
sexuella trakasserier och repressalier. Det dr ddrfor viktigt att inte bara skydds-
ombuden utan dven de lokala fackliga fortroendevalda har kunskap om hur
sexuella trakasserier ska motverkas och hanteras om de skulle forekomma.

I denna handbok beskrivs vad som krévs av arbetsgivaren och vilka uppgifter den
fortroendevalde har.

Det centrala dr vad som ska goras av arbetsgivaren. Viktigt dr ocksa att den lokala
fackliga organisationen och de fértroendevalda har ett medinflytande genom att
arbetsgivaren dr skyldig att samverka i det férebyggande arbetet.

Handboken ska ge den fortroendevalde vigledning och vara ett stod i det praktiska
arbetet med att forhindra att sexuella trakasserier och repressalier dger rum.
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Handboken har tva huvudteman

Det férebyggande arbetet for att férhindra férekomsten av sexuella
trakasserier och repressalier som sker i samverkan mellan arbets-
givare och den fackliga organisationen och dess fértroendevalda.

Vad som kréavs om sexuella trakasserier intriffar pa arbetsplatsen.

De vigledande rdden i denna handbok bygger pa reglerna om det systematiska
arbetsmiljoarbetet i arbetsmiljolagen (AML) nir det giller att motverka krank-
ande sirbehandling och reglerna om aktiva dtgirder i diskrimineringslagen (DL)
nir det giller att motverka sexuella trakasserier och repressalier. Krinkande
sarbehandling kan bl.a. vara sexuella trakasserier. AML:s preciserade regler om
krinkande sirbehandling aterfinns i Arbetsmiljéverkets foreskrifter AFS 2001:1
om systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och AFS 2015:4 om organisatorisk och
social arbetsmiljé (OSA). Reglerna om att motverka krankande sdrbehandling
enligt AML respektive sexuella trakasserier enligt DL ar i stort sett samman-
fallande. For att slippa ha tva separata regelsystem har vii handboken fort in

vad som krévs enligt DL i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Pa sa sitt far man
iden praktiska hanteringen ett enda regelsystem att halla sig till och undviker
dubbelarbete.

Var tanke ir att det forebyggande arbetet blir sd mycket effektivare med en sddan
arbetsmodell. Det innebdr att arbetsgivaren och den fackliga organisationens for-
troendevalda i samverkan maste enas om denna arbetsmodell. De méste tillsam-
mans skapa de rutiner som behovs for att i det praktiska arbetet uppfylla de krav
som stills pa arbetsgivaren enligt AML och DL. Genom denna arbetsmetod kan
kraven enligt AML och DL uppfyllasi ett enda ssmmanhang.
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Med fortroendevald menar viidenna handbok en arbetstagare som har utsetts

av den lokala fackliga organisationen att foretrida organisationen och medlem-
marna, dven ett skyddsombud dr en fortroendevald, vars uppdrag omfattar arbets-
miljofrégor. Ett skyddsombud i AML:s mening kan ocksd bendmnas arbetsmiljo-
ombud. Vissa anvinder benimningen skyddsombud och andra arbetsmiljoombud.
I handboken har vi valt att genomgéende anvidnda beteckningen skyddsombud
for att underldtta framstéllningen.

Till denna handbok finns en férdjupande del som mer utforligt beskriver de regler
som finns och hur dessa bor tillimpas pa bésta sitt. I fordjupningen finns hinvis-
ningar till savil lagtext som rittsfall och lagforarbeten. For en béttre forstaelse
och en mojlighet att verkligen kunna arbeta aktivt med dessa fragor rekommen-
derar vi att ta sig tiden att ldsa férdjupningen. Handboken ska ses som en struktur
och ett skelett och férdjupningen det material som ger kott pd benen.
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VAD AR SEXUELLA
TRAKASSERIER OCH
REPRESSALIER?

Forbud mot sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier far inte forekomma. Sexuella trakasserier dr en form av
diskriminering som ar férbjuden i arbetslivet. Enligt DL har sexuella trakasserier
dgtrum nir en person oavsett kon genom ett upptrddande som dr av sexuell
natur kranker ndgon annans virdighet.

En arbetstagare har rétt att inte bli sexuellt trakasserad av vare sig chef eller
kollegor. For att det ska vara fraga om sexuella trakasserier enligt lagen foérutsétts
att upptriadandet dr av sexuell natur och innebir ett missgynnande - skada eller
obehag - som pa sa sitt krinker den utsattes virdighet. Handlandet eller beteen-
det ska vara odnskat och den som trakasserar méste ha insikt om att hans eller
hennes beteende krinker nagon.

Krinkande siarbehandling definieras i OSA-foreskrifterna som handlingar som
riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande sétt och som kan leda
till ohédlsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Sexuella
trakasserier dr ett exempel pa krinkande sdrbehandling.

Sexuella trakasserier kan beskrivas som ett opassande sexuellt beteende mot
nagon annan. Med opassande menas da ett beteende som nagon tackat nej till
eller som dr sd grovt att var och en maste forstd att det dr opassande. Ett nej ska
respekteras. Beteendet kan bestd av ord eller handlingar, exempelvis sexuella
inviter eller oonskad beréring. Pornografiska bilder, blottande eller sexuella
anspelningar kan ocksd vara sexuella trakasserier. Rena bagateller omfattas inte,
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till exempel om nagon rakar ga emot nagon annan eller ger en oskyldig kompli-
mang. Tafsande eller upprepade kommentarer om négons utseende kan didremot
vara sexuella trakasserier. Det ir viktigt att markera var ens grins gir. Overtrids
denna gréins sa kan det handla om sexuella trakasserier.

Forbud mot repressalier

Enligt DL dr det forbjudet att vidta repressalier mot den som anmélt eller patalat
att en arbetsgivare handlat i strid med lagen, medverkat i en utredning enligt
lagen, eller avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier frain
arbetsgivaren respektive den som pastés ha diskriminerat.

Repressalieforbudet riktar sig mot arbetsgivaren och den arbetsledande perso-
nalen. Repressalier dr enkelt uttryckt bestraffnings- eller himndétgérder. Som
exempel kan nimnas nir en arbetsledare efter att ha anmalts till personalchefen
for sexuella trakasserier ligger pa arbetstagaren arbetsuppgifter som innebér att
arbetstagaren maste 6ka arbetstempot och dirmed riskera att drabbas av ohilsa.
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Har kan du anteckna egna tankar och funderingar!




En Metoo-berittelse

Jag jobbar pa ett stort mediehus i Sverige. Fér nagra ar sedan, ndr

jag var helt ny i foretaget, blev jag sexuellt ofredad av en kollega som
dad var min handledare. Hindelsen intrdffade pa redaktionen ndr vi var
ensamma i ett litet rum med utrustning jag behévde i arbetet. Han
bérjade fraga om jag behévde hjdlp och jag svarade nej eftersom jag
tidigare kdnt att han var ndrgangen. Men han valde Gndad att nirma
sig mig och ta pd mina lar. Jag blev kall och frés, men sade dt honom
att han skulle sluta, vilket han inte gjorde. Efter hindelsen i rummet sa
skildes vi at och han gick pa semester.

Ndr han var tillbaka fran semestern konfronterade jag honom och

han nekade. Jag kontaktade ledningen och de sade att de inte kunde
ersitta honom och att jag behévde lite alkohol for att lugna mig.

Efter det féljde en process med en rad moten med chefer ddr jag skulle
diskutera med min férévare hur vi skulle kunna samarbeta tillsammans
igen. Vi tvingades underteckna ett samarbetskontrakt och chefen
hotade med uppsdgning om vi inte skrev under.

Det blev inga mérkbara konsekvenser for min férévare, han hade
samma arbetsuppgifter och satt mittemot mig pad jobbet, vid ett
tillfdlle efter ofredandet kallade han mig psykiskt sjuk och bad mig ta
mitt liv. Efter den hindelsen fick han fortsdtta jobba medan jag fick
nagra dagars permission. Dd situationen blev ohallbar for mig bérjade
jag ga pa antidepressiva tabletter eftersom jag inte kunde hantera
situationen pd annat sdtt. Dessutom var det kint att han krdnkt andra
kvinnor pa redaktionen och forminskat dom pa olika sdtt. Men det var
inte forrdn han fysiskt ofredade en vikarie och efter att jag kontaktade
hégsta chefen pa foretaget som han fick ldmna sin tjnst. Nu har

jag hért att han jobbar for ett annat mediefdretag, vilket kinns
obehagligt och jag dr orolig att han ska fortsdtta pa samma sitt ddr.
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DET FOREBYGGANDE
ARBETET

Det férebyggande arbetet bestar av flera delar som alla hinger
ihop och ir beroende av varandra. Det gemensamma ir andamalet
att forhindra sexuella trakasserier och repressalier.

Forst och fraimst ska arbetsgivaren ha utfardat en dvergripande avsikts- och
programforklaring om hur risker for sexuella trakasserier och repressalier ska
motverkas och hur intréffade fall ska hanteras. Innehallet i denna programforkla-
ring utgor arbetsgivarens policy. Det dr ldmpligt att policyn tas in i ett dokument,
vilket det stélls krav pa om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten.

En annan del av det forebyggande arbetets kirna dr ett forfarande i fyra steg som
kinnetecknas av riskbeddmning genom unders6kning av arbetsférhallandena,
analys och vidtagande av dtgidrder samt uppfoljning och utvirdering.

Det dr omkring dessa fyra steg som det forebyggande arbetet kretsar. Hir kommer
dessutom en annan komponent in i bilden, nimligen samverkan. Arbetsgivaren
skaiforfarandets fyra steg samverka med skyddsombuden, de anstilldas foretra-
dare iarbetsmiljofragor. Samverkan sker ocksa i skyddskommittén. Att samverka
innebdr att tillsammans agera enligt forfarandets fyra steg, det ir alltsa friga om
ett medinflytande frn den fackliga sidan.

Samverkan med den fackliga organisationen och dess fortroendevalda dr en
central och viktig del i det férebyggande arbetet.

For att detta forfarande ska fungera som det dr tinkt, krdvs dessutom att arbets-
givaren har en kompetent och for indamélet utbildad personal i en organisation
som kan svara for att uppfylla de krav som lagstiftningen stéller.
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Arbetsgivaren ska slutligen ha antagit rutiner och riktlinjer om hur férfarandets
fyra steg ska genomforas rent praktiskt. Arbetsgivaren har pa denna punkt frihet
att utifran verksamhetens forhallanden skapa de praktiska rutiner som passar
verksamheten. Dessa interna rutiner och riktlinjer ska skapas och tas fram av
arbetsgivaren i samverkan med den lokala fackliga organisationen och dess
fortroendevalda.

Krav pa ett policydokument

Alla arbetsgivare dr skyldiga att ha en arbetsmiljopolicy som rent generellt
beskriver hur risk for ohilsa och olycksfall ska forebyggas och som alltsa omfattar
alla arbetsmiljofaktorer. En policy som enbart giller det forebyggande arbetet att
motverka sexuella trakasserier och repressalier kan antingen infogas som en del
iden allménna arbetsmiljopolicyn eller vara fristdende. Hir nedan ges ett antal
exempel pa punkter som kan inga i policydokumentet.

« Attsexuella trakasserier inte accepteras och inte far forekomma.

« Att det rider forbud att utsitta nigon for repressalier for att denne har
anmailt eller patalat att en arbetsgivare handlat i strid med lagen, medverkat
ienutredning enligt lagen, eller avvisat eller fogat sig i trakasserier eller
sexuella trakasserier fran arbetsgivaren. Repressalieforbudet riktar sig mot
arbetsgivaren och personal i arbetsledande stillning.

« Mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon med angivande hur arbets-
givaren mer konkret vill motverka sexuella trakasserier och repressalier. Milen
kan vara langsiktiga och behover inte enbart handla om att férebygga risker. De
kan dven ta sikte pa att frimja goda och rittvisa forhallanden pa arbetsplatsen.

- Enbeskrivning av vad som generellt sett dr sexuella trakasserier.

- Att den som gor sig skyldig till sexuella trakasserier eller repressalier kan
drabbas av disciplinira atgirder sasom tillrittavisning, varning, omplacering
eller skiljande fran anstillningen genom uppsagning eller avskedande.
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Att sexuella trakasserier kan vara straffbart som sexualbrott.

Information om att arbetsgivaren har antagit rutiner bade om det forebyg-
gande arbetet och hur ett enskilt fall av sexuella trakasserier ska hanteras.
Information om att det av dessa rutiner framgéar vem som svarar for det
forebyggande arbetet och till vem anmélan om sexuella trakasserier och
repressalier limnas samt vem (eller vilken funktion) hos arbetsgivaren som
skdter utredningen.

Att alla som utfor arbete i arbetsgivarens verksamhet omfattas av det forebyg-
gande arbetet, forutom anstillda hos arbetsgivaren dven praktikanter, inhyrd
och inldnad arbetskraft. Ocksa arbetssokande och s.k. frilans kan omfattas.

Att tinka pa

De tre forsta punkterna ar obligatoriska och maste finnas, de 6vriga
punkterna &r inte det men kan énda vara bra att ha med. De ger upplysning
om hur arbetsgivaren arbetar i det forebyggande arbetet och om vad som
giller pa arbetsplatsen om sexuella trakasserier och repressalier och vad
som kan hidnda om riktlinjerna inte foljs.

Policyn bor komma till allas kinnedom pa arbetsplatsen. Alla ska pa sitt
sdtt bidra i arbetet att férebygga sexuella trakasserier och repressalier.

Den fackliga uppgiften ar att kontrollera och bevaka att arbetsgivarens
policy har ett andamalsenligt innehall. En uppgift dr ocksa att i samverkan
med arbetsgivaren skapa innehallet i policyn och utforma mal for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljén. Vem hos den lokala fackliga
organisationen som gor det, ska organisationen bestimma internt. Ofta
ligger det narmast till hands att lata skyddsombudet ha hand om denna
uppgift. Finns skyddskommitté bor policyn behandlas dér.
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Krav pa organisation och kunskaper

Med kravet pa organisation avses att det i arbetsgivarens ansvar enligt SAM ingar
att utse nagon i verksamheten att svara for det systematiska arbetet att motverka
ohilsa och olycksfall. Det férebyggande arbetet som nagon inom arbetsledningen
har fatt till uppgift att svara for, omfattar alla fysiska, organisatoriska, psykolo-
giska och sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon. I den ansvarige
personens uppgifter ligger alltsd dven att motverka krinkande sdrbehandling i
form av sexuella trakasserier.

Den eller de personer som har tilldelats denna uppgift ska ha kompetens,
kunskaper, erfarenhet, resurser och beslutsritt. Detta innebir att chefer och
arbetsledande personal med denna uppgift ska ha:

- Specialkunskaper om arbetet, riskerna i arbetet och atgérder for att
forebygga skador.

God insikt i hur ménniskor reagerar i olika situationer och ar insatta i de hilso-
missiga effekterna av till exempel hog arbetsbelastning, dvertid, krdnkande
sirbehandling inklusive sexuella trakasserier, vald, hot och missbruk.

Kunskaper om arbetsmiljolagen, arbetsmiljoférordningen och foreskrifter fran
Arbetsmiljoverket. I det hir ssmmanhanget ar det grundldggande att ha kun-
skaper om diskrimineringslagen, och om foreskrifterna om SAM och OSA samt
gdrna om foreskrifterna AFS 1994:1 om arbetsanpassning och rehabilitering.

Tillrackliga resurser till sitt forfogande och ha ritt att fatta beslut inom sitt
omrade.
« Kunskaper om dndamalsenliga metoder for undersdkning och riskbedémning.

I kunskapskravet ingdr att arbetsgivaren ska se till att den eller de personer som
ska svara for det forebyggande arbetet, har fatt kunskap om hur sexuella trakas-
serier ska hanteras. I detta ingér att kunskap ska finnas om vad som ir sexuella
trakasserier och hur man gar till viga for att undersoka om sadant férekommer
och hur det ska motverkas.

Aven hir ingér det i den fackliga uppgiften att kontrollera och bevaka att arbets-
givaren uppfyller kraven pa organisation och kunskaper hos den som har tilldelats
uppgiften att svara for det férebyggande arbetet. En uppgift som faller pa skydds-
ombudet och i forekommande fall pd skyddskommittén.
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Krav pa samverkan

Samverkan mellan arbetsgivaren och den fackliga organisationens fortroende-
valda har i lagstiftningen getts en framtriadande roll i den arbetsprocess som ror
det forebyggande arbetet. Det giller bade enligt AML och DL. Enligt arbetsmiljo-
lagstiftningen dr det skyddsombudet som arbetsgivaren samverkar med. Finns
skyddskommitté sker samverkan dven i denna. Skyddsombud och ledamot av
skyddskommitté har en rad uppgifter och befogenheter. Enligt DL ska samverkan
ske med arbetstagarna och deras fackliga organisationer.

Samverkan dr alltsd en av grundbultarna i det forebyggande arbetet. P4 flera
stillen i handboken kommer vi tillbaka till samverkan mellan arbetsgivaren och
den fackliga organisationens fortroendevalda.

Var rekommendation ir att arbetet med att uppfylla kraven i DL nir det géller

att motverka sexuella trakasserier genomfors inom ramen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet enligt AML. Arbetet med att forebygga krinkande sirbehand-
ling handlar ju ocksa om att férhindra uppkomsten av sexuella trakasserier.

Det innebdr att samverkan med arbetsgivaren i detta sammanhang fullgérs av
skyddsombud och skyddskommittéledamoter utsedda av den lokala fackliga
organisationen.

SAMVERKAN AR ALLTSA EN AV

. GRUNDBULTARNA .

| DET FOREBYGGANDE ARBETET
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Att tinka pa

« Med tanke pa dess betydelse och att det ar tva parter — arbetsgivaren
och arbetstagarsidans fortroendevalda — som ska samarbeta ar det
viktigt och nédviandigt att parterna utarbetar riktlinjer och rutiner for
denna samverkan. Tank pa att denna samverkan ska omfatta bade
AML och DL.

Samverkan ska vara bestimd pa forhand och etablerad. Det sker forst
och framst genom att den fackliga organisationen sa fort som mojligt
efter forriattat val underrittar arbetsgivaren om vilka som utsetts till
skyddsombud och ledaméter av skyddskommittén.

Kontrollera att arbetsgivaren har fatt underréttelsen. | underréttelsen
ska férutom namn och adress, anges mandatperiod, namngiven ersittare
samt arbetsstélle och skyddsomrade.

Skyddsombudets och skyddskommittéledamotens namn ska vara
anslagna pa arbetsstillet.

Upprétta rutiner om hur samverkan ska ga till och vilka personer fran
arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan som ska delta. Rutinerna kan t.ex.
handla om att ha fastlagda méten mellan arbetsgivarens representant
och skyddsombudet, s.k. samverkansmoten.

Kom ihag att arbetsgivaren ansvarar for att samverkan sker och att
samverkan giller det férebyggande arbetet i dess helhet och inte bara
i vissa delar, dvs. fran undersokning till att eventuella atgéarder behover
vidtas och f6ljas upp.

Rétten till information enligt AML och DL ar vidstrickt och &r ett
viktigt verktyg for skyddsombudet och andra fértroendevalda som

inte ar skyddsombud. Foérutom att fa muntliga upplysningar har den
fortroendevalde rétt att fa del av olika dokument som kan ha betydelse
for uppdraget.

Sakerstall att information om enskilda arbetstagares personliga forhal-
landen behandlas konfidentiellt och med tystnadsplikt. En viktig del i
samverkansarbetet &r utbyte av information, frimst fran arbetsgivarens
sida. Eftersom det kan handla om kénslig information, ska rutinen séiker-
stdlla att sadan information inte kommer ut till obehoriga.
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Hur ska det forebyggande arbetet ga till?

Det handlar om ett forfarande i fyra steg. Kort sagt gar det ut pa att underséka
om det i arbetsforhallandena finns risk for sexuella trakasserier och repressalier.
Om risk uppticks ska den dtgirdas och avldgsnas s fort som mojligt.

Att tdnka pa

- Riskbedémning, vidtagande av atgérder for att undanroja risker samt
uppfoljning och utvérdering ar typiska moment tillhérande det syste-
matiska arbetsmiljéarbetet enligt AML och som sker i samverkan mellan
arbetsgivaren och skyddsombudet. Aven skyddskommittén har en
6vergripande roll i sammanhanget.

- Det forebyggande arbetet handlar om ett praktiskt arbete och ett hant-
verk som maste systematiseras och organiseras med inférande av rutiner,
dvs. interna handlingsregler. Arbetsgivaren och den fackliga organisatio-
nen skapar tillsammans dessa regler i samverkan. Det &r arbetsgivaren
som ansvarar for att denna samverkan kommer till stand.

™
“/
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Steg 1. Undersdkning och riskbedémning

Undersokningen gar ut pé att soka identifiera eventuella risker for sexuella
trakasserier och repressalier och att klarligga om de forekommer.

Att tinka pa

- Det forebyggande arbetet ar ett arbete som pagar hela tiden oavsett
om atgérder dr pagdende eller forestdende. Alla, sarskilt chefer och
arbetsledare, ska vara vaksamma och mottagliga fér tecken pa eller risk
for sexuella trakasserier och repressalier, och ska ingripa om tecken pa
risk skulle visa sig.

« Undersokningen och riskbedémningen bor ocksa ge akt pa verksamhet-
ens organisation och ledarskap samt de arbetsrutiner som tillimpas av
arbetsledningen.

- Vid forandring av verksamheten tar riskbedémningen sikte pa vilka
konsekvenser - med avseende pa sociala strukturer och arbetsgemen-
skap - som kan bli féljden av t.ex. organisationsférdndringar genom
omfoérdelning av arbetsuppgifter, 4ndrad arbetstidsférldggning, byte
av arbetslokal, inférande av ensamarbete och inskrdnkning av driften.
Riskbeddmningens betydelse ligger i att dven i detta sammanhang fore-
bygga risk for sexuella trakasserier och repressalier.
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Typiska varningssignaler

« Stor korttidsfrdnvaro

+ Samarbetsproblem

- Hog omsittning pa personal

« Sexistisk och/eller grovjargong

- Enarbetstagare uppvisar plotsligt ett avvikande beteende genom att inte lingre
deltaide gemensamma kaffepauserna eller drar sig undan och dr svardtkomlig

Arbetsgivarens rutiner

Undersokningarna av riskerna i arbetsmiljon maste emellertid ocksa bedrivas
systematiskt och enligt bestimda rutiner. Rutinerna ska vara skriftligt dokumen-
terade om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten. Av rutinerna ska
framga nir och hur ofta undersokningar och riskbedémningar ska goras.

Av rutinerna ska framga nir och hur ofta undersékning och riskbedémning ska
goras. I varje arbetsgivares verksamhet sker normalt regelbundna undersdékningar
och skyddsronder for riskbeddmning av samtliga arbetsmiljofaktorer. I dessa
sammanhang ingar naturligtvis dven att bedoma risken for sexuella trakasserier
och repressalier.

Att tinka pa

- Det &r viktigt att det av rutinen framgar att man vid de ordinarie regel-
bundna skyddsronderna sarskilt dgnar sig at att bedéma risken for sexu-
ella trakasserier och repressalier. Detta far inte glommas bort. Av rutinen
ar det darfor angeldget att det framgar att undersokningen sarskilt ska
omfatta denna kontroll.

« Nér och hur ofta skyddsronder behover goras far bestdimmas utifran
verksamhetens art och behov. En lamplig rutin &r att da och da sarskilt
kontrollera om risk finns for sexuella trakasserier och repressalier.
Rutinen kan exempelvis innehalla att detta sérskilt kontrolleras en
gang per halvar.

« Skyddsombudet bevakar och kontrollerar att rutiner enligt ovan finns
och att de efterlevs.
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Hur kan undersékningen goras?
Hir nedan ges ett antal exempel.

« Vid skyddsronder (skyddsronder ér obligatoriska och ska dga rum regelbundet).

« Vid ssmmantride med den lokala skyddsorganisationen (med arbetsgivaren
eller arbetsgivarens representant och skyddsombudet, eventuellt ocksd nagon
fran foretagshilsovarden).

« Genom olika former av enkiter som ocksa kan vara anonyma.

+ Moten med de anstillda.

« Syn genom vandring runt i arbetsgivarens lokaler.

. Samtal med enskilda arbetstagare.

- Sérskilt kontrollera med inhyrda, inldnade samt praktikanter hur deras
forhallanden ér.

« Det kan 6vervigas att infora ett internt mer utvecklat rapporterings- eller
whistleblowingsystem.

Att tinka pa

Med tanke pa att undersékningen gar ut pa att goéra en riskinventering
om sexuella trakasserier och repressalier r det viktigt att man gar igenom
alla verksamhetens lokaler, och inte bara dir verksamhet pagar. En sadan
noggrannare riskinventering kan ske vid sérskilt riktade skyddsronder
eller undersékningar dar man enbart fokuserar sig pa riskerna for sexuella
trakasserier och repressalier.
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Vilka deltar i undersokningen?

« Arbetsgivarens representant

+ Skyddsombudet

- Representant for foretagshilsovarden

Vid de rutinmaissiga skyddsronderna deltar arbetsgivarens representant och
skyddsombudet. Detta giller dven vid sdrskilt riktade kartldggningar om risk
for sexuella trakasserier och repressalier. Det dr ocksd 1dmpligt att nagon fran
foretagshilsovarden deltar.

Vilka personalkategorier omfattas av det forebyggande arbetet?
Arbetsgivarens ansvar att motverka sexuella trakasserier och repressalier
giller foljande personalkategorier:

« Arbetstagare hos arbetsgivaren, oavsett anstéllningsform
och sysselsdttningsgrad

Inhyrd arbetskraft

« Inldnad arbetskraft

Praktikanter

« Deltagare i arbetsmarknadspolitiska program

Deltagare i praktik eller annan kompetenshojande verksamhet
som har anvisats av socialndmnd

Andra grupper 4n de nu nimnda kan ocksé inga.
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Steg 2. Analysera orsaker till upptackta risker

Det férebyggande arbetet gar ut pé att undersoka om det finns risker for sexuella
trakasserier och att vidta atgarder for att undanréja upptickta risker. Arbetet far
inte stanna vid det. Upptackta risker ska analyseras utifran fragestéllningen var-
for de kunde férekomma och varfor de inte har upptickts tidigare och om orsaken
kan ha samband med verksamheten. Det kan exempelvis finnas brister i organi-
sationen eller ledarskapet. Bristfilliga arbetsrutiner hos arbetsledningen eller i
organisationen, stelbenta strukturer och egendomliga attityder inom arbetsled-
ningen kan vara bidragande till oacceptabla beteenden av sexuell art. Man far géra
en sjilvkritisk beddmning och friga sig om de interna rutinerna behover ses 6ver
och forbittras for att forhindra att nagot liknande intréffar i framtiden.

Att tinka pa

Det finns alltid en aterkoppling mellan upptéickta risker och det framat-
syftande férebyggande arbetet. Varje risk eller tecken pa risk som upp-
marksammas maste aterforas till det férebyggande arbetet sa att det
som hént inte hdnder igen.
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Steg 3. Atgirda riskerna och vidta &vriga forebyggande

och frimjande atgérder
Leder kartliggningen till att risk for sexuella trakasserier eller repressalier
uppticks, ska det av rutinen framga hur risken ska hanteras och atgirdas.
Risk for sexuella trakasserier kan komma till uttryck pa olika sitt. Det kan visa
sig att en arbetstagare har utsatts for sexuella trakasserier eller t o m att sidana
trakasserier pagar. Andra exempel dr att det forekommer jargonger med sexuella
anspelningar, grova “skdmt” och oacceptabelt alkoholbruk pé personalfester.

Arbetsgivaren ansvarar for att risken undanréjs och att den forebyggs for fram-
tiden. Vilken atgird som ska vidtas dr beroende av hur pass allvarlig risken dr. Hir
giller att omedelbart avligsna risken om det r praktiskt mojligt. Ar det friga om
misstanke om allvarligare sexuella trakasserier, krdvs en sirskild handliggning.
Atgdrden kan handla om att en arbetstagare som arbetsgivaren anser har gjort sig
skyldig till sexuella trakasserier tillrittavisas, varnas, omplaceras eller till

och med1iallvarliga fall mister sin anstdllning.

Ar den upptickta risken exempelvis en viss jargong eller sexistiska beteenden
maste atgirder vidtas for att stoppa beteendet och forebygga att det upprepas i
framtiden. Situationen kan ibland vara sddan att det inte gar att omedelbart vidta
den forebyggande atgirden eller att det krévs ytterligare utredningar for att ga
till botten med problemet. I sa fall ska arbetsgivaren gora en handlingsplan om
vad som ska goéras och vem som svarar for att alla saker blir gjorda.

Som en del av det férebyggande och fraimjande arbetet bér man dven genomfora
allméinna atgirder och aktiviteter som forebygger sexuella trakasserier.
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Att tinka pa
- Atgirder for att ta bort risken vidtas omedelbart, om det dr méjligt.

« | annat fall, och i de delar det inte kan atgirdas omedelbart, gors en
handlingsplan.

- | handlingsplanen anges vilka atgérder som ska vidtas, vem som svarar
for atgarderna och en tidsplan nar atgéarderna ska vara genomforda.

« Har undersoékningen lett fram till att risker har upptéckts, ska riskerna
dokumenteras skriftligt. Detta dr obligatoriskt och géller &ven om en
atgérd har vidtagits omedelbart for att undanroja risken. Dokumentet
ska utvisa vad risken bestar av samt om den bedéms vara allvarlig eller
inte. Har en handlingsplan uppréttats racker det med att risken doku-
menteras dér.

Ett viktigt moment &r att efter genomfoérda atgérder kontrollera att
atgédrderna varit tillrickliga och gett det resultat som efterstrévats,
exempelvis att sexuella trakasserier har upphért eller att oacceptabla
beteenden inte lingre forekommer. Skulle det visa sig att atgéirderna
inte lett till positivt resultat, sa maste arbetsgivaren pa nytt ingripa
med mer verksamma atgérder.

» Skyddsombudet bevakar och kontrollerar att arbetsledningen
foljer rutinen.

« Att, i den omfattning det behovs, bedriva aktiva atgarder for att mer
allmént férebygga sexuella trakasserier.
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Steg 4. Folja upp och utvirdera det forebyggande arbetet

Denna rutin handlar om en internkontroll av arbetsgivarens forebyggande arbete
att motverka sexuella trakasserier och repressalier. Uppfoljningen handlar om
att granska redovisningen av de riskbedémningar och férebyggande dtgarder som
gjorts och planerats under det gangna éret. Men ocksi om en kontroll av hur det
forebyggande arbetet har fungerat under det gdngna dret med avseende pa om
rutinerna har f6ljts och hur det har fungerat. Kontroll gors ocksa av om de upp-
satta kort- och ldngsiktiga malen har uppfyllts och om planerade atgérder har
genomforts. Aven om négra risker inte har patriffats ska det minst en gdng per

ar goras en kontroll av hur det férebyggande arbetets rutiner har fungerat.
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Att tinka pa

« Uppfoljningen kan ske pa olika séitt och ska anges i rutinen.

- Obligatoriskt ar att uppféljning och utvirdering sker vid ett
sammantride mellan arbetsgivarens representant och skyddsombudet
och/eller i skyddskommittén.

- Lampligt ar att samtliga i personalen far tillfalle att komma till tals,
t.ex. vid en sammankomst om den érliga verksamhetsplaneringen

« Till grund fér uppfoljningen och utvérderingen ligger den redogérelse
arbetsgivaren ska lamna en gang varje ar dver de riskbedomningar,
analyser och vidtagna atgérder som gjorts under aret samt uppgifter
om uppféljningar av tidigare arbete som har gjorts.

Av redogoérelsen ska ocksa framga de atgéirder som planeras i forebygg-
ande syfte.

Redogorelsen ska enligt DL vara skriftlig om antalet sysselsatta i verk-
samheten vid ingangen av kalenderaret varit minst 25 arbetstagare.
SAM innehaller ett krav pa skriftlig dokumentation om det finns minst
tio arbetstagare i verksamheten. Lampligt dr att parterna enas om en
grins pa tio sysselsatta i verksamheten for att uppfylla skriftlighets-
kravet. Skyddsombudet och den fackliga organisationen har rétt att fa
del av redogoérelsen.

Till grund for uppfoljningen och utvérderingen ligger ocksa den redovis-
ning som arbetsgivaren ska limna om de riktlinjer och rutiner som finns
och planeras i syfte att férhindra sexuella trakasserier och repressalier.
Redovisningen ska dven innehalla uppgifter om den uppféljning och
utvardering av riktlinjer och rutiner som gjorts. Se féregdende punkt
angaende kravet pa skriftlig dokumentation.

Med tanke pa att samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombudet/
den fackliga organisationen &r en viktig bestandsdel i det forebyggande
arbetet, ska arbetsgivaren en gang per ar redovisa hur arbetsgivaren har
fullgjort skyldigheten att samverka. Se ovan angaende kravet pa skriftlig
dokumentation. Skyddsombudet och den fackliga organisationen har ritt
att fa del av redogorelsen. Redogérelsen ska innehélla de synpunkter och
forslag som framforts av skyddsombudet eller av annan fackligt fortro-
endevald och hur dessa har beaktats av arbetsgivaren.
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Har kan du anteckna egna tankar och funderingar!
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Tre Metoo-berattelser

En kvinna fick en o6nskad invit pd en personalfest. Efter mycket vanda
sd berdttade kvinnan om det intrdffade for sin chef. Chefen kopplade
in HR och ett samtal hélls med mannen. Kvinnan vinde sig till facket
eftersom hon inte hade fatt nagon dterkoppling. Vid éverliggning med
arbetsgivaren framkom att arbetsgivaren faktiskt hade utrett saken
(utan att berdtta det for kvinnan). De hade ocksd bedomt att det rorde
sig om sexuella trakasserier och tilldelat mannen en muntlig varning.
Medlemmen tackade for dessa besked men undrade varfér ingen sagt
nagot. Det framkom att arbetsgivaren saknade fullgoda rutiner, vilket
gav facket anledning att félja upp saken i férebyggande syfte.

En kvinna hade under lang tid utsatts for bade kommentarer, 06n-
skade komplimanger och beréringar. Arbetsgivaren kéinde till saken
och hade férsékt “tala mannen till ritta”. Det hade dock endast haft
tillfdllig effekt. Fackets uppfattning var att arbetsgivaren borde ha
vidtagit mer kraftfulla atgdrder och att arbetsgivaren hade blandat
ihop dtgdrder utifran arbetsmiljon med atgdrder utifran diskrimine-
ringslagen. Arbetsgivaren delade inte fackets syn. Innan facket fick
rdtsida pa drendet sd trottnade kvinnan och sa upp sig sjalv.

En chef skickar bilder pa sig sjdlv i olika sexuella positioner till viss-
tidsanstidllda unga kvinnor. Kvinnorna forséker diskutera jobb, men far
tillbaka kommentarer om sina Rroppar eller om att chefen dr sexuellt
upphetsad.
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EN HANDLINGS-
BEREDSKAP

Det férebyggande arbetets syfte ir att skapa sidana praktiska och
effektiva rutiner att sexuella trakasserier och repressalier inte dger
rum. Det gar emellertid inte att utesluta att hindelser av detta slag
inda kan intriffa. For att ritt kunna hantera sadana situationer stéller
lagstiftningen krav pé arbetsgivaren att ha en handlingsberedskap.

Handlingsberedskapens funktion ér att snabbt komma till ritta med problemet.

I detta ligger att omedelbart stoppa pdgdende sexuella trakasserier eller undan-
roja upptickta risker for sexuella trakasserier. Det giller ocksa att stodja den som
dr utsatt eller har utsatts samt att genom forebyggande atgéirder sikerstilla att
trakasserierna inte upprepas. Att ha en handlingsberedskap dr ocksa en forutsitt-
ning for att arbetsgivaren ska kunna fullgora sin utrednings- och atgéirdsplikt vid
misstanke om sexuella trakasserier.

En handlingsberedskap maste innehalla interna regler, rutiner, om hur en
uppkommen misstanke om sexuella trakasserier och repressalier ska hanteras
praktiskt av arbetsgivaren.
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De rutiner som krivs bestar av tva huvuddelar:

Den ena delen vinder sig till den som ér eller har
utsatts for sexuella trakasserier och repressalier
och ska framfor allt ge besked om till vem hos
arbetsgivaren anmilan ska goras.

Den andra delen av rutiner tar sikte pa vad
arbetsgivaren ska gora efter att ha fatt
kdinnedom om att misstanke om sexuella
trakasserier eller repressalier finns.

Den forsta delen vinder sig till den som &r eller har utsatts for sexuella trakasse-
rier och repressalier och ska framfor allt ge besked om till vem hos arbetsgivaren
anmadlan ska goras.

Den andra delen av rutiner tar sikte pa vad arbetsgivaren ska gora efter att ha fatt
kdnnedom om att misstanke om sexuella trakasserier eller repressalier finns.

Att skapa interna rutiner for handlingsberedskapen - vilket dr ett maste - dr en
delidet forebyggande arbetet. Rutinerna kan dven anvindas som checklista.

Detta innebir att rutinerna som arbetsgivaren visserligen har ansvaret for,
skapas i samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombudet. Finns det en
skyddskommitté ska rutinerna behandlas dven dar.
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Rutinerna ska bland annat ge besked om féljande:
Frdmst med avseende pd den som anser sig ha utsatts for sexuella trakasserier

« Till vem hos arbetsgivaren som anmailan ska géras om misstankta eller
intriffade sexuella trakasserier och repressalier. Att tinka pa hir ir att
arbetsgivaren, om mdjligt, utser minst tva personer som mottagare och
att information om detta gors kand for alla i verksamheten.

- Attanmilan kan goras pa olika sitt, per brev, mejl eller telefon, vid enskilt
samtal. M&jligheten att géra anonyma anmélningar kan évervigas och
bestimmas i samverkan.

- Tillimpas ett rapporterings-eller whistleblowingsystem anges detta och
hur det anvinds.

« Attanmailan ocksd kan ske till skyddsombudet eller det regionala skydds-
ombudet eller den lokala fackliga organisationen och en viss funktion eller
namngiven person dar.

« Att mottagaren omedelbart underrdttar anmélaren om att anmaélan har
mottagits. Underrittelsen ska ge besked om vad mottagaren avanmailan
tanker géra med anledning av anmaélan och inom vilken tid.

« Attanmilaren under drendets gdng halls informerad om utredningens forlopp.

« Attanmilaren informeras om mdjligheten att soka stod hos den fackliga
organisationen eller annan.

Vilka dtgérder - initialt och fortlopande - som ska vidtas for att stddja den
arbetstagare som anser sig ha utsatts for sexuella trakasserier. I detta ligger
ocksa att utse nagon att ha regelbunden kontakt med den utsatte
arbetstagaren.

Med avseende pd vad arbetsgivaren ska gora
Se vidare under rubriken Om sexuella trakasserier intréffar, pa sidorna 48 och 49.
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En Metoo-berittelse

Fér nagra dr sedan var jag frilansande redaktér for en tidning.

Det anordnades en stor fest och en av gdsterna var en tidigare hégt
uppsatt chef. Han kom férbi bordet ddr jag och min sambo satt och
bjod upp. Jag svarade ja eftersom det dr fest och det dr kul att dansa.

Vi hann vara pa dansgolvet ungefir tva sekunder innan han stack in
handen vid drmen pd min tréja och kérde in den under bh:n. Jag fros
till och blev helt paralyserad dver det overkliga i situationen. Mannen
som jag har férhandlat ett affdrsmdssigt kontrakt fér mitt redaktors-
uppdrag med, intervjuat och pratat budget och framtidsfragor med
betedde sig plotsligt helt grdnsldst.

Jag foste bort hans hand, men férmadde mig inte att ga ddrifran
eftersom jag var sa chockad av situationen. Han tryckte sig mot mig sa
att jag skulle kinna att han har stand och viste flera ganger ”Slappna
av, slappna av”. Hans hénder var dverallt kinns det som. Till slut tog
laten slut och jag bara rusade ddrifrdn. Efterat skakade jag tinder och
var helt illamdende. Jag dr évertygad om att han hade forsokt valdta
mig om vi varit sjélva.

Jag gar fortfarande omvigar om jag ser honom och blir alldeles
kallsvettig. Och jag undrar hur jag ska géra fér att inte tinka att det
inte var mitt eget fel eftersom jag gick med pa att dansa med honom.
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DE FORTROENDE-
VALDAS ROLL

I handboken utgar vi fran att den fértroendevalda som samverkar med arbets-
givaren iarbetet med att motverka sexuella trakasserier och repressalier dr
skyddsombudet och att samverkan dven sker i skyddskommittén om en sidan
finns. Det faller sig naturligt eftersom det férebyggande arbetet enligt AML sker
inom ramen for det systematiska arbetsmiljdarbetet och detta &ven om aktiva
atgirder enligt DL utgér fran den lokala fackliga organisationen. Detta ir en
rekommendation fran var sida. Den lokala fackliga organisationen avgor sjalv.

Handboken har redan berort en rad uppgifter som faller pa skyddsombudet i
samverkansarbetet med arbetsgivaren sdsom att medverka vid de regelbundna
undersokningarna och riskbedémningarna och utarbetande av arbetsgivarens
rutiner. Skyddsombudet ska ocksd medverka vid analys av utredningsresultatet
och bestimmande av vilka dtgdrder som ska vidtas samt vid de arliga uppf6ljning-
arna och utvirderingarna av det gingna arets forebyggande arbete.
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Skyddsombudet bor

« Kontrollera att arbetsgivaren har en organisation enligt SAM och OSA
samt rutiner enligt SAM, OSA och DL. | férekommande fall ska krav
stllas pa arbetsgivaren att komplettera eller forbéttra rutinerna.

« Begéra information som kan finnas hos arbetsgivaren och som behévs
i det férebyggande arbetet.

- Delta aktivt i det férebyggande arbetet i alla dess delar.
« Vaka 6ver att rutinerna efterlevs.

« Kontrollera att arbetsgivaren har en handlingsberedskap med rutiner
for det fall sexuella trakasserier intriffar och bevaka att de efterlevs.

- Delta vid upprittande av handlingsplaner for vidtagande av atgirder.
« Folja upp och utvidrdera vidtagna atgérder.

« Arligen félja upp dokumentationen om det férebyggande arbete som
skett under dret. Arbetsgivaren ska en gdng om aret redovisa de under-
sokningar, analyser, vidtagna atgéarder och uppfoéljningar av tidigare
arbete som har gjorts. Skyddsombudet och den fackliga organisationen
har ratt att fa del av redogérelsen.

- Arligen félja upp och utvirdera om rutinerna behdver forbittras.

« Arligen félja upp redovisningen av hur arbetsgivaren har fullgjort
sin samverkansskyldighet.

Om arbetsgivaren inte gor det som krivs i
det forebyggande arbetet

Samverkansarbetet fran de fortroendevaldas sida bestar inte bara av dvervakning,
kontroll och ett aktivt deltagande. En del av samverkansarbetet dr att patala bris-
ter och stilla krav pa arbetsgivaren. Lagstiftningen erbjuder hir skyddsombuden
och andra fackligt fértroendevalda ett antal fackliga verktyg till forfogande i det
forebyggande arbetet att forhindra sexuella trakasserier och risk for saidana. Det
kan bli aktuellt om det finns brister i arbetsgivarens férebyggande arbete eller att
arbetsgivaren inte har nigot férebyggande arbete alls.
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6:6a-anmadlan

Nir en arbetsgivare inte foljer reglerna om det férebyggande arbetet och inte

har antagit rutiner ar tillvigagangssittet for skyddsombudens del att anvinda sig
avreglernai6 kap. 6 a § AML, och gora en sd kallad 6:6a-anmélan, for att krdva
rittelse och forbdttring av arbetsgivaren. Har arbetsgivaren trots en anméilan med
begiran om atgirder av skyddsombudet inte svarat pa anmaélan eller inte gjort

det som begirts, kan skyddsombudet hinskjuta drendet till avgérande av Arbets-
miljoverket. Arbetsmiljoverkets beslut kan da bli att arbetsgivaren vid vite (ett
ekonomiskt patryckningsmedel) foreldggs att rdtta till bristerna.

Namnden mot diskriminering

Ett alternativ till 6:6a-anmadlan dr att hos Ndimnden mot diskriminering begéra
ett vitesforeliggande. Den fackliga organisationen maste emellertid forst vinda
sig till Diskrimineringsombudsmannen (DO) och efterhéra om DO avser att gora
framstillan till nimnden. Om DO avstar fran att gora en framstéllan till Nimn-
den mot diskriminering har den centrala arbetstagarorganisationen ritt att géra
en sddan framstéllan. Denna ritt férutsitter att organisationen har kollektivavtal
med den aktuelle arbetsgivaren.

Forhandlingsbegiran enligt medbestimmandelagen

En annan mojlighet ar att den fackliga arbetstagarorganisationen begér en for-
handling med arbetsgivaren enligt 10 § medbestimmandelagen (MBL). Arbets-
givaren ar skyldig att komma till férhandlingen. Den fackliga organisationen har
da mojlighet att till arbetsgivaren fora fram krav pa férbattringar av det férebyg-
gande arbetet.

Om arbetsgivaren inte samverkar

Om en arbetsgivare inte samverkar eller utestinger skyddsombudet fran del-
tagande i det forebyggande arbetets forfarandedelar kan detta utgora sadant
hinder i skyddsombudets skyddsuppdrag att arbetsgivaren kan bli skyldig att utge
allmént skadesténd till skyddsombudet. Aven den fackliga organisationen har
ritt till allmént skadestand i en sddan situation forutsatt att organisationen ar
bunden av kollektivavtal med arbetsgivaren.
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OM SEXUELLA

TRAKASSERIER

INTRAFFAR PA
ARBETSPLATSEN

Nir sexuella trakasserier har uppmérksammats dr det tvd saker som aktualiseras
omedelbart.

For det forsta att arbetsgivaren dr skyldig att utreda orsaken till det intriffade i
syfte att stoppa trakasserierna. Arbetsgivaren ska ocksa utreda omstindigheterna
kring de anmilda trakasserierna och vidta forebyggande atgarder for att férhindra
trakasserier i framtiden. For det andra att de rutiner som ska finnas for hantering
av den uppkomna situationen anvinds.

Handlingsberedskapen som bestar av praktiska rutiner kan dven fungera som en
checklista pa saidant som arbetsgivaren ska tdnka pa men dven sadant som skydds-
ombudet eller annan fackligt fértroendevald ska anvinda for att bevaka att ruti-
nerna foljs. Rutinerna ska som redan har nimnts ha tagits fram i samverkan med
skyddsombudet och, i féorekommande fall, ha behandlats i skyddskommittén.

Arbetsgivarens utrednings- och atgirdsplikt intrdder i ssamma 6gonblick som
hindelsen kommit till arbetsgivarens kinnedom. Detta kan ha skett genom
arbetsgivarens rutiner och egna observationer eller genom att ndgon har anmalt
det intréffade till arbetsledningen. Denne “nagon” kan naturligtvis vara den som
anser sig utsatt men kan ocksé vara en arbetskamrat eller nigon frin den fackliga
organisationen.




UTREDA ORSAKER.
ViDTA ATSARDER &

TillAMPA RUTINER
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Av handlingsberedskapen ska framga féljande:

« Vem hos arbetsgivaren som svarar for utrednings- och atgiardsplikten.
Detta ska vara bestimt pa férhand innan nagot har hint. Den hos arbetsled-
ningen som anfortros denna uppgift (utredaren) maste ha erforderliga kunska-
per om sexuella trakasserier och hur dessa hanteras. Detta ir ett méste. Aven
om denna person har kunskaper kan drendet vara av sddan svarighetsgrad att
den egna kompetensen inte ricker till. I sa fall ska utomstaende anlitas, t.ex.
foretagshilsovarden eller annan sakkunnig. Utredaren far inte sjilv vara
inblandad i den anmailda hindelsen eller pd ndgot annat sitt vara javig.

- Hur kontroll av behovet av ingripande atgirder initialt gors. Behovet av
personliga stodatgérder och om situationen kréver ingripanden for att sexuella
trakasserier ska upphora eller undanréja risker for sexuella trakasserier,
ska alltid kontrolleras.

- Hur en anmilan om misstinkta sexuella trakasserier anmils till den fackliga
organisationen. Organisationen bor tidigt far vetskap om hdndelsen. Det dr
viktigt att arbetsgivaren och den fackliga organisationen kommer éverens om
ett sddant forfarande med tanke pa den fackliga organisationens fortroende-
valda har flera olika uppgifter, bland annat i det férebyggande arbetet, som
stod till den av hindelsen berérde arbetstagaren och den som utpekas, samt i
bevakning och kontroll av att arbetsgivaren f6ljer rutinerna.

« Nirutredningen ska inledas. Detta ska ske utan drdjsmal och senast inom
en vecka. Att borja skyndsamt med utredningen ar att ta anmélan pa allvar,
vilket dr viktigt. Att dr6ja med utredningens igdngsittande kan bade skapa ett
psykiskt tryck pa den som upplever sig utsatt och fér den som utpekats som
trakasserande samt riskera att trakasserierna fortsitter. Men det forsvarar
dven att i efterhand utreda vad som har hint.

+ Hur utredningen ska bedrivas. Rutinen bor schematiskt beskriva féljande
forlopp. Utredningen inleds med att arbetsgivaren har ett samtal med den som
upplever sig trakasserad. Personen far tillfdlle att berdtta hur hen sjilv ser pa
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sin situation. Utifrdn vad som kommer fram vid samtalet och med beaktande
av de 6nskemal som personen har om drendets fortsatta hantering, 6vervigs
vilka dtgdrder som darefter kan bli aktuella att vidta for arbetsgivaren. Normalt
sett dr ndsta dtgird att arbetsgivaren tar kontakt med den person som utpekas
for att hora dennes uppfattning. Utredningsforfarandet kan ske i en férenklad
form eller mer formellt och procedurméssigt. Den forenklade formen lampar
sig fér mindre allvarliga trakasserier. For allvarligare slag av sexuella trakasse-
rier bor forfarandet organiseras genom att bestimma en sirskild handlingsplan
med utredningsétgarder och faststilld tidsplan.

« Vilka atgirder arbetsgivaren ska vidta for att komma till ritta med missfor-
hillandet. Genom utredningsférfarandet bildar sig arbetsgivaren en uppfatt-
ning om det som anges i anmilan grundar en skyldighet for arbetsgivaren att
vidta atgirder for att se till att trakasserierna upphor och férhindra ytterligare
trakasserier. Den eller de tgdrder som kan bli aktuella att vidta mot den arbets-
tagare som arbetsgivaren anser sig ha gjort skyldig till sexuella trakasserier
eller repressalier berrs inte ndrmare hir. Ndmnas kan att det kan blir fraga
om tillrdttavisning, varning, omplacering och i allvarligare fall skiljande frdn
anstillningen.

- Rutinen ska som en piminnelse innehalla att arbetsgivaren fortlopande
haller de direkt inblandade arbetstagarna informerade om vilka atgirder
arbetsgivaren har for avsikt att vidta och om de stillningstaganden denne
gor. [ detta ingdr att ocksa limna besked om arbetsgivaren inte avser att vidta

nagra ytterligare atgirder.

« Kontroll av rutinerna for det forebyggande arbetet. Med anledning av det
intriffade kontrollera rutinerna for det forebyggande arbetet och se om det
finns brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Detta dr en central
uppgift. Allt som har uppmérksammats som sexuella trakasserier eller repres-
salier eller risker for detta ska arbetsgivaren dra lirdom av for framtiden genom
att aterkoppla det till det forebyggande arbetet for att motverka sexuella
trakasserier och repressalier i framtiden.
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Att tdnka pa

« Att de personer som ir direkt inblandade i hindelsen kontaktas for
deltagande i utredningen.

- Att kontakterna med de direkt inblandade sker diskret och konfidentiellt
med beaktande av deras personliga integritet.

- Att de direkt inblandade arbetstagarna underrittas om moéjligheten
att ha med nagon fran den fackliga organisationen i utredningen.

- Att arbetsgivaren vid allvarliga fall av sexuella trakasserier ar skyldig
att anmdla detta till Arbetsmiljoverket, en s.k. tillbudsanmailan.

« Att arbetsgivarens utrednings- och atgérdsplikt inte bara omfattar
sexuella trakasserier som dger rum mellan anstéllda. Enligt arbetsmilj6-
lagstiftningen dr arbetsgivaren skyldig att utreda och vidta atgéarder nar
exempelvis en kunds anstéllda eller en leverantors anstéllda utsatter
arbetsgivarens anstillda for sexuella trakasserier. Det intriffade maste
utredas for att klarligga om orsakerna kan vara brister i arbetsmiljon.
Kravet pa arbetsgivaren dr emellertid ocksa att vidta atgérder for att
liknande saker inte ska intréffa pa nytt. Ett sitt att géra det &r att
handelsen uppmarksammas av arbetsgivaren i férhallande till kunden
eller leverantoren.
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Den fackliga organisationen har fatt information
innan arbetsgivaren har fatt det

I den situationen att en medlem anmailer till sin fackliga organisation att hen
utsatts for sexuella trakasserier, bor organisationen ha rutiner och en handlings-
beredskap s att man internt vet hur man ska agera. Det ligger i sakens natur att
anmailan ocksa ska komma till arbetsgivarens kinnedom. Utredningsplikten
ligger pa arbetsgivaren och inte pa den fackliga organisationen. F6ljande rutiner
bor iakttas:

- Lat medlemmen fé berdtta och anteckna det som sigs.

Fraga medlemmen om hilsotillstindet och om hen behover stodinsatser.

Fraga medlemmen vad hen vill att organisationen ska géra och om anmélan
ska ske till arbetsgivaren. Det sistndimnda kraver medlemmens samtycke.

Fraga medlemmen om hen vill ha organisationens bitride efter det anmaélan
till arbetsgivaren har gjorts.

- Informera medlemmen om géngen i drendet efter att anmélan har gjorts
till arbetsgivaren.

Den fackliga organisationens roll nir sexuella trakasserier
har uppmirksammats

« Forutom att stddja den arbetstagare som anser sig ha utsatts for sexuella trakas-

serier, kan organisationen éven ha en uppgift att om sd 6nskas bista den arbets-
tagare som utpekas. Det innebér att en fortroendevald bitrdder den utpekade
arbetstagaren under utredningen.

- Enannan viktig uppgift r att bevaka att arbetsgivaren foljer de rutiner som
finns i handlingsberedskapen, som beskrivits ovan.

- Viktigt dr att utredningen paborjas utan drojsmal. Onodigt drojsmal ska patalas
av den fortroendevalde och krav framstillas till arbetsgivaren om att paborja
utredningen.

Kontroll att utredningen sker under betryggande former och att den som gor
utredningen har tillrickliga kunskaper.

« Avbetydelse for det férebyggande arbetet &r vilka slutsatser som ska dras av det
intrdffade. Det kan vara sa att det intrdffade ger anledning att se 6ver rutinerna
for det forebyggande arbetet och forbittra dem. Det som hint ska aterkopplas
till det framatsyftande férebyggande arbetet.

OM SEXUELLA TRAKASSERIER INTRAFFAR PA ARBETSPLATSEN
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Har kan du anteckna egna tankar och funderingar!
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OM ARBETSGIVAREN
INTE FOLJER LAGEN

Om utrednings- och atgirdsplikten

Nir det har kommit till arbetsgivarens kinnedom att det finns misstanke om
sexuella trakasserier har arbetsgivaren en utrednings- och atgérdsplikt.

En arbetsgivare som inte fullgér denna skyldighet gor sig skyldig till brott mot
bade AML och DL. En sddan situation stéller krav pa den fackliga organisationen
att agera, vilket kan ske pa olika sitt enligt nedan.

Enligt DL kan férsummelse av utrednings- och atgérdsplikten leda till att arbets-
givaren far betala diskrimineringserséttning till den arbetstagare som arbetsgiva-
ren har férsummat sin utrednings- och atgardsplikt mot. Den fackliga organisa-
tionen framstéller krav pa diskrimineringsersittning genom att begéra och inleda
tvisteférhandling. Om parterna inte kan enas i férhandlingarna kan det bli en
tvistefrdga som avgors av domstol.

Néigon motsvarande méjlighet att fa kompensation enligt AML finns inte.
Eftersom arbetsgivaren har brutit mot SAM och OSA kan 6vervigas att géra en
6:6a-anmélan enligt 6 kap. 6a § AML som ytterst kan bli en sak for Arbetsmiljo-
verket att prova och leda till foreliggande med vite. Sannolikt har arbetsgivaren
inte nigon verksamhet med férebyggande arbete éverhuvudtaget.

Vid mycket allvarliga sexuella trakasserier dir det foreligger omedelbar och all-
varlig fara for arbetstagarens hélsa maste ett skyddsombud som uppméarksammat
faran 6vervidga att anvinda sig av stoppningsritten enligt 6 kap. 7 § AML. Finns
mojlighet ska arbetsledningen kontaktas innan skyddsstopp meddelas av skydds-
ombudet. Skyddsstoppet innebir att arbetet for den arbetstagare som ar utsatt
for trakasserierna stoppas.
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Saknar arbetsgivaren en handlingsberedskap i form av rutiner, dr risken stor att
arbetsgivaren ir helt passiv och inte gér ndgonting 4ven om hindelsen kommit
till dennes kinnedom. Priméart méste ndgon foértroendevald fran den fackliga
organisationen ingripa for att stodja den arbetstagare som anser sig vara utsatt
for sexuella trakasserier och se till att trakasserierna upphor. Férutsatt att den
berdrde arbetstagaren inte har nigot att invinda, ska krav sedan stillas pd arbets-
givaren att fullgora utrednings- och atgérdsplikten. Ar arbetsgivaren trots detta
passiv, aterstar att 6verviga de alternativ som nimns ovan, bland annat att fram-
stdlla krav pa diskrimineringserséittning. En 6:6a-anmailan respektive att stoppa
den berdrde arbetstagarens arbete 4r ocksd en mojlighet. En av foljderna med en
6:6a-anmélan eller ett skyddsstopp ar att hindelsen blir offentlig nir Arbetsmiljo-
verket blir inblandat. Ur den berérde arbetstagarens synvinkel dr detta kanske
inte dnskvirt. Darfor bor arbetstagaren vara inférstddd med denna konsekvens.
Det positiva med ett agerande enligt “6:6a” respektive ”6:7” AML ir att offentlig-
heten och Arbetsmiljéverkets inblandning under alla férhillande kan sétta press
pé arbetsgivaren att utfora de skyldigheter som f6ljer av AML och DL.
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Om sexuella trakasserier eller brott mot repressalieforbudet

Om arbetsgivaren eller ndgon i arbetsledningen gor sig skyldig till sexuella
trakasserier, dr det bdde frdga om krinkande sirbehandling enligt OSA och
diskriminering enligt DL. For diskriminering och 6vertridelse av repressalie-
forbudet kan arbetsgivaren bli skyldig att utge kompensation till den
arbetstagare som har krinkts.

Arbetstagaren har ritt till diskrimineringsersittning och ekonomiskt
skadestdnd for t.ex. forlust av16n som hindelsen har férorsakat. DL innehaller
en sadan ritt till kompensation vilket inte arbetsmiljélagstiftningen gor.

DET AR iNTE
LFip-LATT, MEN
ILLSAMMARNS
KA-Vi-LYCKAS]
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Har kan du anteckna egna tankar och funderingar!
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Det hir idr en handbok mot sexuella trakasserier

Syftet &r att vigleda er som fackligt fértroendevalda i arbetet
mot sexuella trakasserier ute pa arbetsplatser runt om i Sverige.
Lat boken bli en praktisk guide i detta viktiga arbete.
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