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FORORD

Under hosten 2017 spreds ett upprop genom sociala medier som
krivde ett stopp pd alla former av sexuella trakasserier, krinkningar
och diskriminering. Under #metoo klev tusentals kvinnor i bransch
efter bransch fram och berdttade om sina erfarenheter av just detta.

Kraften i den hir rorelsen var oerhord. Den tystnadskultur som hade fatt omgérda dessa fragor
ialla tider skulle brytas och nya normer skapas. Det finns ett fore och ett efter #metoo.

Arbetet mot sexuella trakasserier och diskriminering omfattar alla som drabbas i arbetslivet.
Men hur ska man egentligen agera om en kollega eller anstilld berdttar om att det forekommer
sexuella trakasserier, diskriminering eller krinkande sirbehandling pa arbetsplatsen?

Vi har tagit fram den hér skriften for att ge stod till arbetsgivare och fackliga organisationer
att agera forebyggande, men dven att gora ritt om det dr s att ndgot intriffar. Detta dr en
fordjupning av var skrift Handbok mot sexuella trakasserier. I den hir delen finns mer utfor-
liga beskrivningar av de regler som finns, bakgrunden till bestimmelserna och hur dessa bor
tillimpas pa bista sitt. I boken redogdrs dven for de centrala rittsfallen pa omradet.

Med alla de samtal som initierades under #metoo, de insikter som vicktes och det enorma
engagemang vi ser i de hir fragorna kidnner jag hopp for framtiden. Nu det dr upp till oss att
arbeta vidare med dessa fragor och se till att férandringen blir bestaende. Vi tinker inte backa
tillbaka in i tystnaden.

Stockholm november 2018
Eva Nordmark, ordférande TCO




ORDFORKLARINGAR

Arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen &r tvd lagar som har stor
betydelse nir det giller att motverka och forhindra sexuella trakasserier.
Dirfor nimns dessa bada lagar frekvent i denna skrift. For att forenkla
framstdllningen anvinder vi forkortningarna AML respektive DL.

I denna skrift behandlas bl.a. den fackliga organisationens roll i arbe-
tet med att bekdmpa sexuella trakasserier. Vi avser da i férsta hand den
lokala fackliga organisation som finns pa arbetsplatsen i en viss arbets-
givares verksamhet. Den lokala organisationen kan ocksé vara en re-
gional sddan som omfattar arbetsgivare inom visst geografiskt omrade
och bransch. Den fackliga organisationen ir givetvis ocksa den centrala
arbetstagarorganisationen.

De arbetstagare som dr utsedda av den lokala fackliga organisationen att
foretrdda organisationen och medlemmarna bendmns fortroendevalda i
denna skrift. Tillsdttningen kan ske genom val eller pd annat sitt som har
stod i lagen och organisationens stadgar. Ibland anvinds ocksa bendmning-
en facklig fortroendeman eller fackligt ombud vilket kan ha att géra med
det sammanhang som behandlas.

Ett skyddsombud dr en fértroendevald vars uppdrag omfattar arbetsmiljo-
fragor. Ett skyddsombud i AML:s mening kan ocksa benimnas arbetsmiljo-
ombud. Vissa anvinder benimningen skyddsombud och andra arbetsmiljo-
ombud. I denna skrift har vi valt att genomgdende anvidnda beteckningen
skyddsombud for att underldtta framstéllningen.

Fortroendevald ar saledes samlingsbegreppet for en arbetstagare som ar
utsedd att foretrida den fackliga organisationen och for skyddsombud. P&
nagra stillen i denna skrift anvinds bendmningen facklig foretrddare och
syftar da pé en fortroendevald som inte 4r skyddsombud.

Sadant som i denna skrift handlar om generella atgérder och rutiner for att
motverka sexuella trakasserier och repressalier giller savil arbetsgivaren
som den arbetsledande personalen.

Fortroendevald

Fortroendevald, facklig fértroendeman och fackligt ombud: En arbetstagare
som &r utsedda av den lokala fackliga organisationen att féretrdda organisatio-
nen och medlemmarna och inkluderar dven skyddsombud.

Facklig foretriadare: En fortroendevald som inte &r skyddsombud.




FORKORTNINGAR

AD
AFS
AML
BrB
DL
DO
FML

GDPR

LAS
MBL
OSA

Prop.
RSO
SFB
SAM

TCO

Arbetsdomstolen

Arbetsmiljoverkets forfattningssamling
Arbetsmilj6lagen (1977:1160)
Brottsbalken (1962:700)
Diskrimineringslagen (2008:567)
Diskrimineringsombudsmannen

Lagen (1974:358) om facklig fértroendemans stillning pa
arbetsplatsen

Europaparlamentets och rddets féorordning (EU) 2016/679 av
den 27 april 2016 om skydd for fysiska personer med avseende
pé behandling av personuppgifter och om det fria flédet av sada-
na uppgifter och om upphéivande av direktiv 95/46/EG (allméin
dataskyddsforordning)

Lagen (1982:80) om anstillningsskydd

Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social ar-
betsmiljo, AFS 2015:4

Proposition

Regionalt skyddsombud

Socialforsikringsbalken (2010:110)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljo-
arbete, AFS 2001:1

Tjinsteminnens centralorganisation




BAKGRUND

INLEDNING

TCO togijuli 2018 fram en handbok mot sexuella trakasserier i arbetslivet
som ir en férkortad och sammanfattande version av denna skrift. Syftet
med denna skrift dr att ge en fordjupad information om hur sexuella tra-
kasserier ska motverkas och férhindras pé arbetsplatsen. Syftet dr ocksa
att ge information om vad arbetsgivare och fackliga organisationer ska gora
nér ett fall av sexuella trakasserier har intraffat och kommer till arbetsgi-
varens kinnedom. Ambitionen &r att ge konkreta och matnyttiga rdd till
de fackliga organisationerna och deras fértroendevalda i arbetet med att
bekdmpa sexuella trakasserier i arbetslivet.

I sparen av den svenska #metoo-rorelsen som startade under hésten 2017
har vi kunnat konstatera att det finns en stor okunskap hos arbetsgivare,
men dven hos andra, om de regler som giller i arbetslivet nér sexuella tra-
kasserier 4ger rum pa arbetsplatsen. Man vet helt enkelt inte vad man som
arbetsgivare ska gora vare sig nir det giller att forebygga sddana beteenden
eller hur man ska agera om de intriffar. Det handlar dven om annat 4n ren
okunskap. Det giller ocksé att kunna identifiera olika uttryck for sexuella
trakasserier, att veta var grinserna gér, att viga bryta tystnaden och att
inte lata konfliktradslan ta 6ver.

Upplysning samt ett offensivt och aktivt arbete fran de fackliga organisation-
ernas sida kan rada bot pa dessa problem. Det framstéar som angelédget att ska-
pa medvetenhet om denna problematik hos bade arbetsgivare och anstillda.

TCO har tidigare gett ut skriften Bryt tystnaden - en handbok om sexuella tra-
kasserier (2013). TCO:s nya handbok och denna férdjupade skrift kan delvis
ses som en uppdatering och utveckling av den féregdende, sérskilt med
tanke pa den lagstiftning som tillkommit pa senare tid.

Sedan Bryt tystnaden har arbetsmiljolagstiftningen kompletterats med Ar-
betsmiljoverkets foreskrifter AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbets-
miljo (OSA), dir bl.a. reglerna om krinkande sirbehandling som ocksa om-
fattar sexuella trakasserier, ingdr. TCO-férbundens arbetsmiljonitverk har
tagit fram en vigledning till OSA for att gora foreskriften begriplig och visa
hur féreskrifterna kan anvindas for att férbittra arbetsmiljon i tjinste-
minnens fordnderliga arbetslivt. Dessutom har reglerna om aktiva atgirder
i diskrimineringslagen dndrats och utvecklats s att de enligt propositio-
nen? har gjorts tydligare och enklare att tillimpa och utéva tillsyn 6ver dn
tidigare. Till detta ska l4ggas att arbetstagarorganisationernas majligheter
att delta i samverkansarbetet har stirktss. Andringarna i diskrimineringsla-
gen borjade gilla den 1 januari 2017. Av intresse dr ocksd den betydelse som
den nya visselbldsarlagens+ skydd mot repressalier kan ha nir det giller att
6ka bendgenheten att anmila sexuella trakasserier.

1 Vagen till en god arbetsmiljé, TCO-férbundens vagledning till Arbetsmiljéverkets foreskrifter AFS 2015:4.
https://www.tco.se/Aktuellt/publikationer2/2016/vagen-till-en-god-arbetsmiljo/

2 Prop. 2015/16:135 om ett Gvergripande ramverk for aktiva atgérder i syfte att framja lika rattigheter och
mojligheter s. 35 ff.
3 Prop. 2015/16:135 s. 55 och 104.

4 Lagen (2016:749) om sérskilt skydd mot repressalier fér arbetstagare som slar larm om allvarliga missfor-
hallanden, som bérjade gélla den 1januari 2017.
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Denna skrift skiljer sig frin Bryt tystnaden dven pa sd sitt att den inte bara
omfattar diskrimineringslagen utan ocksd andra relevanta regler framfor
allt pd arbetsmiljolagstiftningens omréde, men ocksd vad som i civil- och
straffrittsligt pdfoljdshdnseende kan drabba den som gor sig skyldig till
sexuella trakasserier.

I propositionens om dndrade regler om aktiva dtgérder i diskriminerings-
lagen gors uttalanden till formdn for att integrera diskrimineringslagens
krav pd aktiva atgirder med det systematiska arbetsmiljdarbetet enligt
arbetsmiljolagen (AML) sd att kraven enligt bdda lagarna kan tillgodoses i
ett enda sammanhang. Det handlar dd om att samordna diskriminerings-
lagens och arbetsmiljélagstiftningens regler om det férebyggande aktiva
arbetet pd ett praktiskt och hanterbart sétt. Vad som sigs i propositionen
far uppfattas som en rekommendation.

Vi har utgatt frén att det finns ett starkt intresse hos arbetsgivarna att
arbeta forebyggande pd ett integrerat sitt eftersom det dr forenat med
rationaliseringsvinster som vi dterkommer till. Aven ur facklig synpunkt
ar detta fordelaktigt fraimst av praktiska skil. Frin var sida har ambitionen
darfor varit att beskriva hur ett forebyggande arbete att motverka sexuella
trakasserier ska g till med ett sddant integrerat och samordnat system.

Detta sitt att arbeta forebyggande dr nigot nytt och skiljer sig frdn den
ordning som gillde enligt diskrimineringslagen fére den 1 januari 2017.
Det stiller nya krav, inte bara pd arbetsgivarna, utan &ven pé de fértroen-
devalda ute pa de olika arbetsplatserna och deras fackliga organisationer.
Samordnings- och integrationsmodellen far ocksd genomslag pad medinfly-
tande fran arbetstagartagarsidan och samverkan mellan arbetsgivaren och
de fortroendevalda genom att reglerna om arbetstagarsidans medinflytan-
de som finns bdde i AML och DL kan bli tillimpliga i ssmma sammanhang i
frigor som ror det férebyggande arbetet enligt AML och DL.

Skriften ska kunna tjana som en praktisk handbok med detaljerade rdd och
tips. Det bor pipekas att det som anges i denna skrift handlar om att mot-
verka sexuella trakasserier och repressalier. Nir vi i denna skrift sirskilt
behandlar regler om det forebyggande arbetet och forslag pa rutiner sa ar
detta sadant som ocksé giller andra former av diskriminering och risker for
ohilsa och olycksfall i arbetslivet.

P4 alla arbetsplatser ska det finnas ett aktivt och levande férebyggande
arbete som rent generellt tar sikte pd att motverka diskriminering och
forebygga risk for ohélsa och olycksfall i arbetsmiljon.

Vi tdnker oss att man pd arbetsplatserna integrerar vad som tas upp i denna
skrift om att forebygga sexuella trakasserier och repressalier i sina interna
rutiner och riktlinjer.

5 Prop. 2015/16:135, se t.ex. s. 27 och 36.

” Pa alla arbetsplatser
ska det finnas ett aktivt

och levande férebyggande
arbete som rent generellt
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och olycksfall i arbetsmiljon.




” I det férebyggande
arbetet ar samverkan mel-
lan arbetsgivaren och den
fackliga organisationens
fértroendevalda en central
och viktig del.

ALLMANT OM DEN FACKLIGA ORGANISATIONENS
ROLL OCH DEN FORTROENDEVALDAS UPPGIFTER

Inledning

I denna skrift ligger tyngdpunkten pa hur sexuella trakasserier och repres-
salier ska motverkas, dvs. det forebyggande arbetet, och hur hanteringen
bor utformas om sexuella trakasserier och repressalier intraffar. Nir det
giller den fackliga organisationens roll och de fortroendevaldas uppgifter
far man skilja pa olika skeden i det forfarande som ingér i arbetsgivarens
forebyggande arbete och det som ingar i arbetsgivarens utrednings- och
atgiardsplikt nir sexuella trakasserier eller repressalier har uppmérksam-
mats i det enskilda fallet. En sak &r arbetsgivarens olika skyldigheter, en
annan vad som kan goras till féremal for samarbete och samverkan mellan
arbetsgivaren och de fortroendevalda i det forebyggande arbetet.

I det forebyggande arbetet dr samverkan mellan arbetsgivaren och den
fackliga organisationens fortroendevalda en central och viktig del.

Den fackliga organisationens uppgift ar bl.a. att utse fortroendevalda att
delta i det forebyggande arbetet och att samverka med arbetsgivaren. Orga-
nisationen &r ocksé ett forum dit medlemmarna alltid ska kunna vinda sig
i fragor som ror sexuella trakasserier och repressalier. Sirskilt patagligt kan
detta bli nir en medlem véinder sig till sin fackliga organisation och uppger
sig vara utsatt for sexuella trakasserier och vill ha hjilp. Aven den som ér
utpekad som trakasserande ska kunna vinda sig till den fackliga organisa-
tionen med begidran om réd och stod.

Hur den lokala fackliga organisationen viljer att dela upp och organisera
arbetet mot sexuella trakasserier dr ofta beroende av en rad olika om-
stindigheter. Detta kapitel dr tinkt att fungera som vigledning och hjilp i
det sammanhanget.

Mot bakgrund av vad som inledningsvis nimns om att tillgodose kraven
enligt bide AML och DL i det férebyggande arbetet och vad detta kan
innebira for de fortroendevalda, limnas hir nedan en redovisning 6ver
olika fortroendevaldas fackliga roller och uppgifter. Vi tar ockséd upp vilka
fortroendevalda som kan bli aktuella att delta i arbetet med att motverka
sexuella trakasserier och repressalier.

Arbetsmiljolagstiftningen

Fortroendevalda i arbetsmiljosammanhanget dr skyddsombuden, eller
arbetsmiljoombuden som de ocksé kan kallas. I AML® foreskrivs att det ska
finnas en lokal skyddsorganisation pd arbetsstillet med foretradare for ar-
betsgivarsidan och arbetstagarsidan. Skyddsorganisationen ir en forutsitt-
ning for samverkan mellan arbetsgivaren och de anstillda. P4 arbetstagar-
sidan ska det finnas ett skyddsombud pa varje arbetsstille dir minst fem
arbetstagare sysselsitts regelbundet’. Finns det tva skyddsombud ska ett

6 3kap.1a§och6kap.1§AML.
7 6kap.2 §AML
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av dem utses till huvudskyddsombud?. Det 4r med skyddsombuden som
arbetsgivaren ska samverka. Som ett 6vergripande forum for samverkan i
arbetsmiljofragor ska det finnas en skyddskommitté under forutsittning
att minst 50 anstdllda sysselsitts pa arbetsstillet. Om arbetstagarna begir
det ska en skyddskommitté tillsittas dven vid arbetsstille med ett mindre
antal arbetstagare®.

Begreppet arbetsstille dr ett centralt begrepp i AML men den saknar en
legaldefinition. Vissa dldre forarbetsuttalanden' har déarfor fatt tjina som
vigledning. Hir anges att det i normalfallet handlar om ett lokalt avgréin-
sat omrade dér arbetsgivaren bedriver sin verksamhet. Som exempel kan
nimnas en fabrik- eller industrianlidggning, ett sjukhus, ett varuhus, en
butik, en restaurang, ett hotell eller en skola. Manga ganger - men inte
alltid - sammanfaller begreppet arbetsstille med begreppet driftsenhet i la-
gen om anstéllningsskydd (LAS). Av betydelse kan vara vilken uppfattning
de lokala parterna har i fragan*.

Finns kollektivavtal* med arbetsgivaren &4r det den kollektivavtalsslutan-
de arbetstagarorganisationen som utser skyddsombudet och bestimmer
vem av flera skyddsombud som ska vara huvudskyddsombud. Arbetsta-
garorganisationen utser ocksa sina ledamoter i skyddskommittén. Aven
hir r forutsittningen att kollektivavtal giller mellan arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationen.

Hérutover finns rétt for en lokal avdelning eller motsvarande inom ett
fackforbund att utse ett regionalt skyddsombud (RSO)*. Villkoren &r att

8 6kap.3§AML

9  6kap.8§AML

10 Prop. 1976/77:149 om arbetsmiljélag m.m. s. 380.

1 AD 2012 nr 90 och AD 2014 nr 48.

12 Giller dven vid tillfélligt kollektivavtalslost tillstdnd enligt 6 kap. 2 § AML.
13 6 kap. 2 § AML




arbetstagarorganisationen dtminstone har en medlem pa aktuellt arbets-
stille och att det inte finns nigon skyddskommitté. Ett RSO brukar utses
for arbetsstéllen dir det saknas ett lokalt skyddsombud. I syfte att bitrida
ett lokalt skyddsombud eller att forstirka det lokala skyddsarbetet kan ett
RSO utses dven for arbetsstillen dir det finns ett lokalt skyddsombud. Ett
RSO dr inte anstillt pa det arbetsstille som uppdraget géller. RSO har sam-
ma rittigheter, befogenheter och skydd som ett lokalt skyddsombud.

Om kollektivavtal inte finns har de anstéllda sjdlva ritt att utse ett skydds-
ombud. Tillsdttningen ska ske i demokratisk ordning och vara protokoll-
ford for att den tillsatte ska anses vara skyddsombud i AML:s mening.

For att AML:s regler om skyddsombudets uppgifter, befogenheter, rit-
tigheter och skydd ska gilla i férhallande till arbetsgivaren krivs att den or-
ganisation eller de arbetstagare som utsett skyddsombudet har underrittat
arbetsgivaren om tillsittningen's. Underrittelsen ska bl.a. ocksd innehélla
uppgifter om mandatperiod och skyddsombudets skyddsomrade®®. Ett
skyddsomrade dr normalt ett lokalt avgrinsat omrade pé arbetsstillet men
kan ocksd avgrinsas med héinsyn till yrkesgrupp.

Samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombuden ér en viktig faktor
i det forebyggande arbetsmiljéarbetet. Man ska téinka pd att samverkan ar
en form av medinflytande. Arbetstagarna ges genom sina skyddsombud
mojligheter att paverka sin och arbetskamraternas arbetsmiljo i positiv
riktning. Samverkan har dirfor getts ett stort utrymme i AML.

Detaljerade bestimmelser om samverkan finns i kapitel 6 AML och i
arbetsmilj6forordningen?. Hér anges en rad befogenheter och réttigheter
for skyddsombuden. Regler finns ocksa till skydd mot att ett skyddsombud
och en ledamot av en skyddskommitté hindras®® eller trakasseras i sitt upp-
drag. Det ska noteras att denna s.k. hindersparagraf i AML éven skyddar
mot trakasserier fran arbetstagares sida.

Som exempel pa viktiga réttigheter for skyddsombuden kan nimnas:

* Ritt att rent generellt delta i det férebyggande arbetsmiljdarbetet och
vaka dver att arbetsgivaren uppfyller kraven i arbetsmiljolagstiftningen
(6 kap. 4 § AML).

* Ritt till inflytande genom deltagande vid planering av fordndringar i
verksamheten och ritt till information om verksamheten (6 kap. 4 och 6
§§ AML).

* Ritt att “koppla” in Arbetsmiljoverket, den s.k. hinvindelseritten
(6 kap. 6 a § AML samt 19 a § arbetstidslagen) och begira forelidggande
eller férbud.

* Ritt att i vissa fall ”stoppa” arbetet (6 kap. 7 § AML).
* Ritt till betald ledighet (6 kap. 5 § AML).
e Tilltridesritt till frimmande arbetsstille (6 kap. 10 § AML).

Det ska tilliggas att det finns bestimmelser i Arbetsmiljoverkets bindande
foreskrifter som ocksa reglerar samverkan. Som exempel kan nimnas AFS

14 6kap.2 §AML

15 6kap.14 § AML

16 10 § arbetsmiljéférordningen (1977:1166)
17 6-14 a §§ arbetsmiljéférordningen

18 6 kap.10 {AML




2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)* och AFS 1994:1 Arbetsan-
passning och rehabilitering®°, den senare foreskriften dr vid denna skrifts
framtagande féremal f6r omarbetning.

I det forebyggande systematiska arbetsmiljdarbetet ingdr som en viktig del
att motverka krinkande sirbehandling, bl.a. i form av sexuella trakasserier.
Relevanta foreskrifter dr AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo
(OSA) och SAM (om bl.a. utrednings- och atgardsplikten).

Ett skyddsombud som har utsetts av en kollektivavtalsbunden arbetsta-
garorganisation omfattas av lagen om facklig fértroendemans stéllning
pé arbetsplatsen (FML). Det innebdr en forstirkning for skyddsombudet,
exempelvis genom att lagens regler om tolkningsforetriade blir tillimpliga
vid olika typer av tvister som har sin grund i AML:s koppling till FML.

Ett skyddsombuds uppdrag avser enbart frigor som har anknytning till
arbetsmiljolagstiftningen, inbegripet alla foreskrifter som ér utfirdade av
Arbetsmiljoverket (och av dess foregdngare Arbetarskyddsstyrelsen).

Skyddsombudet foretrider inom sitt skyddsomrade alla som arbetar i ar-
betsgivarens verksamhet (inklusive inhyrd och inlénad arbetskraft), samt
savil organiserade som oorganiserade arbetstagare och dven arbetstagare
som dr organiserade i annan facklig organisation dn den som utsett skydds-
ombudet. P4 storre arbetsstillen kan finnas behov av flera skyddsombud.
Varje skyddsombud tilldelas da var sitt skyddsomrade pé arbetsstillet.

Skyddsombudets roll och uppgifter dr grundade ilag och gér allmint sett
ut pa att aktivt delta i det systematiska och férebyggande arbetsmiljdarbe-
tet. Eftersom det forebyggande arbetet att motverka sexuella trakasserier
och repressalier forutsitts ske inom ramen for det systematiska arbets-
miljoarbetet, dr det naturligt att samverkansarbetet i det sammanhanget
fullgors av skyddsombud och skyddskommittéledamoter dir skyddskom-
mitté finns.

FML och andra fortroendevalda in skyddsombud

Foérutom skyddsombud kan det i en arbetsgivares verksamhet finnas
fortroendevalda som har andra fackliga uppdrag. Som exempel pé sddana
andra fackliga uppdrag kan nimnas:

* Att vara de anstélldas foretrddare i forhandlingar om viktigare férind-
ringar i verksamheten enligt 11-14 §§ lagen om medbestimmande i
arbetslivet (MBL) eller om anlitande av entreprendr eller bemannings-
foretag enligt 38-40 §§ MBL.

° Att vara mottagare av information enligt 19 § MBL.

* Att deltaiandra typer av forhandlingar som kan gilla 16nebildning lokalt
eller tvisteférhandlingar.

Regler om fackliga fértroendemén finns i FML. Lagen innehéller regler
om den facklige fértroendemannens ritt till ledighet och betald ledighet
for utdvandet av det fackliga uppdraget men dven regler till skydd for den
fortroendevalda. Det frimsta skyddet dr att arbetsgivaren inte far hindra
den fortroendevalda att utfora sitt uppdrag. Viktiga dr ocksa reglerna om
tolkningsforetrdde nir tvist uppstar, exempelvis om ritten till betald
ledighet fran arbetet for att utfora ett fackligt uppdrag.

19 4§SAM
20 7§ foreskrifterna om arbetsanpassning och rehabilitering




Det dr alltid arbetstagarorganisationen som utser en fortroendevald. For
att FML ska gilla krivs att kollektivavtal® giller mellan den organisation
som utsett den fortroendevalda och arbetsgivaren. En annan forutsittning
dr att organisationen har underrdttat arbetsgivaren om den arbetstagare
som har utsetts till facklig fértroendeman.

Ungefdr pd samma sétt som i AML kan en facklig fértroendeman ha fack-
liga uppdrag i olika arbetsgivares verksamheter utan att vara anstilld dar,
s.k. regional facklig fértroendeman. Under forutséttning att kollektivavtal
giller mellan den fackliga organisationen som utsett den fértroendevalda
och arbetsgivaren, omfattas den regionale fértroendemannen av vissa av
FML:s regler.

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen innehéller regler> om samverkan mellan arbetsgi-
varen och den fackliga organisationen. Samverkansreglerna har en fram-
tridande plats i det aktiva och forebyggande arbetet att motverka sexuella
trakasserier och repressalier. Inom ramen for samverkan har den fackliga
organisationen ritt till den information som beh6vs?4. Informationsritten
forutsitter att kollektivavtal giller mellan arbetsgivaren och den fackliga
organisationen.

Den fackliga organisationen kan mot denna bakgrund utse en medlem

till facklig fortroendeman med uppdrag att delta i samverkansarbetet att
motverka sexuella trakasserier. Vi beskriver senare i skriften vilka fackliga
uppgifter som samverkansarbetet stiller krav pa.

Som framgar ovan har skyddsombuden och andra fortroendevalda framtri-
dande roller nir det géller att samverka med arbetsgivaren.

Dessutom kan krav stéllas om att den fackliga organisationen bistér bade
den som anser sig vara trakasserad och den som pastds ha trakasserat un-
der forutsittning att de eller ndgon av dem begér att fi stdd och bitride av
en fortroendevald. Det handlar om en rad olika uppgifter som ska utforas
och som mdste anfortros en fortroendevald.

Det kan alltsd bli friga om att fler dn en fortroendevald involveras. Mycket
underlittas om de engagerade fackliga fortroendeménnen har gitt samma
utbildning som cheferna och arbetsledarna om hur sexuella trakasserier
ska hanteras. Det bor alltid finnas en facklig beredskap internt som tar
sikte pd att en fortroendevald ska kunna ha uppgifter i det utrednings- och
dtgirdsarbete som arbetsgivaren ansvarar for och kunna stddja den som
anser sig vara trakasserad och bitrida den som utpekas som trakasserande.

Fortroendevalda i den fackliga organisationen som inte dr skyddsombud
foretrider enbart medlemmarna, men i en rad olika rittsliga ssmmanhang
som har koppling till arbetsplatsen. Den fackliga organisationen provar
sjilvstindigt om den ska foretrida medlemmen. Utrymmet for den fackli-
ga organisationen att vilja om och i vilken utstrickning den ska foretrida
en medlem utgar frin organisationens stadgar och dr typiskt sett storre dn
vad lagen sdger.

21 Giller dven vid tillfalligt kollektivavtalslst tillstand enligt 1§ FML.
22 Set.ex.1och 3 §§ FML.

23 3kap.M§DL

24 3kap.12§DL




Niér ett fall av misstdnkta sexuella trakasserier har intrdffat har situationen
blivit i hogsta grad individinriktad. Minst tva personer dr inblandade.
Dessa bida personer dr nu i forgrunden och féremal for eller ska bli fore-
mal for arbetsgivarens utrednings- och &tgirdsinsatser.

Den fackliga beredskapen som nimns ovan innebir att den fackliga orga-
nisationen har utsett fortroendevalda att kunna vara till hands for det fall
ett fackligt ombud efterfragas av nidgon av de inblandade. Det dr ldmpligt
att organisationen utser fortroendevalda som inte dr skyddsombud till
uppgiften att bitrdda de medlemmar som &r direkt involverade i ett enskilt
intraffat fall av sexuella trakasserier.

Det kan gagna utredningen att den som anser sig ha trakasserats och den
som utpekas som den trakasserande har var sitt fackligt ombud som ett
stdd. Det ér naturligtvis individen sjidlv som avgdr om hen vill ha bitrdde
fran den fackliga organisationen. Rent allmdnt kan det innebéra problem
om de bida inblandade personerna representeras av fortroendevalda fran
samma lokala fackliga organisation. Frigor av denna art méste hanteras
varligt av den lokala fackliga organisationen och férbundet centralt kan
behova kopplas in for att bistd i det fortsatta arbetet. Vissa arbetstagaror-
ganisationer hanterar situationen sd att den som anser sig vara trakasserad
foretrids av den lokala fackliga organisationen medan den som pastds ha
trakasserat och som riskerar att bli foremal for atgérder foretriads av den
centrala arbetstagarorganisationen.

Skyddsombudet kan i detta ldge fortsdtta att vara delaktigt, men da utifran
ett overgripande och kollektivt perspektiv och med en huvudsaklig inrikt-
ning mot systemfragor. I det fortsatta forebyggande arbetet dr det viktigt
att ta hinsyn till resultatet av arbetsgivarens utredningsinsatser, och vilka
generella slutsatser som kan dras av utredningen infor framtiden. Det kan,
men behover inte, innebéra att skyddsombudets roll blir nigot avvaktande
ividntan pd vad som kommer fram i utredningen.

En viktig intern rutin &r att den eller de fértroendevalda som fitt upp-
giften att vara ett stod under utredningsarbetet har dterkopplingar och
kontakt med skyddsombudet. Det kréivs dé att den arbetstagare som den
fortroendevalda foretrider har gett sitt samtycke till att skyddsombudet
halls informerad om utredningsarbetet.




Enligt OSA definieras krin-
kande sirbehandling som
“handlingar som riktas mot
en eller flera arbetstagare pa
ett krinkande sétt och som
kan leda till ohilsa eller att
dessa stélls utanfor arbets-
platsens gemenskap”. Sexuella
trakasserier ar ett exempel pa
krankande sarbehandling.

Enligt diskrimineringslagen
géller forbud mot diskrimine-
ring i arbetslivet. Trakasserier
och sexuella trakasserier utgor
diskriminering om det tar sig
foljande uttryck.

Trakasserier: “ett upptradan-
de som kranker nagons var-
dighet och som har samband
med nagon av diskriminerings-
grunderna kon, kénsoverskri-
dande identitet eller uttryck,
etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning, sexuell
liggning eller alder”

Sexuella trakasserier: “ett
upptridande av sexuell natur
som krénker ndgons vérdighet”

VAD AR SEXUELLA TRAKASSERIER
OCH REPRESSALIER?

Arbetsmiljolagstiftningen

Enligt AML ir de fysiska, organisatoriska, psykologiska och sociala forhal-
landena pa arbetsplatsen viktiga arbetsmiljofaktorer. Krinkande sérbe-
handling betraktas som en allvarlig riskfaktor i arbetsmiljon som kan leda
till ohilsa och ska darfor enligt lagen?s motverkas genom forebyggande
atgirder fran arbetsgivarens sida. Krinkande sirbehandling definieras i
OSA* som handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett
krankande sitt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stélls utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Varje handling eller underlatenhet som ar
krinkande omfattas. Det stélls inte krav pé att det ska ha varit friga om
aterkommande klandervirda och negativt priaglade handlingar. Ett enda
tillfille kan vara tillrackligt for att beteendet ska riknas som en krinkande
sirbehandling.

Krinkande sirbehandling kan ta sig manga olika uttryck, dven sexuella
trakasserier och olika former av diskriminering omfattas av begreppet.

Diskrimineringslagen
Sexuella trakasserier dr en form av diskriminering®® och ar férbjudet i
arbetslivet®.

Sexuella trakasserier enligt diskrimineringslagens® har gt rum nir en
person oavsett kon genom ett upptridande som &r av sexuell natur krinker
ndgon annans virdighet. Denna definition giller i arbetslivet oavsett om
det dr arbetsgivaren, personalchefen, arbetsledaren eller en kollega som
gor sig skyldig till krinkningen. Definitionen har betydelse savil vid sexu-
ella trakasserier fran arbetsgivarens sida som nér arbetsgivaren far kinne-
dom om att en anstilld har utsatts for sexuella trakasserier pd arbetsplat-
sen av en annan anstilld och da dr skyldig att ingripa med utredning och
vid behov vidtagande av atgirder. Definitionen har ocksa betydelse i friga
om de krav i form av aktiva dtgirder som stills pa arbetsgivaren for att
motverka bide sexuella trakasserier och repressalier.

For att det ska vara frdga om sexuella trakasserier enligt diskrimineringsla-
gen forutsitts att upptridandet dr av sexuell natur och innebér ett miss-
gynnande - skada eller obehag - som pa sa sétt krinker den utsattes vir-
dighet. Handlandet eller beteendet ska vidare vara odnskat och den som
trakasserar maste ha insikt om att hans eller hennes beteende uppfattas

av nigon som en krinkning. Den trakasserade bor gora klart for den som
trakasserar att beteendet upplevs som krinkande. I vissa fall kan krink-
ningen vara av sadan art att det méste framsta som uppenbart fér den som

25 3kap.2och2a§§AML.
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trakasserar att en krinkning har dgt rum. I sddana fall behévs inga sirskil-
da pidpekanden frin den som kinner sig krinkts.

Ett upptriddande som ir av sexuell natur kan vara verbalt, icke-verbalt eller
fysiskt. Verbalt upptridande av sexuell natur kan vara t.ex. ovilkomna
kommentarer, forslag eller patryckningar om sexuell samvaros32. Icke-ver-
balt upptridande av sexuell natur kan bl.a. handla om att visa pornogra-
fiska bilder, foremél eller skrivet material. Fysiskt upptridande av sexuell
natur kan handla om o6nskad fysisk kontakt, t.ex. beroring, klappande,
nypande eller strykningar mot en annan persons kropp.

Nedan dterges tva beskrivningar fran lagférarbetena om innebdérden i
begreppet sexuella trakasserier.

* Vidare avses sddana beteenden i form av sexuella anspelningar och lik-
nande som ir ovilkomna och som utsitter en viss eller vissa personer for
obehag av ett eller annat slag. Det kan ocksa gilla ovilkomna insinuanta
handlingar och omddmen av sexuell innebdrd. Ett annat exempel kan
vara att det pd en starkt mansdominerad arbetsplats finns pornografiska
eller andra kvinnoférnedrande bilder uppsatta i utrymmen som ocksa
utnyttjas av kvinnliga arbetstagare. Om bilderna utsitter de kvinnliga
arbetstagarna for obehag eller dr sexuellt utmanande kan det vara fraga
om sexuella trakasserier i lagens mening3s.

Det viktigaste kinnetecknet for sexuella trakasserier ar att de &r oon-
skade av den som utsitts for dem. Det ir varje individs ensak att avgo-
ra vilket upptridande som kan accepteras och vad som ér kridnkande.
Sexuell uppmirksamhet dvergar i sexuella trakasserier om den som stér
for beteendet fortsitter, trots att det har gjorts klart att mottagaren
anser att den sexuella uppmérksamheten ir krinkande. Ett enda tillfille
kan emellertid utgora sexuella trakasserier om beteendet ir tillrdckligt
allvarligt. Att den sexuella uppmirksamheten inte dr 6nskad, skiljer sex-
uella trakasserier frdn handlingar som vilkomnas och dr 6msesidiga3+.

Att visa en bild i form av en teckning med sexuellt innehéll i ett lunchrum
och mejla teckningen till tva anstéllda har i ett avgérandess i Arbetsdom-
stolen (AD) bedomts vara sexuella trakasserier.

Som en otilliten form av trakasserier dr éven ett upptridande som krinker
ndgons virdighet och som har samband med t.ex. diskrimineringsgrunden
kon utan att det har en koppling till sexualitet. Ett exempel pd det &r ett
avgorande3® frin AD som handlade om att anstdllda i en butik som bl.a.
sdlde damunderkldder beordrades att bara en namnskylt med uppgift om
den egna BH-storleken. AD konstaterade:

Arbetsdomstolens beddmning dr dirmed att E.S:s virdighet kriankts genom att det dlegat
henne att bira skylten i friga. Arbetsdomstolen finner uppenbart att skyldigheten for E.S. att
bira skylten med uppgift om den egna BH-storleken har haft samband med att hon 4r kvinna
och att det siledes forelegat ett samband med hennes kon. Slutsatsen av det anforda ar att
E.S. av bolaget utsatts for trakasserier som har haft samband med hennes kon. Det i sin tur
innebir att hon diskriminerats i strid med diskrimineringslagens férbud mot diskriminering
av arbetstagare, se 2 kap. 1 §.

31 Prop.2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering s. 493.
32 AD2013nr71
33 Prop.1990/91:113 s. 71 En ny jamstélldhetslag. Uttalandet ir citerat ur prop. 1997/98:55 s. 109.

34 Prop.1997/98:55 Kvinnofrid s. 111. Citatet i propositionen &r hamtat fran EU-kommissionens rekommen-

dation fran 1991 om skydd for kvinnors och méns integritet pa arbetsplatsen.
35 AD 2011 nr13
36 AD 2013 nr 29




Hir kan man lasa mer:
Arbetsmiljéverket av.se
Diskrimineringsombudsmannen
do.se

Prevent prevent.se
Suntarbetsliv suntarbetsliv.se

Partsradet partsradet.se/
arbetsomraden/arbetsmiljo/
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Repressalieforbudet i diskrimineringslagen

I diskrimineringslagen finns férutom férbud mot diskriminering ocksa for-
bud mot repressalier pd grund av att en arbetstagare har avvisat eller fogat
sig i arbetsgivarens sexuella trakasserier’’, anmilt eller patalat att arbetsgi-
varen handlat i strid med lagen eller medverkat i en utredning enligt lagen.
Repressalier anvidnds for att hdmnas eller bestraffa ndgon. Férbudet riktar
sig till arbetsgivaren och dennes foretridare. I lagens mening kan en re-
pressalie innebdra forsimrade arbetsforhllanden eller arbetsvillkor. Den
mest drastiska repressalien dr att mista anstéllningen genom uppsigning
eller avskedande3®. Men dven mindre ingripande dtgéirder hor hit sdsom att
arbetstagaren utsitts for onormal arbetsbelastning eller omplaceras till
mindre formanliga arbetsuppgifterss.

For att det ska vara friga om en repressalie i lagens mening krévs att
repressaliedtgirden, som typiskt sett sker i ett efterfoljande skede, har
samband med att arbetstagaren har avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens
sexuella trakasserier, anmailt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid
med lagen eller medverkat i en utredning enligt lagen. Det krévs ocksd att
den anstilldes villkor eller férhallanden faktiskt férsimras i férhéllande
till vad som annars skulle ha varit fallet, som t.ex. simre arbetsuppgifter,
en storre arbetsbelastning, onormala krav pd dvertid, uteblivna formaner
och liknande samt att dtgirden vidtagits i syfte att ”straffa”+°.

ALLMANT OM ATT MOTVERKA SEXUELLA
TRAKASSERIER - ETT FOREBYGGANDE ARBETE

Bade arbetsmilj6lagen och diskrimineringslagen innehaller regler om skyl-
digheter for arbetsgivare att bl.a. forhindra sexuella trakasserier i arbetsli-
vet. Enligt tredje kapitlet i diskrimineringslagen aligger det arbetsgivaren
att bedriva ett férebyggande och frimjande arbete i syfte att forhindra upp-
komsten av bl.a. sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Det forebyggande
arbetsmiljoarbetet dr reglerat i frimst 3 kap. 2 a § AML samt i foreskrifter-
na om SAM och nir det giller krinkande sirbehandling i OSA.

De regler som nu avses dr framatsyftande och av generell och kollektiv
natur. Vad som géller nir sexuella trakasserier intriffar i ett enskilt fall
aterkommer vi till i kapitel 8.

Det bor uppméirksammas att det forebyggande arbetet enligt de bada
lagarna inte bara handlar om att motverka sexuella trakasserier. Enligt
diskrimineringslagen handlar det om att motverka all den diskriminering
som dr férbjuden enligt DL. Lagen stdller sdrskilda krav pd arbetsgivaren
att vidta aktiva atgérder, i detta fall att ta fram riktlinjer och rutiner for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Det systema-
tiska och forebyggande arbetsmiljdarbetet handlar om att rent generellt
forhindra att ngon skadas eller blir sjuk i arbetet. Arbetsmiljobegreppet dr

37 2kap.18 § DL
38 AD2013nr71
39 Prop. 2007/08:95s. 308.
40 AD 2011 nr13




vidstrickt och omfattar savil den fysiska som den organisatoriska, psy-
kologiska och sociala arbetsmiljon. Denna skrifts fokus dr emellertid att
beskriva hur sexuella trakasserier och repressalier ska motverkas och hur
de ska hanteras om de intriffar. Denna skrift handlar dirfor enbart om att
motverka och angripa sexuella trakasserier i arbetslivet.

DET AR INTE

.

Reglerna i de bdda lagarna har visserligen olika dndamél men 6verensstim-
mer med varandra i flera avseenden i frdga om det forebyggande arbetet.
Arbetsmiljolagens dndamaél dr att forebygga ohilsa och olycksfall i arbets-
miljon och diskrimineringslagens att motverka diskriminering bl.a. i ar-
betslivet. Bdde AML:s och DL:s regler om forebyggande och aktiva dtgirder
har ocksd som dndamél att frimja god arbetsmiljo respektive att frimja
allas lika rattigheter och mdjligheter. Det gemensamma ir att motverka
sexuella trakasserier.

En olikhet &r att arbetsmiljlagstiftningen med undantag for sjitte ka-
pitlet i arbetsmiljolagen dr offentligrittslig medan diskrimineringslagen

i huvudsak ér civilrittslig. Skillnaden har den viktiga betydelsen att DL

- men inte AML - ger den drabbade arbetstagaren ritt till kompensation
idet fallet att arbetsgivaren gor sig skyldig till sexuella trakasserier eller
inte fullgdr sin utrednings- och dtgirdsplikt vid erhallen kinnedom om
att en arbetstagare utsatts for sexuella trakasserier. Kompensationen kan
bestd av bl.a. diskrimineringserséttning, som ér en ideell ersittning, s.k.
krankningsersdttning. Nagon sddan ersittningsregel finns inte i AML. DL
har dock inslag av offentligrittsliga regler genom att den liksom AML har
en tillsynsmyndighet med vissa befogenheter i forhéllande till arbetsgivar-
na. Den frimsta befogenheten ir att aktualisera forfarande med vitesfo-
reldggande for att forma en arbetsgivare att efterleva reglerna om aktiva
atgirder enligt DL respektive det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt
AML. Ritt att fatta ett sddant beslut tillkommer Arbetsmiljéverket enligt
AML och enligt DL dr det Ndmnden mot diskriminering genom att Diskri-
mineringsombudsmannen (DO) eller en central arbetstagarorganisation
gor en framstillan till nimnden om detta.

Arbetsmiljoverkets och DO:s uppgifter och befogenheter i samband med
tillsynen av det forebyggandet arbetet har manga likheter och berérings-
punkter. I myndigheternas uppdrag ingér ddrfor ocksa att ha kontakt med
varandra om bl.a. det férebyggande aktiva dtgirdsarbetet.
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SAMORDNING AV REGELSYSTEMEN | AML OCH DL

Sist i detta kapitel redovisas de regler i AML och DL som sammanfaller
eller har beréringspunkter med varandra rérande det férebyggande respek-
tive aktiva atgirdsarbetet. Sammanstillningen visar att AML och DL har
regler som i stort 6verensstimmer med varandra i dessa delar.

Med tanke pd de sammanfallande reglerna ar det férutsatt fran lagstifta-
rens sida# att det aktiva arbetet enligt DL ska kunna integreras med det
systematiska arbetsmiljdarbetet enligt SAM och det arbete som ska utforas
enligt reglerna om krinkande sirbehandling i OSA.

Lagstiftarens motiv ar att mdojliggéra samordningsvinster och undvika ad-
ministrativa boérdor for den enskilde arbetsgivaren. Dessutom blir kraven
enligt DL och AML enhetliga och 6verblickbara+2.

Att det forebyggande arbetet enligt DL ska integreras med det systematis-
ka arbetsmiljoarbetet enligt AML innebér att en arbetsgivare som gor det
samtidigt uppfyller de krav som stills enligt DL och AML om det fore-
byggande arbetet. Podngen ir alltsd att samma sak inte ska beh6va goras
tva ginger. Tanken &r att det forebyggande arbetet att motverka sexuella
trakasserier i praktiken ska realiseras som ett enhetligt system, 1t vara
att byggstenarna i systemet kommer fran skilda lagar, AML och DL. Det
dr alltsd inte meningen att tillimpa reglerna om aktiva atgirder enligt DL
for sig och det férebyggande arbetsmiljoarbetet enligt AML for sig. I ndgra
fall kan det vara sd att exempelvis DL saknar nigot som finns i AML eller
tvirtom. Detta saknar betydelse eftersom det som far betydelse och som
ska tilldimpas dr det som finns i ndgon av lagarna. P4 si sitt kompletterar de
ocksé varandra.

I de fall reglerna inte sammanfaller och vad detta i s fall innebir fér en
samordning, kommenteras inte i propositionen till dessa dndringar i DL pa
annat sitt dn att det féorebyggande arbetet enligt DL férutsitts kunna inte-
greras med det systematiska arbetsmiljoarbetet. I tvd hinseenden kan kon-
stateras att det finns patagliga skillnader, nimligen att det systematiska
arbetsmiljoarbetet enligt AML ska vara organiserat pa ett visst kompetent
och kvalificerat sitt och att det krav pé atgirder som stills pa arbetsgiva-
ren ir att vidta de dtgdrder som behdvs medan det enligt DL handlar om vad
som skdligen kan krdvas av arbetsgivaren. I DL finns det ingen regel om att
det forebyggande arbetet ska vara organiserat pa ett visst sitt. Att vidta de
atgirder som behovs ér att stilla hogre krav pa arbetsgivaren n att stilla
skiliga krav. I den praktiska tillimpningen far detta i sista hand bli en friga
for Arbetsmiljoverket och DO att i tillsynsverksamheten préva om arbets-
givaren har gjort tillrickligt for att motverka sexuella trakasserier.

I propositionen* om aktiva atgéirder uttalas att DL uppstiller ett ramverk
medan utformningen av de konkreta dtgirderna dverlimnas till arbetsgiva-
re att gora i samverkan med arbetstagarna och deras fértroendevalda. Aven

41 Prop. 2015/16:135, bl.a. s. 36.
42 Prop. 2015/16:135 s. 27.
43 Prop. 2015/16:135 s. 27.




AML ir en ramlag som forutsitter att en detaljreglering sker. S8 har ocksa
skett genom Arbetsmiljoverket och med avseende pa denna skrifts tema
ir det reglerna i SAM och OSA som ir relevanta. Aven om dessa foreskrif-
ter innehdller preciserade och detaljerade anvisningar f6r den praktiska
tillimpningen, forutsitts enligt bdde SAM och OSA att ytterligare konkre-
tiseringar i form av bl.a. interna regler och rutiner tas fram och att det sker

i samverkan med de anstéllda och deras fértroendevalda. Anvisningarna Arbetsgivaren ansvarar
kan séigas ge ett utrymme, en ram, som maste fyllas med internt anpassade for att rutiner inférs
regler hos arbetsgivaren. och att detta sker

i samverkan med
Lagstiftarens budskap till arbetslivet ér sdledes att det nirmare innehallet arbetstagarna och deras

i detta ramverk ska bestimmas och faststillas i praktiska och konkreta fértroendevalda.
interna regler, rutiner, som vi i fortsittningen kallar det interna regelver-
ket. Arbetsgivaren ansvarar for att sddana rutiner inférs och att detta sker i
samverkan med arbetstagarna och deras fértroendevalda.

En sammanstiillning 6ver AML:s och DL:s
krav pa arbetsgivaren att motverka
sexuella trakasserier

Har redovisas en sammanstéllning 6ver de krav som de bada lagarna stéller
pa arbetsgivaren i friga om det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt AML
respektive det féorebyggande arbetet enligt DL. Sammanstéllningen har
betydelse for att belysa vilka regler i AML och DL som sammanfaller eller har
beréringspunkter med varandra och dirmed vilka regler som bildar utgangs-
punkten och ramen for den fortsatta framstallningen i denna skrift.

Policy och mal

AML: | SAM## anges att det ska finnas en arbetsmiljépolicy och i OSA*s att
arbetsgivaren ska ha mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
som ska syfta till att frimja hilsa och 6ka organisationens formaga att mot-
verka ohilsa.

DL: | propositionen*® uttalas att alla arbetsgivare bér ha en policy eller rikt-
linjer till stdd fér arbetet med att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier. Pd sa sitt blir det tydligt att varken sexuella trakasserier,
trakasserier som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna eller
repressalier accepteras pa arbetsplatsen.

Organisation

AML: For att det forebyggande arbetsmiljéarbetet ska bli en effektiv och
naturlig del av en arbetsgivares verksamhet krivs en viss organisation. Den
narmare regleringen finns i SAM*” som handlar om uppgiftsférdelning; en
sarskild person eller befattning ska utses att ha hand om det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Det ska normalt ske efter delegation. Utsedd person ska
ha erforderliga befogenheter, beslutsritt, och resurser samt de kunskaper
och den kompetens som behdvs for arbetsmiljéarbetet. Arbetsgivaren*® ska
se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur man férebygger och
hanterar krinkande sarbehandling (inklusive sexuella trakasserier). Arbetsgi-
varen ska svara for att det finns férutsittningar att omsitta dessa kunskaper
i praktiken.

DL: Diskrimineringslagen saknar uttryckliga regler om bade sérskilt utsedd
ansvarig person och krav pa kunskaper.

44 5§SAM

45 7§ OSA

46 Prop.2015/16:135 s. 45.

47 6§ SAM samt bilaga 1 till SAM.
48 6§ OSA
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Samverkan

AML*: Ett viktigt inslag i det férebyggande arbetsmiljoarbetet dr samarbe-
tet och samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombuden. Dar det finns
en skyddskommitté, ska samverkan ocksa ske i denna. En forutsattning for
samverkan dr den ritt till information som skyddsombuden har.

DLs°: Aven i arbetet med aktiva &tgirder enligt diskrimineringslagen har
samverkan mellan arbetsgivaren och de fortroendevalda en framtridande
plats liksom ritten till information. Skyldigheten fér arbetsgivaren att forse
den fackliga organisationen med information férutsitter att organisationen
ar bunden av kollektivavtal med arbetsgivaren.

Undersoékning av arbetsforhallandena for bedomning av riskerna for
sexuella trakasserier

AMLS": Arbetsgivaren ska regelbundet undersdka arbetsférhallandena och
bed6éma riskerna for att nagon kan komma att drabbas av ohélsa eller olycks-
fall i arbetet.

DLs%: Arbetsgivaren ska fortlopande underséka om det finns risker for diskri-
minering eller repressalier eller om det finns andra hinder for enskildas lika
rattigheter och mojligheter i verksamheten. Orsakerna till upptéckta risker
och hinder ska analyseras.

Atgirda risker

AMLS3: Arbetsgivaren ska omedelbart eller s snart det ar praktiskt mojligt
genomfora de dtgérder som behdvs for att forebygga ohilsa och olycksfall
i arbetet. Arbetsgivaren ska ocksa vidta de atgdrder som i dvrigt behovs for
att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo.

DLs4: Arbetsgivaren ska vidta de forebyggande och frimjande atgéarder som
skéligen kan krévas. Atgarder ska tidsplaneras och genomféras s& snart som
mojligt.

Uppfoéljning

AMLSS: Arbetsgivaren ska varje ar géra en uppféljning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Om det inte fungerat bra ska det forbattras. Uppfolj-
ningen ska dokumenteras skriftligt om det finns minst tio arbetstagare i
verksamheten.

DLs®: Arbetsgivaren ska folja upp och utvirdera det forebyggande aktiva
atgirdsarbetet.

Dokumentation

AMLS”: Arbetsmiljépolicyn, uppgiftsférdelningen och rutiner for det prak-
tiskt forebyggande arbetet samt malen for OSA ska dokumenteras skriftligt
om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten.

Riskbedémningen ska dokumenteras skriftligt. | riskbeddmningen ska anges
vilka risker som finns och om de dr allvarliga eller inte.

Atgdrder som inte genomfdrs omedelbart ska foras in i en skriftlig handlings-
plan. | planen ska anges nir atgirderna ska vara genomférda och vem som
ska se till att de genomfors.

Uppfdljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet ska arbetsgivaren gora
varje ar. Uppféljningen ska dokumenteras skriftligt om det finns minst tio
arbetstagare i verksamheten.

49 6 kap. 4 och 9 §§ AML, 4 och 6 §§ SAM samt bilaga 1 till SAM.
50 3kap.11och12§§ DL.

51 8 {SAM

52 3kap.2och3§§DL.

53 10 § SAM

54 3kap.2och3g§§DL.

55 11§ SAM

56 3kap.2§DL

57 5§ SAM och 8 § OSA samt 6, 8,10 och 11 §§ SAM.




DLs®: Arbetsgivare med 25 eller fler anstéllda ska varje ar skriftligen doku-
mentera arbetet med aktiva atgérder.

Dokumentationen ska innehalla:

- en redogorelse for alla delar av arbetet som avser de omriaden som anges
i lagen; bl.a. ska arbetsgivarens riktlinjer och rutiner i syfte att motverka
sexuella trakasserier och repressalier inga i dokumentetse,

- en redogorelse for de dtgirder som vidtagits och planeras i syfte att for-
hindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier samt frimja en
jamn konsférdelning pa arbetsplatsen,

- en redovisning och utvirdering av hur féregaende ars planerade atgarder
har genomforts, och

- en redogorelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts.

)

AND
N g

Rutiner

AML®: | arbetsgivarens verksamhet ska det finnas rutiner som beskriver hur
det systematiska arbetsmiljéarbetet ska ga till, dvs. rutiner om nr, hur och av
vem det systematiska arbetsmiljoarbetet ska genomféras samt vilka som ska
medverka.

DL*": Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner fér verksamheten i syfte

att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. | lagen
anges ett 6vergripande ramverk for arbetet med aktiva atgérder, men inte
vilka konkreta atgarder som ska vidtas, och att arbetet ska dokumenteras
skriftligen (se ovan under dokumentation). Utformningen av de konkreta
atgéirderna ska arbetsgivaren gora i samverkan med arbetstagarna och deras
fortroendevalda.

58 3kap.13§ DL

59 Prop. 2015/16:135 s. 57.
60 5§ SAM

61 3kap.6§DL
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DET FOREBYGGANDE
ARBETET

FOREBYGGANDE ATGARDER OCH DET INTERNA
REGELVERKET HOS ARBETSGIVAREN

Inledning

Kapitlet handlar om att konkretisera hur det forebyggande arbetet, pa ett
enligt bada lagarna samordnat sitt, ska utformas. Ett internt regelverk
innebir att utifran ett antal huvudpunkter som anges nedan skapa ett
konkret innehéll som &r praktiskt och effektivt och som gor det majligt
att forverkliga malsiattningen att motverka sexuella trakasserier och
repressalier.

Tyngdpunkten ligger pa de generella dtgdrder som behovs for att motverka
sexuella trakasserier. Dessa dr framatsyftande i den meningen att de ska
forhindra och vid upptickt eliminera missforhéallandet.

Det gér emellertid inte att utesluta att sexuella trakasserier och repressa-
lier &ndé kan intraffa. For att riatt kunna hantera sidana situationer stéller
lagstiftningen krav pa arbetsgivaren att ha en handlingsberedskap. Nir ett
fall av sexuella trakasserier intréiffar ska det i form av interna regler och ru-
tiner finnas en handlingsberedskap for individuella atgirder som tar sikte
pé det enskilda fallet. Se mer om detta i avsnittet Ndrmare om rutinerna.

Det gér inte hér att exakt ange vilka interna rutiner som ska gilla for alla
arbetsgivare. Varje arbetsgivare och arbetsplats har sina speciella forhél-
landen. Vad som hir anges kan tjina som vigledning. Varje arbetsgivare
maste sjilv i samverkan med de anstéllda och deras fackliga organisationer
faststilla vad som konkret ska gilla for dem och gora anpassningar till sina
forhdllanden.

Bade enligt AML och DL ir kravet att det forebyggande arbetet ska ske
fortlopande®z. Innebdrden ir att det ska ske hela tiden i den meningen att
dven om olika atgirder inte dr pAgiende eller forestdende, ska det i ruti-
nerna ingd att kontrollera, ha en 6ppenhet och vaksamhet pd att sexuella
trakasserier inte forekommer. I arbetsgivarens skyldigheter ingér att lira
sig se och uppfatta tecken pa och signaler om det som kan vara sexuella
trakasserier eller repressalier.

Krav pa generella atgirder som ir obligatoriska

Ett generellt atgirdsprogram som bygger pa en samordning av AML:s och
DL:s regler om att motverka sexuella trakasserier och repressalier, stél-
ler konkreta krav for att det fortlopande forebyggande aktiva arbetet ska
fungera.

62 3 och 8 §§ SAM och 3 kap. 3 § DL.




Av nedanstdende sammanstéllning framgar de huvudpunkter som innehéll-
er krav pd arbetsgivaren och som nirmare kommenteras nedan.

* Policy och mél

* Organisation och kunskaper

* Samverkan

* Undersokning och riskbeddmning
* Vidtagande av dtgirder

* Uppfdljning

* Dokumentation

* Skapa rutiner

Kraven pi arbetsgivaren i dessa huvudpunkter &r obligatoriska och reg-
lerna dr tvingande, det innebdr att man inte fir avvika till det simre fran
dem. Dessa s.k. huvudpunkter bildar ramen for det samordnade forebyg-
gande arbetet mot sexuella trakasserier som i sin tur ska fyllas ut med
interna regler.

Policy och mal

P4 varje arbetsplats ska det finnas ett skriftligt policydokument (vanligen
kallat arbetsmiljopolicy) som beskriver hur arbetsforhillandena i arbets-
givarens verksamhet ska vara for att ohélsa och olycksfall i arbetet ska
forebyggas och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnds®s. Policydokumen-
tet bor dérfor i allmdnna ordalag ocksd innehélla hur arbetsgivaren tinker
arbeta for att motverka sexuella trakasserier.

Arbetsgivaren ska dven ha mél for den organisatoriska och sociala arbets-
miljon®+. Kravet pd mél dr ett komplement till och precisering av kravet pa
arbetsmiljopolicy enligt SAM. Det kan vara lampligt att malen ingér som
en del av arbetsmiljopolicyn och att ndgot av malen tar sikte pa bekim-
pandet av sexuella trakasserier. Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att klargora
att krinkande sirbehandling inte accepteras i verksamheten®s. Eftersom
sexuella trakasserier ingér i begreppet krinkande sidrbehandling bor sédana
trakasserier sdrskilt omnidmnas i det sammanhanget. Det kan t.ex. vara
utformat som en bestdimd markering att sexuella trakasserier och repressa-
lier inte accepteras pé arbetsplatsen.

Punkter som bor inga i policydokumentet ar:

* Ett bestimt uttalande om att sexuella trakasserier inte accepteras och att
det rdder forbud att utsitta en arbetstagare for repressalier pd grund av
att arbetstagaren har anmalt eller pdtalat att arbetsgivaren handlat i strid
med lagen, medverkat i en utredning om detta, eller avvisat eller fogat
sig i arbetsgivarens sexuella trakasserier.

En ndgorlunda utforlig beskrivning och exemplifiering om vad som gene-
rellt sett beskrivs som sexuella trakasserier och repressalier.

* En pAminnelse om att disciplinira dtgirder kan komma att vidtas om
sexuella trakasserier eller repressalier forekommer, sdsom tillréittavis-
ning, varning, omplacering eller skiljande frn anstdllning genom upp-
sdgning eller avskedande.

63 5§ SAM samt i prop. 2015/16:135 s. 45.
64 7§ OSA
65 13§ OSA
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* Ett pdpekande om att sexuella trakasserier kan vara straffbara som
sexualbrott.

* Information om att arbetsgivaren har antagit rutiner och riktlinjer for
bedrivande av ett forebyggande arbete mot sexuella trakasserier och
repressalier och var de finns anslagna. Det kan vara lampligt att ange att
dessa rutiner dven géller vid rekrytering och befordran.

* Information om att det hos arbetsgivaren finns rutiner om hur upptickta
sexuella trakasserier ska hanteras i enskilda fall.

* En pdminnelse om att arbetsgivarens policy, riktlinjer och rutiner i syfte
att motverka sexuella trakasserier och repressalier giller alla som utfor
arbete i arbetsgivarens verksamhet. Detta innebdr att inte bara arbets-
tagare omfattas utan dven praktikanter, inhyrd och inldnad arbetskraft.
Det ska ocksd framga att arbetssokande omfattas.

* Information om att det av dessa riktlinjer och rutiner framgar vem hos
arbetsgivaren som har fatt uppgiften att svara for det féorebyggande ar-
betet att motverka sexuella trakasserier och repressalier och till vem an-
milan kan goras om sexuella trakasserier och repressalier intraffar samt
vem hos arbetsgivaren som &r ansvarig for att en sidan anmaélan utreds.

Organisation och kunskaper

Med krav pa organisation avses att det i arbetsgivarens ansvar ingar att
utse nigon i verksamheten att svara for det systematiska arbetsmiljoarbe-
tet att motverka ohilsa och olycksfall. Om arbetsgivaren inte sjilv utévar
den rollen 4r det normala att uppgiften fordelas pa chefer och arbetsledan-
de personal i linjeorganisationen®. Beroende pé verksamhetens storlek
kan fler 4n en person i arbetsledande stillning tilldelas uppgiften att svara
for det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Det forebyggande arbetet som nagon inom arbetsledningen har fatt till
uppgift att svara for, omfattar alla fysiska, organisatoriska, psykologiska
och sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon. I den ansvari-
ge personens uppgifter ligger sdledes att motverka krinkande sirbehand-
ling och dirmed ocksa sexuella trakasserier.

Att motsvarande regler inte finns i DL saknar betydelse eftersom det fore-
byggande arbetet enligt DL ska bedrivas inom ramen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet. P4 sd sitt sikerstills att det forebyggande arbetet sker
pa ett organiserat och systematiskt sitt dven ur diskrimineringslagens
synvinkel nir det géller att motverka sexuella trakasserier.

Kravet pa att det forebyggande arbetsmiljoarbetet ska ske i organiserade
former bygger pa att arbetsgivaren ska vara aktivt engagerad i arbetsmiljo-
arbetet, antingen direkt personligen eller genom att se till att uppgiften
eller ansvaret for arbetsmiljoarbetet fordelas pa ndgon chefsperson eller
nagon befattning pa varje niva i linjeorganisationen. Syftet r att pa detta
sitt gora det forebyggande arbetet si levande och effektivt som mojligt.

Arbetsgivaren ir ocksé skyldig® att se till att den eller de personer som har
tilldelats uppgiften att verka for det forebyggande arbetet har kompetens,
kunskaper, erfarenhet, resurser och beslutsritt. Detta innebdr att chefer
och arbetsledande personal som tilldelats denna uppgift ska ha:

66 6§SAM
67 6§SAM







30

* Specialkunskaper om arbetet, riskerna i arbetet och &tgirder for att fore-
bygga ohilsa och olycksfall.

* God insikt i hur manniskor reagerar i olika situationer och dr insatta i de
hilsomissiga effekterna av till exempel hog arbetsbelastning, 6vertid,
krankande sidrbehandling inklusive sexuella trakasserier, vdld och hot
och missbruk.

* Kunskaper om AML, arbetsmiljoforordningen och foreskrifter frin
Arbetsmiljéverket (och dess foregdngare Arbetarskyddsstyrelsen). I det
hir ssmmanhanget dr det grundlidggande att ocksa ha kunskaper om DL,
SAM, OSA samt foreskrifterna om arbetsanpassning och rehabilitering®®.

* Erforderliga resurser till sitt forfogande och ha ritt att fatta beslut inom
sitt omrdde.

* Kunskaper om dndamalsenliga metoder f6r undersdkning och riskbe-
domning. Detta fér anses ligga i det utbildningskrav arbetsgivaren ska
uppfylla enligt SAM och OSA.

Det ska sdrskilt anmarkas att det i kunskapskravet® ingdr att arbetsgiva-
ren ocksa ska se till att den eller de personer som ska svara for det fore-
byggande arbetet, har fatt kunskap om hur krinkande sidrbehandling och
darmed dven sexuella trakasserier 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 sddana férekommer och hur det ska motverkas.

Det ovanndmnda dr exempel pd ddr AML i det samordnade forebyggande
arbetet kompletterar DL. Enligt OSA stiills dessutom det kravet att arbets-
givaren ska se till att alla chefer och arbetsledare har kunskaper om hur
man forebygger och hanterar krinkande sdrbehandling inklusive sexuella
trakasserier.

Av OSA far anses folja att chefer och arbetsledande personal ska utbildas i
ledarskap och formaga att organisera arbetet si att man undviker negativ
maktutdvning, ordttvisor, osimja och hog arbetsbelastning eftersom séda-
na faktorer kan leda till sexuella trakasserier.

Samverkan

Bade AML och DL innehéller regler om samverkan och lagger stor vikt vid
att arbetsgivaren i det forebyggande arbetet samverkar med de anstillda
och deras fortroendevalda. Samverkan enligt AML sker med skyddsombu-
det och i skyddskommittén, om en sddan finns. Enligt DL ska samverkan
ske med de anstdllda, och som det far forstas, ocksa med deras fortroen-
devalda’°. Hir anges dock inte ndgra konkreta riktlinjer. Tanken enligt
DL” liksom enligt arbetsmiljolagstiftningen’? dr att parterna sjilva ska
bestimma om de nirmare formerna for denna samverkan. Det férutsitts
kunna ske pa olika sétt. Ett sitt dr att arbetsgivare och lokal arbetstagaror-
ganisation triffar ett lokalt kollektivavtal. I DL:s forarbeten markeras att
arbetsgivaren alltid har det yttersta ansvaret for att samverkan kommer
till stdnd”3 och att samverkansskyldigheten omfattar hela arbetet med
aktiva atgirder, dvs. frdn undersdkning och analys till eventuella dtgirder
som behover vidtas samt uppf6ljning och utvirdering. Samverkan ska

68 AFS1994:1

69 6§ OSA

70 3kap. 1l och12§§ DL.

71 Prop. 2015/16:135 s. 54.

72 4§ SAM och de allminna raden till 4 §.
73 Prop. 2015/16:135 s. 54.




alltsd vara en del av arbetet i samtliga de steg som ingdr i arbetet med akti-
va atgirder’+.

Det dr en fordel att arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal. Som exem-
pel kan nimnas att den fackliga organisationens ritt till information frn
arbetsgivaren enligt DL forutsitter kollektivavtal liksom arbetsgivarens
skyldigheter att drligen forse den fackliga organisationen med skriftlig
dokumentation om hur samverkansskyldigheten har fullgjorts. En fordel
med kollektivavtal dr ocksd att FML blir tillimplig. Men dven i avsaknad av
kollektivavtal giller, enligt bAde AML och DL, att samverkan ska bedrivas
med skyddsombud respektive den fackliga organisationen i det forebyg-
gande arbetet att motverka sexuella trakasserier och repressalier. Skydds-
ombudens ritt till information enligt AML frdn arbetsgivaren giller ocksé
oberoende av om kollektivavtal finns med arbetsgivaren. Mer om detta
nedan.

Reglerna om samverkan enligt AML och DL &r en form av medinflytande
for arbetstagarsidan i fragor rérande det forebyggande arbetsmiljoarbetet
respektive att motverka diskriminering i arbetslivet.

I forhallande till de allménna reglerna om medinflytande i MBL, dr de
specialregler’s men bara med avseende pé arbetsmiljo- och diskrimine-
ringsfragor. I dvriga fragor dir arbetstagarsidan har medinflytande giller
de allminna reglerna i MBL. Det bor pdpekas att medinflytandereglerna
enligt AML, DL och MBL giller parallellt med varandra.

Som framgar av kapitel 5 Samordning av regelsystemen i AML och DL utgér
denna skrift frdn att det férebyggande arbetet enligt DL sker inom ramen
for det systematiska arbetsmiljoarbetet, vilket innebér att de bada lagar-
nas regler om det forebyggande arbetet samordnas. Denna samordning
fir genomslag dven pa samverkansarbetet eftersom regler om samverkan
finns i bdda. Samverkan enligt AML stréicker sig lingre dn reglerna om
medinflytande i MBL och &r detaljreglerade pa ett sitt som saknas i DL.
Samverkan enligt AML® ska ske redan pé planeringsstadiet om nagot ska
dndras eller tillféras i arbetsmiljon och forutsitter inte att det dr frdga om
en viktigare fordndring. Det forutsitter inte heller att kollektivavtal giller
pé arbetsplatsen.

I samverkansarbetet ska olika fackliga uppgifter utforas. I det systematiska
arbetsmiljoarbetet ligger tyngdpunkten pa skyddsombudet och skydds-
kommittén, om sddan finns, samtidigt som det aktiva atgirdsarbetet enligt
DL forutsitter facklig medverkan genom andra fackliga fértroendevalda dn
skyddsombud. Hur detta ska samordnas i praktiken dr givetvis en fraga for
den fackliga organisationen att avgora.

Med tanke pa att det férebyggande arbetet enligt DL bor ske inom ramen
for det systematiska arbetsmiljoarbetet dr det var rekommendation att det
ar med skyddsombudet och, i férekommande fall, i skyddskommittén som
arbetsgivaren samverkar i det forebyggande arbetet med att motverka sex-
uella trakasserier. Vi aterkommer till detta i kapitel 7 Den fortroendevaldas
roll i det forebyggande arbetet.

74 Prop. 2015/16:135 5. 104.
75 3 §MBL
76 6 kap.4 § AML samt 4 och 8 §§ SAM.

’, Reglerna om samver-
kan enligt AML och DL ér en
form av medinflytande for
arbetstagarsidan i fragor
rorande det férebyggande
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Information i samverkan

En viktig del i ssmverkansarbetet med att motverka sexuella trakasserier och
repressalier enligt AML och DL &r att de fortroendevalda far information av
arbetsgivaren om forhallanden som har betydelse for det fackliga uppdraget.

P4 en viktig punkt sammanfaller AML:s och DL:s samverkansregler i stort.
I bida lagarna ges skyddsombudet respektive den fackliga organisationen
en uttrycklig ritt att fi den information som behovs for att samverkan ska
kunna ske i arbetet med att motverka sexuella trakasserier”’. En skillnad ar
dock att det i DL7® som en forutsittning krévs att arbetsgivaren dr bunden
av kollektivavtal med den fackliga organisationen. Nagot sddant krav stills
inte i AML for ritt till information. I DL7%, men inte i AML, stélls krav pa
arbetsgivaren att arligen till den fackliga organisationen limna en skriftlig
dokumentation 6ver hur samverkansskyldigheten har fullgjorts. I DL:s for-
arbeten slds fast att en forutsittning for att samverkansarbetet ska fung-
era dr att arbetsgivaren forser aktuella arbetstagarorganisationer med all
relevant information som kan behévas for att de ska kunna delta i samver-
kan®°. Vidare papekas att informationsskyldigheten omfattar “hela arbetet
med aktiva dtgirder”®, dvs. frdn undersdkning till eventuella atgirder som
behover vidtas och uppfoljning. Informationsskyldigheten for arbetsgiva-
ren forutsitter inte att det finns en éverenskommelse med arbetstagarsi-
dan. Inneborden pa denna punkt dr densamma i AML. En arbetsgivare dr
enligt AML®? dessutom skyldig att underritta skyddsombuden om foérdnd-
ringar av betydelse for arbetsmiljéférhallandena.

Det ir ofrdnkomligt att uppgifter om enskilda arbetstagares forhillanden
kan komma fram i undersékningen av om det finns risk for sexuella trakas-
serier. Ett exempel pd en sddan situation dr nir en rutinméssig undersok-
ning sker i samverkan med ett skyddsombud inom ramen foér det systema-
tiska arbetsmiljdarbetet och det uppmirksammas att sexuella trakasserier
har dgt rum eller pagdr i ett enskilt fall. Minst tva arbetstagare dr dd inblan-
dade. I denna situation nir man av en “slump” rakar tréiffa pd misstanke
om sexuella trakasserier kan det inte forhindras att den fortroendevalda
fér fullstindig information om vad som pégatt eller pdgar. Dessutom &r

det s enligt AML och DL att vad som har framkommit, ska i samverkan
med den fortroendevalda analyseras och utvirderas for att sedan leda till
stillningstagande om vad som ska goras for att eliminera missférhallandet
och forhindra att det upprepas.

Tystnadsplikt i samverkan

Med tanke pa att informationen kan innehdlla ménga kinsliga uppgifter
om anstélldas personliga forhallanden omfattas informationen av sekre-
tess och tystnadsplikt®3. Det bor noteras att information om enskildas
personliga forhallanden som skyddsombud erhéller i uppdraget omfattas
av sekretess och tystnadsplikt enligt AML pa den privata arbetsmarknaden
och enligt offentlighets- och sekretesslagen pa det offentliga omradet.

Information som ldmnas till en facklig fértroendeman som FML ér till-
lamplig pa, kan omfattas av tystnadsplikt under de férutsittningar som

77 6 kap.6 §AML och 3 kap.12 § DL.
78 3kap.12§DL

79 3kap.13§p.7 DL

80 Prop. 2015/16:135 s. 55.

81 Prop. 2015/16:135 s. 55 och 104.
82 6 kap. 4 § tredje stycket AML

83 7 kap. 13 § AML och 3 kap. 12 § DL som hénvisar till 21, 22 och 56 §§ MBL samt betriffande det offentli-
ga omradet 10 kap. 11-14 §§ och 12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).




anges i MBL. Det innebdr att arbetsgivaren for att informationen ska om-
fattas av tystnadsplikt maste begira forhandling med den fackliga organi-
sationen. Vid oenighet dr det AD som ytterst avgor tvisten.

Information som omfattas av tystnadsplikten enligt AML eller offentlig-
hets- och sekretesslagen fér foras vidare till klubbstyrelsen och sakkunnig
i arbetsmiljofrdgor hos forbunden centralt. En forutsdttning ér att upp-
giftslimnaren upplyser mottagaren om tystnadsplikten.

Rutiner for samverkan

Samverkan mellan arbetsgivaren och de anstillas fértroendevalda dr som
framgitt en viktig del i det forebyggande arbetet. Féljande ska beaktas av
arbetsgivaren och den fackliga organisationen:

* Samverkan ska vara bestimd pa férhand och etablerad.

* Det ska finnas rutiner om hur samverkan ska gé till och vilka personer
fran arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan som deltar. Det ska betonas
att samverkan géller det forebyggande arbetet i dess helhet och inte bara
ivissa delar.

Grundldggande for samverkan ar att den fackliga organisationen sa fort
som mojligt efter forrittat val underréttar arbetsgivaren om vilka som
utsetts till skyddsombud och ledamoter av skyddskommittén. I under-
rittelsen ska anges namn, adress, mandatperiod, namngiven erséttare,
arbetsstille och skyddsomrades+.

Som en intern facklig rutin bor gélla att man har kontroll 6ver att arbets-
givaren har fatt underrittelsen och aktuell mandatperiod for de valda
skyddsombuden.

Det ska framga att dven de anstillda har en uppgift eller roll. Det ska
finnas rutiner om att de ska erhalla information rent allmént och att de
ska medverka genom att dels folja reglerna om det forebyggande arbetet,
dels komma med synpunkter samt patala och sla larm om missforhal-
landen. Det dr lampligt att ha som en rutin att en gdng varje ar samla
personalen for genomgang av arbetsgivarens policydokument.

Det forebyggande arbetet handlar om ett forfarande i flera steg. Samverkan
ska vara en del av samtliga de steg som ingar i arbetet, dvs. frin undersok-
ning till eventuella dtgdrder som behover vidtas och uppfoljning®. I alla
dessa skeden ska det vara sikerstillt i rutinerna att samverkan med arbets-
tagarsidan sker. I samverkansarbetet ska de anstilldas fortroendevalda
ingd som en naturlig del®. Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att
samverkan med arbetstagarsidan kommer till stand®’.

Inforande av foretagshdlsovdrd eller anlitande av annan sakkunnig ska ock-
sd ske i samverkan med skyddsombudet®®. Finns det en skyddskommitté
ska fragan om foretagshilsovard behandlas dar.

Om en arbetsgivare inte har rutiner for det forebyggande arbetet, ska sada-
na infoéras under medverkan av och samverkan med de fackliga organisatio-
nerna enligt DL och skyddsombudet enligt SAM.

84 6 kap.14 § AML och 10 § arbetsmiljéférordningen.

85 Prop. 2015/16:135 s. 54.

86 4 § SAM,6 kap. 4 § AML, 3 kap. 11 § DL samt prop. 2015/16:135 s. 54 och 104.
87 Prop. 2015/16:135 s. 54.

88 Allmédnna raden till 12 § SAM.
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Om det inte finns ndgon fortroendevald pa arbetsplatsen, kan samverkan ske
med ett regionalt skyddsombud eller en regional facklig fértroendeman.
Bade SAM och DL forutsitter att samverkan dven sker med arbetstagarna
pé arbetsplatsen. Det kan vara limpligt att skapa rutiner for samverkan
med arbetstagarna sdrskilt nir det inte finns en fértroendevald.

Liksom cheferna® ska skyddsombud ha utbildning pd omradet sexuella
trakasserier. Av AML®° framgar att arbetsgivaren tillsammans med arbets-
tagarorganisationen gemensamt svarar for att ombuden far erforderlig
utbildning i bl.a. vad som &r sexuella trakasserier och hur sexuella trakasse-
rier ska hanteras.

Undersokning, riskbedomning, vidtagande av atgérder, uppfoljning
och dokumentation

Inledning

De mest centrala och viktiga momenten i det forebyggande arbetsmiljo-
arbetet dr undersokning, riskbeddmning, vidtagande av atgirder for att
undanrdja risker samt uppf6ljning och dokumentation. Dessa moment
ir grundbultarna i det systematiska arbetsmiljéarbetet enligt arbetsmil-
jolagstiftningen®'. Detta arbete ska ske i samverkan mellan arbetsgivaren
och skyddsombudet. Aven skyddskommittén, om en sidan finns, har en

overgripande roll i sammanhanget.

P4 samma sitt dr det med det forebyggande aktiva arbetet enligt DL®2.
Det ska ocksa ske i fyra steg:

* Unders6ka om det finns risk for sexuella trakasserier och repressalier.

* Analysera orsaker till upptickta risker.
¢ Atgirda riskerna, och vidta évriga forebyggande och frimjande &tgirder.
* Folja upp och utvirdera det forebyggande arbetet.

Stegen beskriver pa ett 6vergripande sitt ett forfarande som arbetsgivaren
ska folja for att motverka sexuella trakasserier. Ssammanfattningsvis inne-
bir de fyra stegen foljande.

89 6§ OSA

90 6 kap. 4 sista stycket AML

91 8-11§§ SAM

92 3kap. 2§ DL och prop. 2015/16:135 5. 35 fT.




1. Undersokningsfasen tar sikte pa att identifiera risker for sexuella trakas-
serier och repressalier samt att klarligga om sexuella trakasserier och
repressalier forekommer.

2. Efter undersékningen ska resultatet systematiskt bedémas och analy-
seras. Resultatet kan innefatta upptickter av forekommande sexuella
trakasserier eller att det finns sddan risk. Orsaken till missférhallandet
eller risker ska ndrmare utredas. Denna granskning ska ocksa vara
sjilvkritisk i den meningen att arbetsgivarens organisation, ledarskap,
samarbetsklimat och den sociala arbetsmiljon i 6vrigt kan behova
kontrolleras utifran fragestillningen om nigot behover forbéttras. Har
exempelvis sexuella trakasserier uppméirksammats bor nirmare analy-
seras vilka konsekvenser trakasserierna kan ha fatt foér de inblandade
men dven for andra arbetstagare. Riskbedémningen ska dokumenteras
skriftligt och ange vilka risker som finns och om de ér allvarliga eller
inte.

3. stillningstagande angéende de dtgirder som behdver vidtas for att
eliminera missférhallandet eller risken. Kan en dtgird inte omedelbart
vidtas ska atgirden inforas i en skriftlig handlingsplan och tidsplaneras.
Direfter ska genomforda atgirder kontrolleras. Det &r viktigt att ange
vem som ska se till att detta blir gjort.

4.Uppfoljning och utvirdering av hur det férebyggande arbetet och de
planerade dtgirderna har fungerat och om de kort- och ldngsiktiga
mal som satts upp har uppfyllts. Behover rutinerna eller ndgot annat
forbittras?

Dessa punkter ska utvecklas och nidrmare preciseras i riktlinjer och rutiner
hos varje arbetsgivare for att anpassas till verksamhetens forhéllanden.

Nér ska undersékning ske och hur ofta?

Alla, sirskilt chefer och arbetsledande personal, ska i det dagliga arbe-
tet vara vaksamma och mottagliga for tecken pa eller risk for sexuella
trakasserier.

Stor korttidsfranvaro, samarbetsproblem, sexistisk jargong, grova “skamt”
och hég omsdttning pa personal kan vara varningssignaler pa flera olika
problem, bl.a. att det férekommer sexuella trakasserier.

Inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet sker normalt regel-
bundna undersékningar av riskerna i arbetsmiljoén genom arbetsmiljéron-
der (skyddsronder). Beroende pa verksamhetens art och férekomsten av
risker kan undersokningarnas regelbundenhet variera fran verksamhet till
verksamhet. Undersékningar ska dock ske med jamna mellanrum9 under
kalenderdret. Eftersom det vid dessa rutinartade undersékningar handlar
om riskbedémning av alla arbetsmiljéfaktorer bor sdrskild uppmirksamhet
riktas mot risken for sexuella trakasserier och repressalier.

En ldmplig rutin kan vara att med jimna mellanrum - dtminstone en gang
1 halvéret - sdrskilt dgna sig at att kartligga risken for sexuella trakasserier
och repressalier.

93 8 och 9 §§ SAM och 7 § arbetsmiljéférordningen.
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Hur ska en sérskild undersékning géras?
Sarskilt inriktade undersékningar kan till exempel vara:

e Sammantride med den lokala skyddsorganisationen (arbetsgivaren,
eller arbetsgivarens representant, och skyddsombudet, eventuellt ocksé
ndgon fran foretagshilsovarden).

* Enkiiter av olika slag, sidana kan vara anonyma.
* Mote med de anstillda.

* ”Syn” med den lokala skyddsorganisationen genom en gemensam vand-
ring i arbetsgivarens lokaler.

* Enskilda samtal med arbetstagare.

e Intervjuer med sirskilt utvalda personer, nir man exempelvis fitt
negativa signaler om den sociala arbetsmiljon pa en viss avdelning inom
verksamheten.

¢ Sérskild kontroll med inhyrd och inldnad personal samt praktikanter hur
deras forhallanden ér.

Vilka ska medverka i undersékningen?

I de rutinmadssiga arbetsmiljéronderna ska skyddsombudet delta utéver
arbetsgivarens representant. Enligt SAM forutsitts att nagon fran fore-
tagshélsovarden deltar. En undersékning som sitts igang for att sirskilt
kartldgga risk for sexuella trakasserier och repressalier ska ocksa ske under
medverkan av de ovan nimnda.

Risker uppticks och atgirder vidtas

Konstateras vid undersokningen att risk for sexuella trakasserier eller
repressalier foreligger, ska tgirder vidtas for att avlidgsna risken. Be-
star risken av att en anstilld misstinks trakassera en annan anstilld
har vi en situation som behandlas i kapitel 8 Ndr sexuella trakasserier har
uppmdrksammats.

Risken kan &ven besta av annat. Det kan handla t.ex. om en sexistisk
jargong pa arbetsplatsen, ensamarbete i sirskilt utsatta arbetssituationer,
alkoholbruk pa personalfester och hotellrutiner pa jobbresor.

Arbetsgivaren ska omedelbart - om det dr mojligt - vidta atgirder for att
komma till rétta med risken. I annat fall ska arbetsgivaren ligga upp en
handlingsplan for vidtagande av dtgirder. Planen ska dokumenteras och
innehélla ett tidsschema och vilka dtgirder som ska vidtas och vem som
ansvarar for att det blir gjort. Som en vigledande norm giller att atgirder
ska vidtas med den skyndsamhet som ér praktiskt mojlig. Aven atgirder
som vidtagits omedelbart ska dokumenteras. Det kan ha betydelse for det
forebyggande arbetet att kunna gé tillbaka och kontrollera tidigare hindel-
ser och vidtagna atgirder.

Arbetsgivaren ska ocksa ta stillning till och analysera om det med an-
ledning av den upptéckta risken finns brister i organisationen, den soci-

ala arbetsmiljon eller ndgot annat i verksamheten eller i rutinerna i det
forebyggande arbetet. Om sd ar fallet méste korrigeringar och foérbattringar
goras. Aven detta ska antecknas i handlingsplanen. Ett viktigt moment &r
att efter genomforda atgirder kontrollera att dtgdrderna varit tillrickliga
och gett positivt resultat.




Uppféljning av det férebyggande arbetet

For kontroll av att rutinerna for att motverka sexuella trakasserier fung-
erar och bedrivs pa ett &ndamaélsenligt sitt ska arbetet minst en ging per

ar foljas upp och utvirderas. Uppfoljningen handlar om att granska och
utvirdera redovisningen av de riskbeddémningar och férebyggande atgirder
som gjorts och planerats under det gingna aret. Kontroll ska ocksé goras av
om de uppsatta kort- och ldngsiktiga malen har uppfyllts och om planerade
atgirder har genomforts. Uppfoljningsarbetet ska ske i ssamverkan med
skyddsombudet och, i forekommande fall, i skyddskommittén. I rutinen
ska anges att uppf6ljning och utvirdering sker vid ett sammantride med
arbetsgivarens representant och skyddsombudet och/eller i skyddskom-
mittén. I rutinen bor ocksa anges att arbetsgivaren i samband med verk-
samhetsplaneringen dir samtliga i personalen dr nirvarande tar upp fragan
om rutinerna fungerar eller inte.

Uppféljningsarbetet ska goras oberoende av antalet anstéllda

Som framgar nedan finns det enligt bdde SAM och DL ett krav pd arbetsgi-
varen att dokumentera uppfoljningsarbetet om det forebyggande arbetet.
Detta krav pd dokumentation giller bara om det finns ett visst minsta an-
tal anstillda i verksamheten. Vi vill understryka att det uppfoljningsarbete
som skildras ovan under féregdende rubrik inte stéller krav pa ett visst
antal anstéllda. Arbetsgivaren ar tillsammans med skyddsombudet, och i
forekommande fall skyddskommittén, skyldig att genomfora arbetet med
uppfoljning av det forebyggande arbetet oberoende av antalet anstéllda.
Nir det giller kravet pd dokumentation forhaller det sig pa ett annat sitt.

Uppfdljningsarbetet och kravet pa dokumentation

Som framgar ovan ska uppf6ljningen dokumenteras skriftligen under
forutsittning att ett visst antal anstéllda har varit sysselsatta i verksam-
heten%+. Som reglerna i DL far forstas ska arbetsgivaren skriftligen doku-
mentera alla fyra stegen i det férebyggande arbetet, alltsd dven nir det
giller uppfoljning och utvirdering. Aven hir forutsitter skriftlighetskravet
ett visst minsta antal arbetstagare®s.

Innebdrden i det krav pa dokumentation som DL stiller pé arbetsgivaren
innebdr, som vi uppfattar det, f6ljande fér uppfoéljningen och utvirdering-
en. Till grund for detta ligger den redogodrelse arbetsgivaren ska limna en
gang varje ar 6ver de riskbeddmningar, analyser och vidtagna dtgirder som
gjorts under iret samt uppgifter om uppféljningar av tidigare arbete som
har gjorts%”. Av redogorelsen ska ocksd framga de atgidrder som planeras i
forebyggande syfte samt tidsplaneringen av dessa dtgirder. Till grund for
uppfoljningen och utvirderingen ligger ocksa den redovisning som arbets-
givaren ska limna om de riktlinjer och rutiner som finns och planeras i syf-
te att forhindra sexuella trakasserier och repressalier. Redovisningen ska
dven innehdlla uppgifter om den uppfoljning och utvirdering av riktlinjer
och rutiner som gjorts. Skyddsombudet och den fackliga organisationen
har ritt att fi del av dessa redogorelser.

Eftersom skriftlighetskravet enligt SAM och DL skiljer sig it finns det forut-
sittningar for arbetsgivaren och den fackliga organisationen att i interna ruti-
ner faststilla att kravet i SAM pa skriftlig dokumentation om det finns minst
tio arbetstagare i verksamheten ska gilla dven for aktiva dtgirder enligt DL.

94 Minst 10 arbetstagare enligt 9 § SAM.

95 25 eller fler arbetstagare enligt 3 kap. 13 § DL.
96 3kap.13§p.1-30ch6 DL

97 Prop. 2015/16:135 5. 105.
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Uppféljning av samverkansarbetet

Enligt DL°® ska den skriftliga och arliga dokumentationen ocksa inne-
halla en redogorelse for hur samverkansskyldigheten i forhallande till de
anstillda och deras fackliga organisationer har fullgjorts. Det ricker inte
att enbart ange att samverkan har skett utan det ska beskrivas hur den har
skett. Redogorelsen ska innehélla de synpunkter och forslag som framforts
av skyddsombudet eller av annan fackligt fortroendevald och hur dessa har
beaktats av arbetsgivaren. Skyddsombudet och den fackliga organisationen
har ritt att fi del av redogorelsen.

l -

KON
506

De personalkategorier som omfattas av arbetet med
forebyggande atgirder

Inledning

Det dr arbetsgivaren som har ansvaret for att motverka att arbetstagare
inte utsitts for sexuella trakasserier. Ansvaret géller sa linge det finns ett
anstillningsforhallande och dr oberoende av om arbetstagaren dr anstélld
tillsvidare eller tidsbegrinsat. Det saknar ocksé betydelse om arbetstaga-
ren dr anstilld pa heltid eller deltid.

Det dr inte ovanligt att det pa en arbetsplats arbetar personer som inte

ar anstillda hos den arbetsgivare som rader dver verksamheten. Det kan
vara inhyrd arbetskraft, entreprenadanstillda, praktikanter och de som &r
foremal for arbetsmarknadspolitiska dtgiarder och en hel del andra grupper
som har en annan som sin arbetsgivare eller uppdragsgivare dn den som
rader over arbetsstillet dir de arbetar. Inom vissa branscher forekommer
dven att en arbetsgivare tillfilligt och kortvarigt lanar in arbetskraft fran
en annan arbetsgivare.

Som framgar nedan giller reglerna om arbetsgivarens skyldigheter dven i
forhéllande till dem som utfor arbete i en arbetsgivares verksamhet obe-
roende av om de dr anstillda, inhyrda, inldnade eller praktikanter. Det kan
finnas anledning att i det forebyggande arbetet dgna sirskild uppmérksam-
het at dessa sd att de inte sdrbehandlas och utsitts for sexuella trakasserier
och repressalier. Detta bor framga som en punkt i arbetsgivarens rutiner.

Inhyrd och inlanad arbetskraft

Med inhyrd arbetskraft avses enligt uthyrningslagen® en arbetstagare som
ar anstilld av ett bemanningsforetag i syfte att hyras ut till kundforetag

98 3kap.13§p.7 DL
99 1§ lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare




for arbete under kundforetagets kontroll och ledning. Inhyrd arbetskraft,
liksom inlinad, stér i arbetet hos inhyraren respektive inldinaren under
dennes arbetsledning. Uthyrningslagen giller inte vid ut- och inléning av
arbetskraft.

Ndagon juridisk definition av inldning av arbetskraft finns inte'°°. Inldning
ar vanligt forekommande i vissa branscher och anvinds exempelvis nér en
arbetsgivare tillfalligt har ont om arbetskraft medan en annan arbetsgivare
pé grund av svikande orderingdng har brist pé arbete for vissa anstéllda. De
béda arbetsgivarna triffar da ett avtal om att tillfdlligt hjdlpa varandra.

Bade enligt AML och DL har den arbetsgivare som anlitar inhyrd och inla-

nad arbetskraft** en skyldighet att ocksd i férhallande till den inhyrda och
inldnande personalen bedriva ett forebyggande arbete pd samma séitt som

for den egna personalen.

Utan att ndrmare g in pa problematiken med delat ansvar som exempelvis
den inhyrande och uthyrande arbetsgivaren har i arbetsmiljofrégor, vill vi
dndd pdminna om att den uthyrande arbetsgivaren ocksa har ett arbets-
miljdansvar bdde innan uthyrningen ska paborjas och under den tid som
uthyrningen pégar. Det dvergripande ansvaret finns alltid hos det uthy-
rande foretaget dir den uthyrde dr anstilld. Ansvaret for inhyrda dr dock
gemensamt nir det giller exempelvis kravet pa att riskbedoma arbetet och
att vidta atgirder for att forebygga och hantera sexuella trakasserier. Den
allmint rddande uppfattningen &r att det forhéller sig p samma sétt med
in- och utldning'** av arbetskraft.

Praktikanter m.m.

I det hir sammanhanget betyder praktikant den som utan att vara anstélld
utfor ett arbete i en arbetsgivares regi. Som exempel kan ndmnas yrkes-
praktik for studenter som under studietiden fullgor praktik eller den som
via Arbetsférmedlingen tar del av det arbetsmarknadspolitiska program-
met “arbetspraktik” eller annan arbetsmarknadspolitisk verksamhet med
inslag av yrkespraktik.

AML gor inte undantag for vissa kategorier utan har ett vidstriackt till-
limpningsomréde och omfattar den som genomgér utbildning, den som
under vard i anstalt utfor anvisat arbete, virnpliktiga, deltagare i arbets-
marknadspolitiska program, deltagare i praktik eller annan kompetensho-
jande verksamhet som har anvisats av socialndmnd och asylsékande som
Migrationsverket ger sysselsittning genom att de far tillfille att deltai
svenskundervisning, i skotseln av forliggningar och i annan verksamhet
som bidrar till att gora vistelsen meningsfull’>3. Den som i dessa samman-
hang upplatit sin verksamhet for arbete likstills med arbetsgivare.

Det bor dock noteras att samverkansreglerna i 6 kapitlet AML inte dr
tillimpliga i forhallande till nyss nimnda grupper. Fér dem som genomgar
utbildning finns sirskilda regler om samverkan i 6 kapitlet AML.

Diremot giller AML:s regler om bl.a. det systematiska arbetsmiljéarbetet
nédr dessa grupper utfor arbete i en verksamhet som en arbetsgivare rader
over. De ska dé likstéllas med arbetstagare.

100 Prop. 1993/94:186 Andringar i arbetsmiljélagen s. 67 och SOU 2017:24 Ett arbetsliv i foréndring s. 153 ff.

101 3 kap. 12 § andra stycket AML respektive 2 kap. 1och 3 §§ DL samt 2 kap. 18 § andra stycket DL; se
ocksa 1§ SAM och 3 § OSA samt prop. 2015/16:135 s. 39 och 43.

102 SOU 2017:24 5. 153 f.
103 1kap. 4 § AML
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De som utfor arbete i en arbetsgivares verksamhet som praktikanter omfat-
tas av arbetsgivarens férebyggande arbete att motverka sexuella trakasserier
och repressalier enligt bdde AML och DL. Alla ska behandlas som om de r
arbetstagare och anstillda hos den arbetsgivare dér de utfor arbete.

Fran OSA-foreskriftens tillimpning undantas dock de personer som ge-
nomgar utbildning eller dr under vard i anstalt'°+. De omfattas dock av bl.a.
3 kap. 2 § och 3 kap. 2a § AML samt SAM.

Samordningsansvaret

P4 ett fast driftsstélle (dvs. en fast punkt fér en verksamhet/rdrelse typ
kontor, verkstad, industrilokal, gruva, olje- eller gaskilla eller dylikt) kan
det forekomma att flera arbetsgivare bedriver verksamheter pA samma
arbetsstille (driftsenheten). Det typiska dr att verksamheterna i nagot av-
seende dr ssmmanflitade med varandra. Varje arbetsgivare pa det gemen-
samma arbetsstillet har att tillse att AML och DL f6ljs i forhallande till den
egna arbetskraften. Genom att flera verksamheter bedrivs i samma lokaler
eller inom samma omréide kan ocksa reglerna'°s om arbetsmiljon pa ge-
mensamt arbetsstélle och om samordningsansvar bli tillimpliga. Samord-
ningsansvaret for sikerheten i arbetsmiljon ligger di pa den som rader dver
arbetsstillet. Den som éger och anvinder lokalerna eller har nyttjanderitt
till dem dr den som rader &ver arbetsstillet.

Samordningsansvaret omfattar sidana risker som ir en direkt f6ljd just av
att flera arbetsgivare bedriver verksamheter eller motsvarande samtidigt
pé ett arbetsstille. Reglerna om samordningsansvaret har sin grund i de
sirskilda risker som kan uppsta genom att de olika verksamheterna paver-
kar varandra. Den samordningsansvariges uppgifter ir bl.a. att se till att
arbetet med att forebygga risker for ohilsa och olycksfall samordnas pa det
gemensamma arbetsstillet'°® och har i den rollen att utfirda gemensamma
riktlinjer och anvisningar for alla verksamheter pa det gemensamma ar-
betsstillet. Aven om samordningsansvaret frimst handlar om att forebyg-
ga risker for ohilsa och olycksfall i den fysiska arbetsmiljon, undantas inte
risker i den sociala och organisatoriska arbetsmiljon fran ansvaret.

Samordningsansvaret enligt AML innebdr att den arbetsgivare som har
detta ansvar ocksd ir skyldig att uppméirksamma risker for sexuella trakas-
serier och repressalier samt att ha rutiner i syfte att motverka detta. De
som bedriver verksamhet eller arbetar pd det gemensamma arbetsstéllet dr
skyldiga att folja den samordningsansvariges anvisningar'®’. Alla som arbe-
tar pd ett gemensamt arbetsstille ska se till att inte utsétta andra for risker.

En typsituation dir samordningsansvaret aktualiseras dr nir entreprena-
danstillda utfor arbete i en annan arbetsgivares verksamhet under den
egna arbetsgivarens arbetsledning. Samordningsansvaret kan da fé bety-
delse nir det giller att motverka sexuella trakasserier och repressalier.

Uppdragstagare

I friga om uppdragstagare, t.ex. frilans eller "frilansare”, har uppdragsgi-
varen inget direkt arbetsmiljdansvar for frilansens arbetsmiljo, forutom
nir det giller det s.k. rddighetsansvaret*°® och samordningsansvaret som

104 3 § OSA och de allménna raden till 3 §.
105 3 kap. 7 d § AML

106 3 kap.7 e § AML

107 3 kap.7 g § AML

108 3 kap. 12 § AML




framforallt géller den fysiska arbetsmiljon men dven den sociala och organi-
satoriska arbetsmiljon. Som regel dr det uppdragsgivaren som planerar och
har inflytande &ver hur arbetet ska utféras. Det finns inget som hindrar att
uppdragsgivaren dven riskbedémer det arbete som ska utfdras av frilansen. I
de fall en frilans dr organiserad i en fackférening kan det vara en uppgift for
fackforeningen att stilla krav p4 uppdragsgivaren att gora riskbedémningar.
Detsamma giller i frdga om att utreda och hantera ohilsa eller olycksfall,
eller i det hir fallet sexuella trakasserier, som kan drabba frilansen. Starka
skil finns for en sddan ordning eftersom alla som utfor arbete i verksam-
heten fortjdnar en god arbetsmiljo och att det finns mycket att vinna pa
det. Sexuella trakasserier drabbar inte heller bara uppdragstagaren utan kan
dven paverka de anstillda och inhyrda som uppdragsgivaren, i sin egenskap
av arbetsgivare respektive inhyrare, har ett arbetsmiljoansvar for.

Arbetssokande

Arbetssdkande har skydd mot diskriminering enligt DL, exempelvis mot
sexuella trakasserier och repressalier frin arbetsgivarens sida. Men nir det
giller arbetsgivarens utrednings- och atgirdsplikt i DL**° vid intriffade fall
av sexuella trakasserier géller den bara i forhallande till anstillda, men inte
for arbetssokande.

Arbetsgivarens arbete med férebyggande och aktiva atgirder enligt DL
ska férutom arbetsforhallandena dven avse rekrytering och befordran, och
omfattar dven arbetssdkande. Det som avses ir t.ex. riktlinjer och rutiner
for extern och intern rekrytering samt befordran. Det kan handla om att se
over hur lediga arbeten annonseras, hur annonser utformas och hur inter-
vjuer gér till. T arbetet med aktiva dtgdrder ingér att undersoka vilka hinder
som foreligger for att ge alla, oavsett diskrimineringsgrund, lika méjlighet
att soka lediga anstéllningar och méjlighet till befordran. I detta ligger ock-
sd att arbetsgivaren har ett krav pa sig att skapa rutiner och riktlinjer som
motverkar sexuella trakasserier och repressalier. Sdrskilt patagligt dr detta
krav vid personliga sammantriffanden sdsom vid anstillningsintervjuer.
Foljande uttalande ur lagforarbetena™ dskadliggdér vad som krivs:

Regeringen anser att forslaget att dven arbetssokande ska skyddas mot repressalier dr rimligt.
Som kommittén papekat ir det sidkerligen inte alltfor vanligt att den som soker arbete hos

en arbetsgivare kommer i en sddan situation att han eller hon dels férst anméler eller patalar
att diskriminering forekommit, dels direfter i sin egenskap av arbetssokande 4r kvar pa
arbetsplatsen pa ett sddant sitt att han eller hon kan utsittas for repressalier. Det kan dock
inte uteslutas att en sadan situation uppkommer, t.ex. nir ndgon aterkommer som arbets-
sokande hos samme arbetsgivare eller inom samma koncern eller under ett mer utdraget
anstillningsforfarande. I sidana fall dr det naturligt att den arbetssokande ska kunna skyddas
mot repressalier.

AML giller inte arbetssokande utan bara arbetstagare och en del andra
grupper under forutsittning att arbete utfors i en arbetsgivares verksam-
het. Det torde emellertid 6verensstimma med lagens dndamal att det
forebyggande arbetsmiljoarbetet dven tar sikte pa att motverka sexuella
trakasserier vid exempelvis utformande av platsannonser och anstéll-
ningsintervjuer. Fragan fér inte sa stor betydelse i och med att reglerna om
aktiva atgirder enligt DL omfattar rekrytering och befordran. Pa sé sitt
omfattas dven arbetssdkande av det férebyggande arbetet.

109 2 kap. 3§ DL
110 3 kap.5§p.3
1M Prop. 2007/08:95s. 309.
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DEN FORTROENDEVALDAS ROLL | DET
FOREBYGGANDE ARBETET

Inledning

Den roll som ett skyddsombud eller annan fackligt fértroendevald kan ha
i detta sammanhang bygger pa de regler om samverkan som finns i arbets-
milj6lagstiftningen och diskrimineringslagen.

Vem av de fortroendevalda ska samverka med arbetsgivaren?

Pd arbetsplatser dér det finns facklig representation dr det normala att
samverkan sker med en fortroendevald som har utsetts av arbetstagaror-
ganisationen. Vilket slags uppdrag den fortroendevalda har avgors av de
lokala arbetstagarorganisationerna.

P4 AML:s omrade ir det foreskrivet att det ska finnas ett skyddsombud om
antalet anstéllda uppgar till minst fem. Skyddsombudet utses enligt AML
av den lokala arbetstagarorganisationen under forutsittning att organisa-
tionen 4r bunden kollektivavtal med arbetsgivaren?. Saknas kollektivavtal
utser de anstéllda sjilva skyddsombudet.

Ett pd arbetsplatsen géllande kollektivavtal dr ocksd en forutsittning for
att lagen om facklig fortroendemans stillning pé arbetsplatsen (FML) ska
gilla for skyddsombud och for fackliga fortroendeméin med andra uppdrag
dn att vara skyddsombud.

For skyddsombud géller det skydd och de befogenheter som f6ljer av AML.
Har skyddsombudets fackliga organisation kollektivavtal med arbetsgi-
varen giller alltsd dven FML och dé ges den fortroendevalda ytterligare
rittigheter och skydd.

Oberoende av hur tillsidttning av lokalt skyddsombud har skett och obe-
roende av om kollektivavtal giller kan ett regionalt skyddsombud (RSO)
utses. RSO:n har dock inte lagligt tilltrdde till en arbetsplats dir det finns
en skyddskommitté, inte heller nir organisationen inte har nigon medlem
pé arbetsstillet.

Det finns en skillnad mellan AML och DL och det ir att det enligt AML ir
skyddsombudet som i samverkansarbetet foretrader de anstillda. Skydds-
ombudet har en legalfullmakt'3 i den meningen att denne 6vervakar
arbetsmiljofragorna for alla anstillda inom skyddsomradet oberoende av om
de dr organiserade fackligt eller inte och oavsett om de &r organiserade i den
arbetstagarorganisation som utsett skyddsombudet. Denna typ av legalfull-
makt finns inte i DL. Den facklige fértroendemannens legitimitet att fore-
trida arbetstagare pa arbetsplatsen i frigor om DL grundas pa arbetstagarens
medlemskap i arbetstagarorganisationen. Rittigheter och skydd enligt FML
for den facklige fortroendemannen forutsitter kollektivavtal'+.

112 Aven vid tillfilligt kollektivavtalslést tillstand har den fackliga organisationen ritt att utse skyddsom-
bud enligt 6 kap. 2 § AML.

113 6 kap. 4 § AML
14 Giller dven vid tillfélligt kollektivavtalslost tillstand, se 1§ FML.




En av skyddsombudets centrala uppgifter enligt AML ir att genom sam-
verkan med arbetsgivaren medverka i det systematiska arbetsmiljéarbe-
tet. Eftersom det férebyggande arbetet att motverka sexuella trakasserier
forutsitts ske inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet blir dven
detta en naturlig del av skyddsombudets uppdrag. Ett skyddsombud har
dessutom enligt lag en starkare stéllning i samverkansarbetet gentemot
arbetsgivaren dn en annan fortroendevald som inte ir skyddsombud. AML
ger skyddsombudet befogenheter och rittigheter som FML inte kan erbjuda
andra fackliga fortroendemén. En sddan réttighet dr den s.k. hinvindel-
serdttens. Denna rittighet kan bdde anvindas i kollektiva och individu-
ella sammanhang. Exempel pd det sistnimnda dr nir en arbetsgivare i ett
enskilt fall inte foljt reglerna® om krinkande sirbehandling i OSA, vilket
vi dterkommer till langre fram. Dessutom finns ritten att stoppa arbetet
enligt 6 kap. 7 § AML. Det dr en rittighet som visserligen inte &r sd sannolik
att den behéver utnyttjas i det forebyggande arbetet. Frdgan om stopp-
ningsritten kan anvindas, och i sé fall i vilka situationer, och om denna ritt
kan vara lamplig att tillgripa vid misstanke om sexuella trakasserier for att
t.ex. aktualisera arbetsgivarens utrednings- och atgirdsplikt dterkommer vi
till i kapitel 10 Om arbetsgivaren inte foljer lagen (DL och AML).

Eftersom arbetsgivarens samverkan med arbetstagarna och deras fackliga
organisationer omfattar alla delar av arbetet med aktiva dtgirder enligt
DL, och alltsd inte bara for att motverka sexuella trakasserier, kan det ligga
néra till hands att dven en facklig fortroendeman som inte dr skyddsom-
bud ges uppdrag i detta sammanhang. Som kommer att framgd nedan kan
situationen dven kriva att flera fortroendevalda engageras.

Nir det finns flera kollektivavtalsbundna fackliga organisationer represen-
terade forekommer det att organisationerna enas om en sirskild ordning
dir en fortroendevald frin en av organisationerna fir uppdraget att fore-
trida dven andra organisationers medlemmar hos arbetsgivaren. Overens-
kommelser av det slaget kan exempelvis handla om att organisationerna
enas om att utse ett gemensamt skyddsombud frdn en av organisationerna
med uppdrag att vara skyddsombud for de anstdllda pd de berdrda orga-
nisationernas verksamhetsomriden hos arbetsgivaren. Skyddsombudet
foretrider dd inom sitt nu utvidgade skyddsomréde inte bara organisation-
ernas medlemmar utan alla arbetstagare inom respektive organisations
verksamhetsomrade.

Skyddsombudets uppgifter

Skyddsombudet ska medverka vid de regelbundna undersdkningarna, risk-
bedémningarna och vid utarbetandet av arbetsgivarens rutiner. Skyddsom-
budet ska ocksd medverka vid analys av utredningsresultat och vid bestim-
mande av vilka itgidrder som ska vidtas. Ssmmanfattningsvis innebir detta
foljande:

* Ett aktivt deltagande i det forebyggande arbetets alla delar.

* Kontroll av att arbetsgivaren har en organisation enligt SAM och OSA
samt rutiner enligt SAM, OSA och DL. I forekommande fall stilla krav pa
arbetsgivaren att komplettera eller forbittra rutinerna. Vad sddana ruti-
ner bor innehélla framgér ovan i avsnittet Undersokning, riskbedomning,
vidtagande av dtgdrder, uppfoljning och dokumentation.

* Begira information som kan finnas hos arbetsgivaren och som behévs i
det férebyggande arbetet.

115 6 kap. 6 a § AML
116 5 (som hénvisar till SAM), 6, 13 och 14 §§ OSA.
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e Vaka Over 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 dtgirder.
* Folja upp och utvirdera vidtagna atgirder.

* Arligen delta vid uppfoljning och utvirdering av hur det forebyggande
arbetet och de planerade atgirderna har fungerat och om de kort- och
langsiktiga malen som satts upp har uppfyllts. I detta ingar &ven att ta
del av den dokumentation som arbetsgivaren ir skyldig att ta fram. Se
ovan i avsnittet Uppfdljning av det forebyggande arbetet om innehallet i
dokumentationen och forutséttningarna for att kunna stilla krav pa
dokumentation.

* Arligen f6lja upp och utvirdera om rutinerna behéver forbittras.

* Arligen f6lja upp redovisningen av hur arbetsgivaren har fullgjort sin
samverkansskyldighet.

Skyddsombudets och annan fértroendevalds verktyg om
arbetsgivaren inte gor det som krivs

I den fortroendevaldas uppdrag ingar att kontrollera att arbetsgivaren
foljer reglerna om det forebyggande arbete och de rutiner som tagits fram
i samverkan. Eftersom det férebyggande arbetet enligt bide AML och DL
ska ske inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet 4r det natur-
ligt att det &r skyddsombudet som bevakar detta.

Uppticks brister ska skyddsombudet reagera genom att kontakta arbetsgi-
varen, eller den hos arbetsgivaren som har till uppgift att svara for det fore-
byggande arbetet, och patala bristen. Det maste da tydliggoras vad bristen
bestér av och pa vilket sitt arbetsgivaren kan ritta till den.

Nedan foljer en genomgéng av de verktyg som kan anvindas om det blir
problem i det férebyggande arbetet:

Rétten till information enligt AML och DL

Ett viktigt verktyg som den fortroendevalda har ir rétten till informa-
tion. Den ir vidstrickt enligt bAde AML och DL. Férutom att fi muntliga
upplysningar har den fértroendevalda ritt att fa del av olika dokument
som kan ha betydelse for uppdraget. Som exempel kan nimnas sddant som
ror bemannings- och organisationsplaner, medarbetarunders6kningar om
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, principer och metoder for
nyanstillning, personalsammansittning sdsom kons-, dlders- och nationa-
litetsfordelning, personalomséttning och rapporter om sjukfranvaro.

Nar det giller ritten till information finns det en skillnad mellan AML och DL.

Hindras ett skyddsombud att fa den information som ombudet har ritt till,
betraktas det som ett hinder i ombudets uppdrag och arbetsgivaren kan

bli skyldig att utge allmént skadestand"” till skyddsombudet och dven till
den fackliga organisationen om kollektivavtal finns med arbetsgivaren®®.
Fragan om skadesténd drivs da vidare av den fackliga organisationen. Se
mer om detta nedan i avsnittet Rdtten till skadestdnd.

117 6 kap. 10 och 11 §§ AML.

118 Pa grund av att kollektivavtal géller och genom 6 kap. 16 § AML blir FML:s regler om skadestand till-
lampliga dven pa arbetstagarorganisationen.




Arbetsmiljoverket har endast behorighet att ingripa om arbetsgivaren inte
ger skyddsombudet mojlighet att medverka i det systematiska arbetsmil-
joarbetet. Arbetsmiljoverket kan d& med st6d av SAM™ som har sin grund
iandra och tredje kapitlen AML ingripa med ett foreliggande. I 6vrigt kan
Arbetsmiljoverket inte ingripa nir det géller 6vertridelser av reglerna om
samverkan i AML.

I DL dr det annorlunda. Reglerna om samverkan och information ligger i
lagens tredje kapitel som star under DO:s tillsyn och dr av offentligrittslig
natur. Vagrar arbetsgivaren att exempelvis 1imna ut den drliga dokumen-
tationen till den fackliga organisationen om hur samverkan med arbets-
givaren har fullgjorts dr patryckningsmedlet att begdra att Nimnden mot
diskriminering foreldgger arbetsgivaren vid vite att fullgéra skyldigheten
att limna dokumentationen till den fackliga organisationen'°. Se mer om
ndmnden nedan i avsnittet Ndmnden mot diskriminering. Daremot finns det
ingen grund i DL att kriva skadestdnd fran arbetsgivaren i denna situation.

En 6:6a-anmadlan

Sker ingen rittelse trots att skyddsombudet stillt krav och patalat bristen,
kan man anvinda den formella procedurvigen genom att gora en framstil-
lan till arbetsgivaren enligt 6 kap. 6 a § AML. Denna vig bestdr av tva steg.

Det fdrsta steget innebdr att en skriftlig framstillan gérs genom att an-
vinda en standardiserad blankett som finns pa Arbetsmiljéverkets hem-
sida. Det ska tydligt framga vilka brister som patalas och de atgdrder som
begirs. Det dr bra om det ocksa anges vilka regler som dberopas till stéd for
framstillan, t.ex. regler i SAM och OSA. Arbetsgivaren dr skyldig att genast
skriftligen bekrdfta mottagandet och att utan dréjsmal &terkomma med
ett besked om vad arbetsgivaren avser att gora.

Om arbetsgivaren inte dterkommer med ndgot besked om vad som ska
goras eller med ett otillrdckligt eller ofullstindigt besked har skyddsom-
budet ritt att skicka framstéllan till Arbetsmiljéverket med begiran om
ett foreliggande eller forbud. Hinvindelsen till Arbetsmiljoverket dr det
andra steget i denna procedur. Aven fér denna framstillan finns en stan-
dardiserad blankett tillginglig pa Arbetsmiljéverkets hemsida.

I och med att det andra steget tas blir drendet offentligt (eftersom det da
gesin till en myndighet). S& linge drendet befinner sig i det forsta ste-
get betraktas det som en intern angeligenhet mellan arbetsgivaren och
skyddsombudet.

Nir framstéllan inkommit till Arbetsmiljéverket &r verket skyldigt att fatta
ett beslut. Beslutet kan antingen innebdra att framstéllan avslas eller att
arbetsgivaren foreldggs att vidta vissa atgirder. Beslutet kan ocksa vara i
form av ett forbud. Ett féreliggande eller férbud dr normalt forenat med
ett vitesbelopp.

Beslutet kan 6verklagas till férvaltningsritten av den part som dr miss-
nodjd. Overklagningsritten ligger pd huvudskyddsombudet'>. Finns inget
huvudskyddsombud, har det lokala skyddsombudet eller RSO ritt att
overklaga. Det finns dven vissa mojligheter for den fackliga organisationen
att éverklaga.

19 4§SAM
120 4 kap. 5§ DL
121 9 kap. 3§ AML
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Nadmnden mot diskriminering

I DL finns dven en annan vig och det dr att utnyttja mojligheten att hos
Nimnden mot diskriminering begira ett vitesforeldggande for att fa
arbetsgivaren att fullgdra sina skyldigheter i arbetet med aktiva atgirder.
Den fackliga organisationen maste emellertid forst vinda sig till DO och
efterh6ra om DO avser att gora framstillan till nimnden. Om DO avstar
frén att for egen rikning gora en sddan framstéillan har den centrala arbets-
tagarorganisationen ritt att géra en istillet. Denna ritt enligt DL forutsit-
ter att organisationen har kollektivavtal med den aktuelle arbetsgivaren'2.
I framstillan till nimnden med begiran om vitesforeliggande ska anges
vad organisationen vill att nimnden ska foreldgga arbetsgivaren att gora
for att uppfylla skyldigheterna i arbetet med att motverka sexuella trakas-
serier och repressalier och vilka brister som finns i detta arbete.

Forhandlingsbegéran enligt 10 § MBL

Ett annat sitt att driva frigan ar att den fackliga organisationen kallar ar-
betsgivaren till en férhandling med stéd av 10 § MBL for att pa sitt komma
till tals med arbetsgivaren och f3 tillfille att framstélla krav. Arbetsgivaren
ir skyldig att infinna sig. I forhandlingsbegiran ska anges ett forhandlings-
dmne, vad den fackliga organisationen ser som brister i det forebyggande
arbetet och vad organisationen vill att arbetsgivaren ska gora for att ritta
till bristen. Det 4r samma innehéll som i en framstéllan enligt 6 kap.6a §
AML.

Instiller sig inte arbetsgivaren till forhandlingen eller vigrar arbetsgiva-

ren att medverka pé ett konstruktivt sitt i férhandlingen kan fragan om

forhandlingsvigran och allmént skadestdnd aktualiseras liksom i vanliga
arbetsrittsliga sammanhang.

Det ska betonas att de regler som nu behandlats dr procedurregler som
tar sikte pa att motverka sexuella trakasserier. Vilken vig man viljer ar
en limplighetsfriga som maste avgoras fran fall till fall. Vad den fackliga
organisationen och den fértroendevalda, oavsett i vilken roll, vill uppna
dr ytterst att sdkerstilla att arbetsgivaren foljer reglerna om att motverka
sexuella trakasserier och repressalier.

Om arbetsgivaren inte samverkar med skyddsombudet eller annan
fortroendevald

I skyddsombudets medverkan i det systematiska arbetsmiljoarbetet ingar
att motverka sexuella trakasserier och repressalier. For att detta ska fung-
era miste arbetsgivaren ocksi medverka till att samverkan kommer till
stdnd. Som papekas i AML och DL har arbetsgivaren det yttersta ansvaret
for att samverkan sker'3. En arbetsgivare som inte samverkar med skydds-
ombudet i det férebyggande arbetet riskerar att f betala skadestand for att
ha hindrat skyddsombudet i dennes skyddsuppdrag.

Som framgér ovan ska skyddsombudet bland annat delta i:
* Utformande av policy och konkreta riktlinjer och rutiner

* Regelbundna (risk)undersdkningar
* Analyser och utvirdering av resultatet frin undersdkningarna
* Stillningstagande till eventuella dtgirder

* Informationsgivning

122 4 kap. 5§ DL
123 Prop. 2015/16:135 s. 54.

47



48

e Utbildning om sexuella trakasserier

* Arliga uppféljningar och utvirderingar av det férebyggande arbetet och
samverkansarbetet

Men enbart den omsténdigheten att en arbetsgivare inte foljer Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter eller reglerna i DL om aktiva atgirder utgor inte enligt
lagen ett hinder for skyddsombudet eller annan fortroendevald att fullgéra
sitt uppdrag. Att exempelvis inte ha nagot forebyggande arbete alls, innebar
inte ett hindrande i den fortroendevaldas uppdrag. Det handlar dé i stéllet
om brott mot SAM och DL. Ingripanden kan di ske genom Arbetsmiljover-
ket (efter framstillning frdn skyddsombudet) eller av Ndmnden mot diskri-
minering (efter framstéllan frdn DO alternativt frdn den centrala arbetstaga-
rorganisationen som har kollektivavtal med arbetsgivaren).

Ritten till skadestand

Ritten till skadestind beror pa vilken rittsregel som arbetsgivaren har
brutit mot. Lat oss anta att ett skyddsombud uttryckligen forvigras att
delta i en skyddsrond inom ramen for det forebyggande arbetsmiljoarbetet.
Ritten att delta finns bade i SAM och i AML:s samverkansregler. Brott mot
SAM ir inte skadestdndsgrundande. Men brott'?+ mot AML:s samverkans-
regler dr det. Det innebdr att skyddsombudet kan kriva skadestand (vanli-
gen allmint skadesténd) och dberopa 6 kap. 10 § AML. Finns kollektivavtal
med arbetsgivaren har dven den fackliga organisationen ritt till allméint
skadestdnd pa grund av kopplingen'>> mellan AML och FML.

Ritten att enligt DL delta i en undersdkning om det finns risk for sexuella
trakasserier eller repressalier r reglerad i bestimmelserna om samverkan
i DL*°, Brott mot samverkansreglerna i DL ir inte skadestindsgrundande.
Overtridelser av reglerna om samverkan ligger under DO:s tillsyn och kan
foranleda ingripande genom foreliggande pa sidtt som nimns ovan.

Skulle en fortroendevald vars organisation dr bunden av kollektivavtal
med arbetsgivaren, fd 16neavdrag for att pa arbetstid ha deltagit i en un-
dersokning av riskerna for sexuella trakasserier eller repressalier dr detta
ett brott mot FML. Den fortroendevalda har ritt till betald ledighet'>” vid
utdvandet av sitt fackliga uppdrag. Ett annat exempel &r om den fortro-
endevalda inte fir komma in i en arbetslokal for att undersoka riskerna. I
sddant fall har den fértroendevalda hindrats i sitt fackliga uppdrag i strid
med FML'?%. Skadestdnd (vanligen allmént skadestand) kan dé begéras till
bade den fortroendevalda och den fackliga organisationen'®.

Ett krav pa skadestand drivs vidare av den fackliga organisationen sdsom
en arbetstvist genom att som forsta atgird begira tvisteféorhandling med
arbetsgivaren om skadestand. Finns kollektivavtal, finns ocksd normalt en
forhandlingsordning vilket innebdr att tvisteforhandling bedrivs pa lokal
och central niva. Slutar tvisteférhandlingarna i oenighet, avgors tvisten av
AD. For att kravet pa skadestand inte ska preskriberas, méste den fack-
liga organisationen tinka pa att iaktta de tidsfrister som finns angivna i
AML*°, alternativt FML®3', och foérhandlingsordningen.

124 6 kap. 11§ AML
125 6 kap. 16 § AML
126 3 kap. 11§ DL
127 7§ FML

128 3§ FML

129 10 § FML

130 6 kap. 12 § AML
131 11§ FML
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OM SEXUELLA
TRAKASSERIER
INTRAFFAR

NAR SEXUELLA TRAKASSERIER HAR
UPPMARKSAMMATS

Inledning

Detta kapitel handlar om de regler som ska tillimpas vid misstanke om att
sexuella trakasserier pagar eller har &gt rum pé arbetsplatsen.

Arbetsgivaren har i denna situation en utrednings- och atgirdsplikt enligt
bade AML och DL. Arbetsgivaren ska enligt SAM utreda orsakerna till det
intréiffade i syfte att stoppa trakasserierna och vidta atgirder for att
forhindra att de upprepas'33. Enligt DL dr arbetsgivaren skyldig att utreda
omstindigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande
fall vidta de atgirder som skiligen kan krivas for att forhindra trakasserier
i framtiden'4.

Utrednings- och atgirdsplikten forutsitter enligt AML och DL att det hos
arbetsgivaren finns en handlingsberedskap for hur de pastadda sexuella
trakasserierna ska hanteras. Denna beredskap ska vara nirmare bestimd
och preciserad i rutiner'ss. Utrednings- och atgérdsplikten hinger ihop med
dessa rutiner som kan ses som ett nédvindigt komplement. Kraven enligt
3 kap. 6 § DL méste vara uppfyllda for att reglerna om arbetsgivarens ut-
rednings- och atgardsplikt's® ska fylla sin funktion.

Det bor papekas att beredskapen i form av rutiner ska tas fram i samverkan
mellan arbetsgivaren och den fértroendevalda. Arbetsgivaren har som tidi-
gare nimnts det yttersta ansvaret att samverkan faktiskt dger rum'7.

Nar intrider utredningsskyldigheten?

Utredningsskyldigheten intrider forst nir arbetsgivaren har fatt kinne-
dom om att sexuella trakasserier kan ha dgt rum.

Med arbetsgivare avses hir arbetsgivaren sjilv och var och en som har getts
en arbetsledande stillning 6ver andra, vilket inbegriper chefer och arbets-
ledande personal.

Hur arbetsgivaren far kinnedom om att sexuella trakasserier kan ha gt
rum spelar ingen roll. Det viktiga 4r att arbetsgivaren far kinnedom om

132 9 § SAM
133 10 § SAM

134 2 kap.3 § DL

135 14 § OSA och 3 kap. 6 § DL samt prop. 2015/16:135 s. 45.
136 2 kap. 3 § DL

137 Prop. 2015/16:135 s. 54.




det intriffade. Hur detta kan ske ska framga av den beredskap som arbets-
givaren ska haiform av rutiner, vilket vi terkommer till. I det férebyggan-
de arbetet ingér som en skyldighet for arbetsgivaren att sjilv, och pa eget
initiativ, ta reda pd om trakasserier och sexuella trakasserier forekommer
pé arbetsplatsen. Av SAM, OSA och DL foljer att arbetsgivaren regelbundet
ska vara uppmérksam pé signaler eller tecken pa sexuella trakasserier. Om
det visar sig forekomma ska arbetsgivaren omedelbart agera genom att
utreda saken och vidta dtgérder.

En forutsittning for utredningsplikten &r att de sexuella trakasserierna har
samband med arbetet eller en anknytning till arbetsplatsen. Tjinsteresor,
personalfester bdde pa och utom arbetsplatsen, konferenser p annan ort
dn arbetsorten hor hit. Exempel dr trakasserier i samband med tjénsteresor
eller som intréffar under en fest som de anstillda inbjudits till och som
halls pd en extern lokal. Ett annat exempel dr trakasserier i samband med
en utflykt som de anstéllda gor tillsammans'3s.

Aven sexuella trakasserier pa fritiden - dir de inblandade har samma
arbetsgivare - kan omfattas av arbetsgivarens utredningsskyldighet pé det
sdttet att arbetsgivaren ska kontrollera vilka konsekvenser trakasserierna
kan fa for relationerna pa arbetsplatsen mellan de inblandade och under-
sOka om det dven forekommit sexuella trakasserier pa arbetsplatsens®. Se
vidare ovan i avsnittet Undersokning, riskbedomning, vidtagande av dtgdrder,
uppfoljning och dokumentation.

Endast om det framstar som uppenbart att det inte forekommit nigra
sexuella trakasserier kan arbetsgivaren anses befriad fran skyldigheten att
vidta utredningsatgirder+.

Rutiner med avseende pa utrednings- och atgirdsplikten

Den ovan nimnda beredskapen ska bestd av ett antal rutiner som arbetsgi-
varen efter samverkan med skyddsombudet och skyddskommittén ska ha
infort och som dr nodvindiga for att kunna hantera och utreda uppkomna
fall av sexuella trakasserier. Av dessa rutiner ska enligt OSA och DL framgi
foljande+:

* Vem som tar emot anmaélan om sexuella trakasserier.

* Hur arbetsgivaren informerar den fackliga organisationen om inkommen
anmilan om sexuella trakasserier, vem hos den fackliga organisationen
som tar emot en sddan anmélan och hur anmalan ska hanteras internt.
Aven om det ir oklart hur 1angt en arbetsgivares skyldighet att under-
ritta den fackliga organisationen om en inkommen anmélan stricker
sig, sa dr det viktigt att arbetsgivaren och den fackliga organisationen
kommer 6verens om hur en anméilan om missténkta trakasserier anmals
till organisationen och att detta sker sa tidigt som mojligt. For ytterligare
vigledning hinvisar vi till avsnittet Information i samverkan ovan.

Arbetsgivaren méiste, som ett led i samverkan'#? om att motverka sexu-
ella trakasserier, anses vara skyldig att informera om att en anmélan har
skett. Som ett utflode av reglerna om samverkan i SAM och DL ir det vir

138 Prop. 2007/08:95 s. 504.
139 AD 2005 nr 22
140 Prop. 1997/98:55 Kvinnofrid s. 141.

141 Punkterna ar hamtade fran 14 § OSA. De kan ségas ha sin motsvarighet i DL genom vad som uttrycks i
prop. 2015/16:135 s. 45 och 102.

142 4 § SAM och 3 kap. 11 § DL.
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uppfattning att arbetsgivaren ocksd ér skyldig att informera den arbetsta-
gare som uppger sig vara trakasserad om ritten att i utredningsarbetet ldta
sig bitridas av en fortroendevald.

* Vad som hinder med anmilan och vad mottagaren hos arbetsgivaren ska
gora.

* Hur och var de som &r inblandade snabbt kan fa hjilp.

Punkterna ovan som utgor en minimistandard'+3 behéver utvecklas och
kompletteras for att fi med allt som kan krévas av en arbetsgivare nir ett
fall av sexuella trakasserier pastas ha intriffat.

Om arbetsgivaren saknar rutiner och dirmed en beredskap

Om arbetsgivaren saknar rutiner néir misstanke om sexuella trakasserier
anmals dr risken att arbetsgivaren inte vidtar nagra atgérder alls eller age-
rar fel, okénsligt eller ofullstindigt.

En brist pd agerande eller kompetent agerande frin arbetsgivarens sida kan
fa olyckliga foljder for den arbetstagare som har utsatts for sexuella trakas-
serier men ocksd for den sociala arbetsmiljon i stort pa arbetsplatsen. Det
ar naturligtvis fraga om brott mot AML och DL pa olika sétt. Hur detta ska
angripas skildras i kapitel 10 Om arbetsgivaren inte foljer lagen (DL och/eller
AML).

Fragan dr vad den fackliga organisationen och dess foértroendevalda kan
gora i den konkreta situationen. I forsta hand handlar det om att bista den
som anser sig vara trakasserad och se till att trakasserierna upphdr. I andra
hand att stdlla krav pa arbetsgivaren att inf6ra rutiner om det férebyggan-
de arbetet och rutiner om hur anmilda sexuella trakasserier ska hanteras
framover.

Ett ingripande maste ske frdn skyddsombudet eller ndgon annan fortro-
endevald som fitt kinnedom om misstanken. I férsta hand géller det att
erbjuda den utsatte arbetstagaren stdd fran den fackliga organisationen.
Nara till hands ligger att den fackliga organisationen vinder sig till arbets-
givaren och stiller krav pa denne att uppfylla sin utrednings- och &tgirds-
plikt. Ska ingripande ske mot arbetsgivaren boér det ske med den berdrda
arbetstagarens samtycke.

Ar arbetsgivaren vilvilligt instélld till att uppfylla sin utrednings- och
dtgdrdsplikt men saknar kunskaper om hur detta ska ga till, ar frigan hur
langt den fackliga organisationen kan stracka sig for att hjélpa till. Med
hinsyn till situationens sirart och émtélighet kan det dock vara lampligt
att organisationen bistdr arbetsgivaren med rdd, om sa dnskas. Ett rdd som
kan vara pa sin plats dr att upplysa arbetsgivaren om skyldigheten att anli-
ta foretagshilsovérd eller motsvarande sakkunnig hjilp nir arbetsgivaren
saknar egen kompetens for det systematiska arbetsmiljoarbetet'+4. Samti-
digt bor arbetsgivaren upplysas om skyldigheten att samverka med skydds-
ombudet infor anlitande av extern kompetens. Finns skyddskommitté ska
frigan om anlitande av foretagshilsovard eller annan extern sakkunnig
behandlas dar.

Vigrar arbetsgivaren att ingripa och de anmélda trakasserierna ér allvarliga
och pagdende kan ett sitt vara att skyddsombudet stoppar arbetet enligt

143 Arbetsmiljéverkets vigledning till OSA's. 63.
144 12 § SAM




6 kap. 7 § AML for den arbetstagare som anser sig vara utsatt. Ar det fraga
om mindre allvarliga trakasserier kan nigot av de verktyg anvindas som

dr angivna i avsnittet Skyddsombudets och annan fortroendevalds verktyg om
arbetsgivaren inte gor det som krdvs ovan. Vi hinvisar ocksa till kapitel 10 Om
arbetsgivaren inte foljer lagen (DL och AML).

Nirmare om rutinerna
Hur anmalan ska ske

1. 1arbetsgivarens rutiner ingr att bestimma till vem och hur en anmi-
lan om sexuella trakasserier ska ske. For den arbetstagare som utsatts for
sexuella trakasserier dr det viktigt att veta vem hos arbetsgivaren hen ska
vinda sig till med sin anmélan. Det underlittar for den utsatte och 6kar
benigenheten att gora anmilan om sexuella trakasserier.

Minst tva personer bor utses till mottagare av anmélan. Deras namn ska
anslas pa sddant sitt att de blir tillgdngliga for alla pa arbetsplatsen. En
viktig anledning till att det bor finnas minst tva mottagare ir att det ska
finnas ett alternativ i fall den utpekade trakasseraren 4r anmélningsmot-
tagaren eller pa annat sitt &r javig. Ett krav ir att den eller de som utses till
anmilningsmottagare har fatt erforderlig utbildning i hur sexuella trakas-
serier ska hanteras.

En friga att ta stéllning till 4r vem eller vilka pd arbetsplatsen som ska ha
till uppgift att vara mottagare av information och anmélan om sexuella tra-
kasserier. Ska denna uppgift ligga hos en person pa en hdgre chefsniva eller
kan denne vara en arbetsledare eller ska uppgiften ligga pa nigon sirskild
befattning eller t o m pd en oberoende instans inom verksamheten med
foretradare frin arbetsgivar- och arbetstagarsidan? Fragan ir naturligtvis
beroende av verksamhetens storlek och resurser. Viktigt dr att denna friga
diskuteras och bestims i samverkan med den fackliga organisationen.

Rutinen bor ocksa klargéra hur anmélan om sexuella trakasserier ska goras
och att den kan lamnas p4 olika sitt. Rutinen kan exempelvis upplysa om
att anmilan kan goras skriftligen, muntligen eller via e-post och dven ano-
nymt. For det fall arbetsgivaren anvinder sig av ett rapporteringssystem
bor det anges hur systemet anvinds.

Sa snart som det kan ske ska den som mottagit anmélan skriftligen un-
derritta anmélaren om den inkomna anmadlan och ange en viss tid inom
vilken besked ska ldimnas till anmélaren om de &tgdrder som kan komma
att vidtas. Underrittelsen ska ocksad upplysa om mojligheten fér anmélaren
att vinda sig till sin fackliga organisation for att fa stdd och hjilp.

Information om att sexuella trakasserier har 4gt rum eller att det foreligger
misstanke om det har hogt skyddsvirde ur integritetssynpunkt, det giller
bide den som utsatts for trakasserierna och den som utpekas ha gjort sig
skyldig till dem. Informationen ska dirfoér hanteras konfidentiellt och i en
begrinsad krets. Darfor ska det i rutinen anges vilka personer hos arbets-
givaren som har tillgdng till informationen. Det ska ocksi i rutinen vara
sdkerstillt att informationen inte r6js och limnas ut till obehoriga. Bide
den trakasserade och den som pdstds ha trakasserat ska informeras om att
informationen kommer att hanteras inom en liten krets personer pa ett
konfidentiellt sitt.

En frdga som kan bli aktuell att diskutera dr mojligheten till anonym
anmailan. Det dr naturligtvis viktigt att den som kdnner sig utsatt vigar

53



” Om de upplevda

trakasserierna inte kriver
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berdtta om sina erfarenheter, samtidigt som den som anklagas maste fi en
arlig chans att forklara och ge sin syn pd det som anmalts.

Det kan naturligtvis bli olyckligt av flera skil om den som utpekas aldrig
fér veta vem eller vilka som har anmilt. Utredningen och mdjligheten att
komma tillritta med problemen forsvaras ocksi. Om den som blir utpekad
inte far veta vem eller vilka som har anmailt och dd inte heller exakt vilken
eller vilka hindelser som anmélan géller, kan den fackliga organisationen
ifrdgasitta om arbetsgivaren uppfyller sin utredningsplikt, enligt fram-
for allt DLs. Det blir ocksé svarare for den utpekade att veta hur hen ska
dndra sitt beteende.

Ett sdtt att hantera detta p4 ér att ge den som kénner sig utsatt en mojlig-
het att i ett forsta lige vara anonym. P4 det séttet kan hen viga borja prata
om sina upplevelser och dven komma ifrdn tankar som att hen kanske har
Overreagerat eller att hen maste ta detta vidare d&ven om hen &r radd for
foljderna.

Om de upplevda trakasserierna inte kriver omedelbara itgérder kan
arbetsgivaren i ett forsta skede gora en allméin enkit, ha enskilda forut-
sattningslosa samtal eller liknande som utreder frigan utan att peka ut
ndgon sirskild individ.

Det ger ocksd en mojlighet for arbetsgivaren att uppticka fall dir flera
personer kidnner sig utsatta av en och samma person. Utan att avsléja
identiteter pd dem som man har pratat med kan mottagaren av anmélan
da beritta att flera personer har upplevt samma sak. Detta kan ge berérda
arbetstagare kraft att gd vidare med en anmaélan dér bade den som utpekas
som trakasserande och de som har ként sig trakasserade dr kdnda.

Oavsett hur anmailan gors kan arbetsgivaren arbeta med frgan for att
dstadkomma en béttre arbetsmiljo. En 1dmplig dtgdrd kan vara att sam-
mankalla personalen till ett mote och dé ga igenom policyn och rutinerna
om att motverka sexuella trakasserier och repressalier och dven prata om
t.ex. vilket bemotande och ton man har mot varandra pé arbetsplatsen.
Arbetsgivaren kan ocksa tillsammans med skyddsombuden formulera en
enkit med svar som dr anonyma och pé sd sitt fainga upp ett beteende som
inte kan tolereras.

I friga om problematiken rérande arbetsgivarens skyldighet att informera
den fackliga organisationen om en inkommen anmailan om sexuella tra-
kasserier, hinvisas till kapitel 9 Den fackliga organisationens och de fortroen-
devaldas roll ndir sexuella trakasserier har uppmdrksammats.

2. Det ska av rutinen framgi att ett alternativ till en anmalan till arbets-
givaren dr att anmala till skyddsombudet, det regionala skyddsombudet,
den lokala eller centrala fackliga organisationen. P4 denna punkt maste det
anges konkret vilken organisation som avses och vilken person/funktion
hos organisationen som kan kontaktas. Se nedan i avsnittet Den fackliga
organisationen har fatt information innan arbetsgivaren angdende informa-
tion frdn den fackliga organisationen till arbetsgivaren om en inkommen
anmilan om sexuella trakasserier.

3. Som ytterligare ett alternativ kan vervigas att infora ett internt och
mer utvecklat rapporteringssystem eller whistleblowingsystem.

145 2 kap. 3§ DL




Att ha en handlingsberedskap

En viktig del i rutinerna dr att arbetsgivaren i samverkan med skydds-
ombudet har antagit en handlingsberedskap. Handlingsberedskapens
funktion ir att snabbt komma till ritta med problemet. I detta ligger att
omedelbart stoppa pigdende sexuella trakasserier eller undanréja upptick-
ta risker for sexuella trakasserier. Det géller ocksé att stodja den som ar
utsatt eller har utsatts samt att genom férebyggande dtgirder sikerstilla
att trakasserierna inte upprepas. Att ha en handlingsberedskap &r ocksa en
forutsittning for att arbetsgivaren ska kunna fullgéra sin utrednings- och
atgirdsplikt vid misstanke om sexuella trakasserier. En handlingsbered-
skap maste innehélla interna regler och rutiner om hur en uppkommen
misstanke om sexuella trakasserier och repressalier ska hanteras praktiskt
av arbetsgivaren.

Handlingsberedskapen ska innehélla féljande fasta hallpunkter:
* Vem som utfor utredningen och vilka som ska medverka.

* Initialt stillningstagande till
— om ndgon dtgird omedelbart maste vidtas,
— nir utredningen ska paborjas, och
— hur utredningen ska bedrivas.

* Beddmning om det krévs atgirder for att forhindra fortsatta sexuella
trakasserier, och i s fall vilka atgirder (se sirskilt kapitel 12 Atgdrder mot
den arbetstagare som pdstds ha trakasserat).

* Beddmning om stdd- och hjilpatgérder behover vidtas till forman for den
trakasserade (se sirskilt kapitel 11 Atgdrder till stod for den arbetstagare
som anser sig vara sexuellt trakasserad).

* Beddmning om rutinerna for det féorebyggande arbetet behéver ses 6ver
med anledning av det intréffade.

Vem gor utredningen och vilka ska medverka?

Hos arbetsgivaren ska det vara bestdmt i forvig vem som ska svara for
utredningen nir anmalan om sexuella trakasserier har skett. Den som har
denna uppgift ska vara oberoende och inte pd nigot sétt inblandad. Den
personen ska ocksd ha fatt utbildning i hur sexuella trakasserier hanteras.
En tinkbar rutin dr att den eller de som dr mottagare av anmélan har den-
na uppgift. Det dr viktigt att detta dr bestdmt pa forhand for att undvika
onddig tidsfordrojning.

Beroende pa den anmilda hindelsens art och omfattning kan det i enskil-
da fall visa sig att kompetensen hos den eller de som har till uppgift att
gora utredning inte r tillricklig. I sd fall ska arbetsgivaren anlita foretags-
hilsovard eller motsvarande sakkunnig hjélp utifran4°.

Foérutom arbetsgivarens representant, den som svarar for utredningen,
deltar den trakasserade arbetstagaren, med eller utan fackligt bitrdde,
samt som regel dven den som utpekats som trakasserande, med eller utan
fackligt bitrdde. De bdda inblandade deltar inte samtidigt sdvida inte detta
sdrskilt bestims. Deltar en fortroendevald som fackligt bitrdde i utred-
ningen, ska det ingd i rutinen att hen har ritt till ssmma information som
den arbetstagare som bitrids.

146 12 § SAM
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Méste nigon atgird omedelbart vidtas?

En forsta atgird dr att ta stéllning till om ndgot maste goras omedelbart.
Behover den trakasserade omedelbart stdd- och hjidlpatgirder'+’, exempel-
vis i form av likar- eller psykologkontakt? Om den trakasserade och den
som pastas ha trakasserat arbetar nira varandra kan det vara nddvindigt
att vidta tillfilliga 16sningar sa att de under utredningsarbetet inte har nira
kontakt med varandra i arbetet.

Nar ska utredningen pabdrjas?

Arbetsgivaren ska utan dr6jsmal ta reda pa de nirmare omstindigheterna
kring de uppgivna trakasserierna®. Vad uttrycket “utan dréjsméil”, som inte
dr synonymt med “genast” eller “omedelbart”, betyder fir bedémas fran fall
till fall; i vissa fall kan det betyda nigra dagar och i andra betydligt lingre
tidsrymder'#. I ett avgorande's® ansag AD att arbetsgivaren som hade pabor-
jat utredningen drygt sex veckor efter kinnedom hade drojt for linge.

En limplig ordning &r att det av en rutin framgar att utredningen ska pa-
borjas s fort som mojligt, dock senast inom en vecka.

Hur ska utredningen bedrivas?

Vilka utredningsatgirder som ska vidtas fir bedémas fran fall till fall och ar
beroende av den enskilda hindelsens art och dess hindelseférlopp.

En forsta tgird ar att ha samtal med den som anser sig vara sexuellt tra-
kasserad. Utifrn vad som framkommer om héndelsen, bestims utredning-
ens vidare forlopp och nir samtal ska ske med den eller de som utpekas
som trakasserande.

Utifrin forarbetena till reglerna om arbetsgivarens utrednings- och
atgardsplikt och AD:s rittspraxis™' kan foljande konstateras:

* Arbetsgivarens utredningsskyldighet intrider oavsett hur arbetsgivaren
eller ndgon i arbetsledningen far kinnedom om misstanke om sexuella
trakasserier. Framfors misstanke om sexuella trakasserier till arbetsgi-
varen frin annan 4n den utsatte maste arbetsgivaren kontrollera med
arbetstagaren om hen har utsatts for sexuella trakasserier. Arbetsgivaren
kan inte undga sitt ansvar genom att lata bli att friga arbetstagaren.'s?

Endast om det framstar som uppenbart att det inte forekommit nagra
sexuella trakasserier kan arbetsgivaren anses befriad frdn skyldigheten
att vidta utredningsatgirder.

* Arbetsgivaren kan inte lita utredningen stanna vid att konstatera att ord
star mot ord. Arbetsgivaren bor bilda sig en egen uppfattning om riktig-
heten av de uppgivna sexuella trakasserierna.

* Iarbetsgivarens utredningsskyldighet kan dock inte anses ing att ta
stillning till vem av de bada parterna som talar sanning, i de fall arbets-
tagarna limnar helt ofdrenliga uppgifter och férhallandena dven i 6vrigt
ir oklara. De inblandade bor dé kunna hinvisas till de utredningsmoj-
ligheter som kan erhéllas genom sambhillets férsorg. I arbetsgivarens
utredningsskyldighet ingar dock att folja utvecklingen och medverka i
det utredningsarbete som kan folja.

147 AD 2002 nr 102

148 Prop. 1997/98:55 5. 119 och 140 samt AD 2005 nr 22.

149 NJA 2005 s. 596

150 AD 2005 nr 22

151 Prop.1997/98:55 s. 141 och prop. 2007/08:95 s. 296 ff. samt AD 1993 nr 30.
152 Prop. 2007/08:95 s. 297.




* Om arbetsgivaren vid en objektiv beddmning gjort vad denne kunnat for
att utreda frgan och bilda sig en uppfattning om vad som skett men inte
kommit fram till att det varit eller &r friga om trakasserier dr arbetsgiva-
ren inte skyldig att vidta ytterligare atgirder.

I anslutning till det ndmnda kan foljande kommentarer géras. Som framgér
ovan ska arbetsgivaren bilda sig en uppfattning om riktigheten i anmaélan.
Det kan leda till att arbetsgivaren antingen kommer fram till slutsatsen att
den utpekade arbetstagaren har gjort sig skyldig till trakasserierna eller att
riktigheten i anmailan inte gar att beddma.

I forsta fallet har arbetsgivaren en plikt att vidta atgérder i forhallande till
den utpekade arbetstagaren. I det andra fallet kan arbetsgivaren avsta fran
att vidta ytterligare utredningsatgirder. Det fortsatta férloppet blir dd
beroende av vad den som anser sig vara trakasserad bestimmer sig for att
gora. Tankbart dr att arbetstagaren gor en polisanmaélan.

En annan mojlighet &r att hen vill att den fackliga organisationen étar sig
att fortsitta utredningsarbetet. Om utredningsarbetet fortsitter pa detta
sdtt dr arbetsgivaren skyldig att hélla sig informerad om utredningsfor-
loppet och dven medverka nir s kravs. Arbetsgivarens utrednings- och
dtgdrdsplikt giller sd lainge som drendet inte dr nedlagt. Ny information
som kommer fram i utredningen kan medfora att arbetsgivaren ir skyldig
att medverka.

Under alla férhallanden har arbetsgivaren en atgérdsplikt som naturligtvis
ir beroende av vad som kan komma fram under utredningen. Hur arbets-
givaren ska halla sig uppdaterad om utredning fir bestimmas med den
fackliga organisationen.

Vid allvarliga fall av sexuella trakasserier ska anmélan's3 ske till Arbetsmil-
joverket. En sddan anmadlan kan leda till inspektionsbesok frén verkets sida
i syfte att kontrollera att arbetsgivaren uppfyller de krav som stills enligt
SAM och OSA. Anmilan kan ocksé goras till DO.

Bedémning om vilka dtgdrder som behdver vidtas

Stod for vilka beddmningar och stillningstaganden utredaren behéver gora
bor finnas i en pa forhand framtagen rutin, en handlingsplan.

I handlingsplanen ska ingd att samtala med den som uppger sig vara
trakasserad och den som pdstés ha trakasserat. Det bor av rutinen framgé
pé vilket sitt dessa personer ska kontaktas. Ska det ske personligen eller
via e-post eller telefonsamtal? Det dr viktigt att detta sker pé ett sitt som
beaktar den personliga integriteten. Av rutinen bor ocksé framga att de
inblandade arbetstagarna underrittas om mojligheten att vid det komman-
de samtalet ha med sig ett bitridde frdn den fackliga organisationen eller
nagon annan.

En forsta utredningsatgird efter att ha samtalat med den som anser sig
trakasserad dr att arbetsgivaren, eller den hos arbetsgivaren som har hand
om utredningen, gor en bedomning av hur det fortsatta utredningsarbetet
ska bedrivas. En bedémning bor géras om det ricker med ett mindre, mer
informellt forfarande eller om det krdvs en storre och mer organiserad
insats.

153 3 kap. 3 a § AML och 2 § arbetsmiljéforordningen.
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Beddms hindelsen inte vara av det allvarligare slaget kan det 6vervigas
om ett limpligt tillvigagdngssitt kan vara att férsoka komma till réitta
med missforhéllandet p informell viig. Initiativet till mdten - enskilt eller
gemensamt - mellan arbetsgivaren, medarbetaren och eventuella fackliga
foretridare, tas dd av den eller de som har till uppgift att utreda de nir-
mare omstindigheterna. Under forutsittning att den som anser sig vara
trakasserad samtycker till att saken utreds, inleds ett sddant utrednings-
arbete. Forfarandet kan innebdra att utredaren kontaktar den utpekande
arbetstagaren och tar upp med denne vad som pastds ha skett. Instimmer
den utpekade i att hindelsebeskrivningen &r korrekt samt att beteendet dr
oacceptabelt och trovirdigt lovar att indra sig, kan detta innebdra en 19s-
ning. Forfarandet forutsitter att trakasserierna inte dr brottsliga och att en
polisanmadlan inte behover géras. Det dr ocksd mojligt att fler drabbats av
beteendet pad arbetsplatsen. Kanske behover en mer dvergripande under-
s6kning av arbetsmiljon goras ihop med skyddsombudet och separat frin
det enskilda drendet.

Ar ett informellt forfarande inte en 1dmplig vig, far det fortsatta utred-
ningsfoérfarandet bli av mer formell natur. Férfarandet bor organiseras
genom att bestimma en sirskild handlingsplan med utredningséitgirder
och faststilla tidsplan for utredningsarbetet.

Utmynnar utredningen i att en viss person har gjort sig skyldig till sexuella
trakasserier, aktualiseras arbetsgivarens atgirdsplikt.

Men utredningen kan visa att dven andra situationer stiller krav pa att
motverkande atgéirder vidtas. Till exempel kan en viss jargong eller en viss
arbetsplatskultur utgora sexuella trakasserier trots att det inte riktar sig
mot en viss enskild person utan mot flera arbetstagare.

I arbetsgivarens dtgirdsplikt ligger att allt som i utredningen har identifie-
rats som sexuella trakasserier ska elimineras, och omfattar bade individu-
ella och generella dtgirder.

En viktig del i arbetsgivarens utrednings- och atgérdsplikt &r att klarldgga
om den intriffade hindelsen ger anledning att se 6ver rutinerna for det
forebyggande arbetet och om det finns brister i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon.

Arbetsgivaren ska bade inledningsvis och ddrefter fortlopande halla den
aktuella arbetstagaren informerad om vilka atgérder arbetsgivaren har

for avsikt att vidta och om de stéllningstaganden denne gor. I detta ingar
ocksa att limna besked, om arbetsgivaren inte avser att vidta ndgon atgird
eller ndgra ytterligare dtgirder's+. PA samma sdtt ska den utpekade arbets-
tagaren hallas informerad om hen har hunnit fa del av misstanken.

Begrinsningar i utrednings- och atgirdsplikten

beroende pa vem som trakasserar

I vissa verksamheter ingdr det i arbetet att ha kontakter med andra 4n dem
som utfor arbete i arbetsgivarens verksamhet. Inom skolan, tjinstesektorn
och virden &r elev-, kund- eller patientkontakter en naturlig del i arbe-

tet. Hur arbetsgivarens utrednings- och dtgirdsplikt forhaller sig till en
situation dér ndgon fran dessa grupper utsitter en arbetstagare for sexuella
trakasserier beskrivs nedan.

154 Prop.1997/98:55 s. 141 samt AD 2002 nr 102 och AD 2005 nr 22.




Diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagenss har arbetsgivaren i denna situation inte
nagon utrednings-och atgirdsskyldighet. Skyldigheten géller enbart nir
en arbetstagare anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for tra-
kasserier och sexuella trakasserier "av ndgon som utfor arbete eller fullgor
praktik hos arbetsgivaren”. Arbetsgivarens ansvar omfattar siledes inte
situationer nir t.ex. en leverantor eller en kund utsitter en arbetstagare pa
arbetsplatsen for trakasserier's. Samma giller om en elev, studerande eller
patient utsétter en anstilld for sexuella trakasserier. Endast om den tra-
kasserande utfor arbete hos den trakasserades arbetsgivare som anstilld,
inhyrd eller inldnad arbetskraft eller fullgor praktik, har arbetsgivaren en
utrednings- och atgirdsplikt. Arbetsgivarens utredningsskyldighet giller
enligt vir uppfattning dven frilansar som trakasserar.

I dessa situationer kan det dock finnas andra skyldigheter for arbetsgiva-
ren, men dd som ett led i arbetet med aktiva atgirder's’, se nedan om 3 kap.
6 § DL.

Arbetsmiljélagen

I avsnittet Praktikanter m.m. beskrivs att arbetsmiljolagen har ett vid-
strackt tillimpningsomrade. Elever, studeranden, virnpliktiga m.fl. jim-
stills med arbetstagare vid tillimpningen av AML. Nir ndgon frdn dessa
kategorier utsétter en anstilld eller ndgon annan frin dessa kategorier fér
sexuella trakasserier géller arbetsgivarens utrednings- och atgirdsplikt pa
vanligt sitt.

I friga om arbetsgivarens utrednings- och atgirdsplikt nir nigon som inte
omfattas av AML utsitter en arbetstagare eller person som jimstélls med
arbetstagare for sexuella trakasserier giller foljande.

Utgdngspunkten dr att arbetsgivaren enligt SAM'S® dr skyldig att utreda det
intrdffade for att klarligga om orsakerna kan vara brister i arbetsmiljon.
Kravet pé arbetsgivaren dr emellertid ocksé att vidta dtgirder for att lik-
nande saker inte ska intréffa pd nytt. Det dr svart att ge generella exempel
pé vad sddana atgirder kan vara. Det kan handla om att utdka sdkerheten
for den berdrda personalen. Ar den trakasserande arbetstagaren anstilld

av en kund till arbetsgivaren dr en 1dmplig tgird att anméla det intriffade
till kunden. Ett annat exempel dr nér det i arbetsgivarens verksamhet dven
utfors arbete av en entreprendr och en entreprenadanstilld utsitter en ar-
betstagare hos arbetsgivaren for sexuella trakasserier. Arbetsgivaren har dd
skyldighet att agera i forhdllande till den entreprenadanstilldes arbetsgi-
vare. Som nimnts tidigare pd s. 40 kan dven samordningsansvaret hos den
arbetsgivare som rader 6ver verksamheten aktualiseras i denna situation.

Den arbetstagare som trakasserats kan behdva omedelbara stodinsatser ge-
nom exempelvis foretagshilsovarden. Tillbudsanmalan®> till Arbetsmiljé-
verket liksom polisanmalan kan ocksd behdva dvervigas. Dessa forfarings-
sdtt torde ocksa ligga i arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 kap. 6 § DL.

155 2 kap. 3 § DL

156 Prop. 2007/08:95 s. 504 och AD 2017 nr 61.

157 3 kap. 6 § DL

158 9 §{ SAM

159 3 kap. 3 a § AML och 2 § arbetsmiljéforordningen.
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DEN FACKLIGA ORGANISATIONENS OCH DE
FORTROENDEVALDAS ROLL NAR SEXUELLA
TRAKASSERIER HAR UPPMARKSAMMATS

Inledning

Fragan ér vilken roll som den fackliga organisationen och de fortroendeval-
da har i utredningen av omstéindigheterna och vidtagande av atgirder i ett
intriffat fall av sexuella trakasserier och repressalier.

Man fér skilja p& vad som dr arbetsgivarens skyldigheter enligt lag och vad
som dirutdver kan goras till foremal fér samverkan. Den fackliga organi-
sationens uppgift och engagemang ér ocksd beroende av om den arbets-
tagare som anser sig ha blivit trakasserad har vint sig till organisationen
utan att ha gjort anmadlan till arbetsgivaren eller om arbetstagaren har
vant sig till arbetsgivaren utan att férst ha kontaktat ndgon i den fackliga
organisationen.

Samverkan och ritt till information

Utredningen av omstéindigheterna har arbetsgivaren ansvaret for. Ngra
krav pé arbetstagarorganisationen att utreda eller delta i arbetsgivarens
utredning och vidtagande av atgérder stills inte. En annan sak dr att orga-
nisationen med stdd av reglerna om samverkan forutsitts vara aktiv dven i
denna situation nir misstanke uppkommit om att sexuella trakasserier har
dgt rum i ett enskilt fall.

Fragan ir vilken slags samverkan mellan arbetsgivaren och den fackliga
organisationen som kan aktualiseras nir arbetsgivarens utrednings- och
atgardsplikt har intritt. Fragan ér ocksd i vad mén arbetsgivaren ar skyldig
att samverka genom att forse den fackliga organisationen och dess fortro-
endevalda med information om det intréffade. Det ska pipekas att samver-
kansreglerna enligt DL dr kopplade enbart till reglerna om aktiva dtgirder
idiskrimineringslagens tredje kapitel och inte till arbetsgivarens utred-
nings- och atgirdsplikt enligt 2 kap. 3 § DL i ett enskilt fall. Detta innebdr
exempelvis att arbetsgivarens informationsplikt enligt DL'*° inte kan
dberopas sévida inte reglerna om samverkan ir tillimpliga. Nedan f6ljer en
vigledning om hur man kan ténka i sidana fall.

Det markeras i DL'* att det forebyggande arbetet dr framétsyftande och av
kollektiv natur och inte géller enskilda fall. Men samtidigt sédgs att det ska
finnas rutiner for hur arbetsgivaren ska agera vid misstanke om sexuella
trakasserier, vilket leder tanken till enskilda fall. I propositionen**? kom-
mer detta till foljande uttryck:

160 3 kap.12 § DL
161 Prop. 2015/16:135 s. 41.
162 Prop. 2015/16:135 5. 102.




”Arbetsgivaren ska ocksd ha rutiner som bl.a. klargér hur arbetsgivaren ska
agera om trakasserier eller repressalier pastds ha intridffat och som anger
vem den som anser sig trakasserad ska vinda sig till och vem som ansvarar
for att hindelsen eller pastiendena utreds.”

OSA (som i utredningsdelen hinvisar till SAM) har samma konstruktion
som DL pé denna punkt. Hir finns dock den skillnaden i férhéllande till
aktiva atgirder enligt DL att samverkan's ska ske med skyddsombudet
dven ndr risk for ohélsa i ett enskilt fall har uppméarksammats. Syftet ar att
eliminera risken och att forebygga risk for ohélsa i framtiden.

Nir ett enskilt fall av sexuella trakasserier intrdffar ska det - vilket cita-
tet ovan visar - finnas en beredskap'*+ hos arbetsgivaren i form av rutiner
for att kunna hantera fallet pé ritt sitt. Aven OSA stiller krav pa detta'es.
Dessa rutiner forutsitts vara framtagna i samverkan med den fackliga
organisationen respektive skyddsombudet och/eller skyddskommittén.
Som vi tidigare har angett uppfylls detta krav inom ramen for det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet, vilket innebér att handlingsberedskapens rutiner
bestidms i samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombudet och/eller
skyddskommittén.

| tre avseenden aktualiseras samverkansreglerna enligt AML och DL ett
enskilt intréffat fall av sexuella trakasserier.

1. Fordet forsta maste den fortroendevalda - i detta fall som regel
skyddsombudet - fa insyn i det enskilda fallet for att kunna kontrollera
att de rutiner som framtagits i ssamverkan med arbetsgivaren efterlevs.

2. Fordet andra kan atgirder behéva vidtas initialt av arbetsgivaren
antingen for att den arbetstagare som gjort anmilan om sexuella
trakasserier r i akut behov av stdd och hjilp och/eller férhindra att
trakasserierna fortsitter. Skyddsombudet och den lokala fackliga
organisationen har hir en uppgift och ett starkt intresse av att bevaka
detta och att reagera om arbetsgivaren dr passiv.

3. Fordet tredje ska beddmning och analys ske av vad som har framkom-
mit nér arbetsgivaren anser att utredningen &r avslutad. Beddmningen
kan resultera i ett stillningstagande om antingen att vissa dtgirder ska
vidtas eller att inga atgérder alls ska vidtas. Om &tgirder ska vidtas, dr
fragan vilken/vilka atgdrder som ska vidtas. Allt detta tillhor arbets-
givarens ansvar. Men det tillhor typiskt sett ocksa det forebyggande
arbetet och ddrmed ocksd samverkansarbetet. Nir ett missforhéllan-
de uppticks oavsett i vilken situation ska detta aterkopplas till det
forebyggande arbetet for att motverka sexuella trakasserier framover.
En beddmning ska dé géras om vilka slutsatser som kan dras infor
framtiden av det intréffade. Frigan dr om det finns anledning att se
over och forbittra rutinerna for det férebyggande arbetet att motver-
ka sexuella trakasserier. Denna beddmning ska arbetsgivaren goéra i
samverkan med skyddsombudet eftersom det tillhor det férebyggande
arbetsmiljdarbetet.

163 4 § SAM och de allménna raden till 4 §.
164 Prop. 2007/08:95 s. 537.
165 14 § OSA
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1. UNDERSOK OM FRAMTAGNA

RUTINER EFTERLEVTS

2. BEVAKA ATT NODVANDIGA

ATSARDER VIDTAGITS

3. UTFOR EN BEDOMNING OCH

ANALYS AV UTREDNINGEN

Det ovan nidmnda innebir att skyddsombudet méste fa information av
arbetsgivaren om att en anmélan om sexuella trakasserier har inkommit
till arbetsgivaren for att kunna medverka i det forebyggande arbetet enligt
SAM.

Samverkansreglerna i SAM ir, som beskrivits ovan, pd denna punkt annor-
lunda 4n i DL. Medverkan fran skyddsombudets sida forutsitts ske dven
nir det i ett enskilt fall intriffat en hindelse som kan innebéra risk for
ohilsa. En uppkommen misstanke om sexuella trakasserier i ett enskilt fall
kan inte heller betraktas som en isolerad hindelse. Det kan vara stdrre 4n
sd. Det kan finnas risk for andra dn den som den aktuella hindelsen giller.
Det intriffade kan riskera att skapa eller kanske redan har skapat ridsla,
obehag eller daligt arbetsklimat bland personalen. Starka skél foreligger
alltsd for att i denna situation dven arbeta forebyggande.

Hur samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombudet ska ske i dessa
tre avseenden maste bestimmas i praktiska rutiner av arbetsgivaren och
skyddsombudet och/eller i skyddskommittén.

Det finns ytterligare en komplikation som har att gora med att den infor-
mation som vi nu talar om ir av personlig art och har hogt skyddsvérde
enligt den sa kallade dataskyddsforordningen*® (GDPR).

Under drendets gang behover man sannolikt hantera personuppgifter om
bl.a. den som anser sig trakasserad, det som kan ha hént och den arbets-
tagare som pastds ha varit trakasserande. I vissa fall kan det, for utlim-
nande av sddan information, kréivas att personerna ifrdga har limnat sitt
samtycke till det och att sekretess/tystnadsplikt tydliggors for den som
tar emot informationen. Det finns dock ocksa andra rittsliga grunder 4n

166 Europaparlamentets och radets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska
personer med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flédet av sadana uppgifter och
om upphévande av direktiv 95/46/EG (allman dataskyddsforordning).




samtycke for att hantera sddana uppgifter, och det dr darfor viktigt att det
finns tydliga riktlinjer f6r hur man ska gora sé att drendet kan hanteras pa
ett effektivt sitt.

Det ankommer pé arbetsgivaren att tillsammans med skyddsombudet och/
eller skyddskommittén att i den nimnda rutinen beakta ocksé den person-
liga integriteten ur GDPR- synpunkt.

Rekommendationen frdn vér sida ir att parterna i samverkansarbetet
utformar en rutin som s 1angt det dr mojligt sikerstiller att arbetsgivaren
primirt informerar skyddsombudet eller ndgon annan fortroendevald hos
den fackliga organisationen om en intrdffad hiindelse och att detta sker

pé ett betryggande sitt for den enskildes personliga integritet. Av synner-
lig vikt dr att den fackliga organisationen har en intern ordning for hur
personuppgifterna ska hanteras konfidentiellt och for detta indamal har
upprittat en strikt instruktion om hur personuppgifter i detta samman-
hang ska behandlas inom organisationen.

Om arbetsgivaren inte tar initiativ till framtagande av en rutin om infor-
mation vid ett intriffat fall, kan ldmpligen den lokala fackliga organisatio-
nens gora det.

Den fackliga organisationen har fatt information
innan arbetsgivaren

Nar den fackliga organisationen far kinnedom om att det foreligger miss-
tanke om sexuella trakasserier kan det ibland vara sé att arbetsgivaren
dnnu inget vet. Eftersom det dr arbetsgivaren som har utrednings- och
atgirdsplikten méste arbetsgivaren fi kinnedom om misstanken s snart
som mojligt. Hir bor det finnas en tydlig rutin pd arbetsplatsen om hur den
som fir kinnedom om trakasserier ska agera, men ocksa en intern rutin
inom den fackliga organisationen om hur det ska g till i sddana fall. Orga-
nisationen bor normalt ha arbetstagarens samtycke for att géra anmélan
till arbetsgivaren.

Foljande interna rutiner bor iakttas:

* Om den trakasserade arbetstagaren har vint sig till den fackliga orga-
nisationen ir det inte organisationens uppgift att i detta skede utreda
det intriffade s& som det giller for arbetsgivaren. Det dr dock viktigt
att organisationen ger medlemmen tillfille att ge sin berittelse och att
den facklige foretridaren dokumenterar vad medlemmen har beréttat.
Dessutom ska medlemmen tillfrdgas om sitt hélsotillstdnd och beho-
vet av stodatgirder av medicinsk eller annan art med anledning av det
intréffade.

Medlemmen bor tillfrdgas om vad hen vill att den fackliga organisatio-
nen ska géra och om medlemmen samtycker till att anmélan gors till
arbetsgivaren. Organisationen bor ocksa erbjuda medlemmen stod i
kontakten med arbetsgivaren.

Information bor ges till medlemmen om arbetsgivarens utrednings- och
atgdrdsplikt samt om sjdlva gdngen i drendet efter det att anmélan har
gjorts till arbetsgivaren. Medlemmen bor ocksd informeras om att den
som dr utpekad som trakasserande kan vara medlem i férbundet och
eventuellt ocksd komma att begira den fackliga organisationens bitride.
Ange hur organisationen stiller sig till det. Den utpekade personen bor
inte kontaktas i detta lage.

* Medlemmens samtycke bor inhdmtas om att den facklige foretridaren

Arbetsgivarens utred-
nings- och atgardsplikt
intrider forst nar denne

fatt kinnedom om att det

finns en misstanke om att
sexuella trakasserier fore-
kommer/férekommit.
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En integritetsfraga att tinka
sarskilt pa:

Nér den fackliga organisatio-
nen har mottagit en anma-
lan, har fértroendevalda hos
organisationen troligtvis fatt
information om kénsliga och
privata forhallanden. Den for-
troendevalda kan ocksa ha fatt
kdnnedom om vem som utpe-
kas som skyldig till de sexuella
trakasserierna. Det ar viktigt
att den fackliga organisatio-
nen har en intern instruktion
om hur sddan information
med bl.a. personuppgifter ska
hanteras.

fortsittningsvis far delta i arbetsgivarens utredningsarbete for att kunna
ge stod till medlemmen. Information ska ges till medlemmen att frdgan
kan komma att hanteras i den lokala fackliga organisationen och dven
vid fackforbundet centralt. Det kan exempelvis vara si att bide den
drabbade och den trakasserande arbetstagaren 4r medlemmar i samma
organisation och d4 kan det vara limpligt att de foretrids av olika delar
av den fackliga organisationen.

* En friga i ssmmanhanget 4r vad den facklige foretradaren goér om
medlemmen inte vill att hindelsen ska anmilas till arbetsgivaren. Ett
forhéllningssitt kan vara att med arbetsgivaren ta upp att det har fore-
kommit sexuella trakasserier, men utan att namnge anmélaren eller den
utpekade trakasseraren. Syftet med det 4r att kunna motivera att man
ska underséka om det finns brister i det férebyggande arbetet och &tgér-
da dessa och pa sa sitt forhindra att trakasserier upprepas.

Den fértroendevaldas uppgifter i évrigt

Utover vad som anges ovan har den fortroendevalda uppgifter av 6verva-
kande och kontrollerande natur som kan sammanfattas enligt foljande.

Bevaka att:
° Rutinerna i arbetsgivarens handlingsberedskap foljs.

* Utredningsarbetet igangsitts utan drojsmal.
Vad detta innebir ska vara bestimt och framga av de faststéllda rutiner-
na. Uppgiften ir att bevaka att arbetet sitts igdng och, i forekommande
fall, patala till arbetsgivaren att utredningen méste igdngsittas.

* Utredningen sker i betryggande former for de inblandade.
Vem som ska utfora utredningen dr ocksa en frdga som kan vara beroen-
de av omstindigheterna. En utredning av detta slag ar en delikat uppgift.
Det mdste vara sidkerstdllt att den hos arbetsgivaren som ska géra den
har erforderliga kvalifikationer, ndgot som ska vara forutsett i rutinerna.
Saknas erforderliga kvalifikationer &r arbetsgivaren skyldig att vinda sig
till en sakkunnig. Av rutinerna ska framga vem den sakkunnige &r. Na-
turligt dr att i forsta hand vinda sig till foretagshélsovarden eller, beroen-
de pd omstindigheterna i det enskilda fallet, till ndgon annan sakkunnig
pa omradet.

° Den berdrde arbetstagaren far det stod av en fortroendevald som
hen vill ha i arbetsgivarens utredning.
En viktig del 4r det inledande samtalet med den berdrde arbetstagaren.
Uppgiften for den fortroendevalda ér dé att vara ett stdd vid samtalet och
kontrollera att det sker korrekt. Det fir forutsittas att den fortroende-
valdas bitrdde fortsitter sd lainge utredningen pagar, forutsatt att med-
lemmen vill det. Det dr viktigt att medlemmens vilja respekteras fullt ut
och att dennes integritet beaktas.

Den drabbade 6verviger vissa externa anmilningar.

Vid mycket allvarliga fall av sexuella trakasserier kan frigan om att géra
anmilan' till Arbetsmiljéverket bli aktuell. Aven polisanmélan kan
diskuteras. Det dr den utsatte arbetstagaren som avgor om polisanméilan
ska goras, och som i si fall ocks4 sjélv gér den. Den fortroendevaldas roll
dridetta sammanhang normalt enbart stddjande. Likasd kan en arbets-
skadeanmailan beho6va goras'®s.

167 3 kap. 3 a § AML och 2 § arbetsmiljéférordningen.
168 42 kap. 10 § SFB
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OM ARBETSGIVAREN INTE FOLJER LAGEN
(DL OCH AML)

Inledning

Bade AML och DL stiller krav pa arbetsgivaren pa tre sitt nir det giller att
motverka sexuella trakasserier. For det forsta far arbetsgivaren inte sjilv
gora sig skyldig till sexuella trakasserier. Fér det andra r arbetsgivaren
skyldig att genom generella forebyggande atgirder motverka och forhindra
forekomst av sexuella trakasserier. For det tredje dr arbetsgivaren skyldig
att utreda och vidta atgirder vid kinnedom om intriffade sexuella trakas-
serier bl.a. i syfte att forhindra ytterligare trakasserier i framtiden.

DL innehaller dessutom regeln om forbud for arbetsgivaren att utsitta
en arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmaélt
eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med lagen, medverkat i
en utredning enligt lagen, avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens sexuella
trakasserier.

Arbetsgivare dr i de flesta fallen en juridisk person, t.ex. ett aktiebolag eller
ett handelsbolag, en statlig myndighet, en kommun eller ett landsting. En
enskild niringsidkare, dvs. en fysisk person med enskild firma kan ocksé
vara arbetsgivare. Arbetsgivarbegreppet inbegriper ett antal fysiska perso-
ner som enligt lag, delegation eller befattning har ett ledningsansvar som
kan uttryckas enligt foljande**o:

Arbetsgivarens ansvar omfattar handlandet eller underlatenheten hos

var och en av de personer som getts en ledande stéllning 6ver andra och
vilkas beslut, inflytande och bedémningar direkt kan paverka den enskilda
arbetstagarens arbetsférhallanden eller villkor.

Alla dessa fysiska personer kan gora sig skyldiga till overtridelse av reg-
lerna om sexuella trakasserier och bryta mot repressalieférbudet men det
rittsliga ansvaret faller pa arbetsgivaren sévida det inte handlar om en
brottslig handling.

Allt det som tidigare behandlas i denna skrift om generella dtgirder och
rutiner for att motverka sexuella trakasserier och repressalier géller natur-
ligtvis arbetsgivaren sjélv och den arbetsledande personalen.

Vi har i det tidigare avsnittet Skyddsombudets och annan fortroendevalds
verktyg om arbetsgivaren inte gér det som krdvs beskrivit den fértroende-
valdas och den fackliga organisationens mgjligheter att komma till ritta
med en arbetsgivare som inte fullgor sina skyldigheter i det forebyggande
arbetet. I detta kapitel behandlas dels den situationen att arbetsgivaren
inte fullgor utrednings- och dtgiardsplikten nir misstanke om sexuella
trakasserier kommit till arbetsgivarens kinnedom, dels den situationen
att arbetsgivaren pastés ha gjort sig skyldig till sexuella trakasserier eller
brutit mot repressalieférbudet.

169 Citatet dr efter viss omformulering himtat frin AD 2007 nr 45.




Hur ska den fackliga organisationen agera i dessa bada situationer? Svaret
pé denna friga dr i férsta hand beroende av vad den utsatte arbetstagaren
sjdlv vill och i vilken utstrickning organisationen ir beredd att hjilpa med-
lemmen. Av betydelse dr ocksa att AML och DL har delvis olika regler nir
det giller hur den fackliga organisationen ska reagera mot arbetsgivaren i
dessa situationer.

Om arbetsgivaren inte fullgoér sin utrednings- och atgirdsplikt

Nir arbetsgivaren i det forebyggande arbetet uppmarksammat eller har
uppmirksammats pi att sexuella trakasserier har 4gt rum eller dger rum
intrdder arbetsgivarens utrednings- och atgirdsplikt. I denna situation &r
arbetsgivaren skyldig att utreda de nirmare omstindigheterna kring de
uppmirksammade trakasserierna och vidta nédvindiga atgirder for att
stoppa fortsatta trakasserier'7°.

En arbetsgivare som ir passiv och inte gor nigot alls, gor sig skyldig till
brott mot bdde SAM och DL. Det finns i denna situation tva sitt frin
fackligt hall att reagera, beroende pa vilken av de bada lagarna som ér till-
lamplig. Ar bada tillimpliga finns forstds inget hinder mot att anvinda dem
parallellt.

Tva scenarion dr tdnkbara.
Scenario 1 - tillimpning av DL

Den arbetstagare som arbetsgivaren har forsummat sin utrednings- och
datgdrdsplikt mot kan enligt DL ha ritt till kompensation, sa kallad diskri-
mineringsersittning'”, i form av ett ideellt skadestédnd f6r den krinkning
som overtrddelsen innebir. DL ger i detta fall inte arbetstagaren rétt till
ekonomiskt skadestind. AML saknar regler om ritt for den utsatte arbets-
tagaren till kompensation vid arbetsgivarens overtridelse av AML.

Arbetsgivarens ansvar omfattar d&ven om nagon i arbetsledande stéllning
har forsummat att utreda omstindigheterna och vidta atgérder.

Om arbetstagaren inte dr medveten om ritten till ersittning och inte pé
eget initiativ vinder sig till den fackliga organisationen med begéiran om
hjilp, bor den fortroendevalda som fatt kinnedom om det intréffade upp-
lysa medlemmen om dennes rittigheter.

Eftersom det handlar om brott mot en arbetsrittslig regel som kan leda till
ersittning for den skadelidande, stills den fackliga organisationen infor
fragan om kravet pa kompensation ska drivas vidare som en rittstvist. Den
fackliga organisationen gor en sjilvstindig prévning av om organisatio-
nen ska ata sig uppdraget. Om sé sker, blir reglerna om hur en arbetstvist
ska drivas processuellt tillimpliga. Dessa regler ér olika beroende pa om
arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal eller inte. I bada fallen giller att
tvisteforfarandet inleds med att tvisteférhandlingar begirs av den fackliga
organisationen.

Kollektivavtalen innehdller normalt regler om hur tvisteférhandlingar
ska hanteras, den s.k. forhandlingsordningen. Hir anges att tvisteférhand-
lingar ska ske dels pa lokal niva och pakallas senast inom viss tid, dels pa
central nivi i fall den lokala férhandlingen slutat i oenighet och pakallas
senast inom viss tid. Om den centrala férhandlingen har slutat i oenighet

170 2 kap. 3 § DL och 8-10 §§ SAM.
171 5 kap. 1§ DL samt AD 2002 nr 102 och AD 2005 nr 22.

67



” Finns det brister

i rutinerna? Saknas en
handlingsberedskap? Ar
detta symptom pa att
nagot ar “sjukt” i arbets-
miljon? Sddana fragor
maste stillas och leda till
att rutinerna ses over och
forbittras.

68

dterstdr att dverviga om fragan ska tas till domstol. Stimningsansokan ska
inges till AD om den fackliga organisationen eller DO driver mdlet, i annat
fall till tingsritt, i bdda fallen maste det ske senast inom viss tid.

Saknas kollektivavtal, begirs tvisteforhandlingen med stéd av 10 § MBL
och sker endast pé en niva. Slutar forhandlingen i oenighet, dr nista steg
att inge stimningsansoékan till tingsritt.

Tidsfrister som madste iakttas i tvisteforfarandet for att kravet
inte ska preskriberas finnsi 6 kap. 4 § DL och i kollektivavtalens
forhandlingsordningar.

Rédet till den fackliga organisationen ér:

* Var noga med innehéllet i forhandlingsbegiran, sd att den innehéller ett
yrkande om diskrimineringsersittning for en viss namngiven medlems
rikning.

* Se till att tidsfristerna halls. Gors inte det, riskerar medlemmens krav att
preskriberas och dirmed ga helt forlorat.

* For det fall den fackliga organisationen beslutar sig for att inte driva
ett drende vidare dr det viktigt att tdnka pd att organisationen upplyser
medlemmen om mdjligheten att vinda sig till DO och eventuellt kunna
fa hjélp dérifran'72. Medlemmen bor ocksa upplysas om att reglerna om
preskription av kravet pa diskrimineringsersittning dven giller i det
fallet.

Scenario 2 - tillimpning av bade DL och AML

Som framgar av denna skrift ligger tyngdpunkten enligt AML och DL pé
att motverka och forhindra att sexuella trakasserier dger rum i arbetslivet.
Reglerna stiller krav pd att arbetsgivaren har antagit egna rutiner om den
praktiska hanteringen i forebyggande syfte. Det innebir att sa snart det
uppmirksammas att det finns en risk for sexuella trakasserier, exempelvis
genom att nagon anstilld misstinks ha gjort sig skyldig till det, ska detta
aterkopplas till det forebyggande systematiska arbetsmiljoarbetet. Upp-
giften dr da att arbetsgivaren i samverkan med skyddsombudet analyserar
det intréffade och bedomer om det dr ndgot i rutinerna som behover édndras
och forbittras for att forhindra upprepning av det intriffade i framtiden.
En sadan situation av aterkoppling ér ocksé aktuell nir arbetsgivaren har
forsummat sin utrednings- och atgardsplikt. Frdgan blir da varfor arbetsgi-
varen inte har ingripit och igdngsatt utredningsforfarandet.

Finns det brister i rutinerna? Saknas en handlingsberedskap? Ar detta
symptom pé att nagot dr ”sjukt” i arbetsmiljon? Sddana fragor maste stéllas
och leda till att rutinerna ses 6ver och forbattras.

Det forutsitter givetvis att arbetsgivaren har ritt attityd till forbéttringar.
For skyddsombudet giéller det att i férsta hand forsoka forma arbetsgiva-
ren att uppfylla kraven i AML och DL. Gér inte detta pa frivillighetens vig,
far andra metoder tillgripas. Vi hianvisar till avsnittet Skyddsombudets och
annan fortroendevalds verktyg om arbetsgivaren inte gor det som krdvs ovan i
fragan hur den fackliga organisationen och den fortroendevalda ska agera i
denna situation.

Om en arbetsgivare féorsummar sin utrednings- och atgardsplikt kan det
péd goda grunder misstinkas att dven reglerna om det férebyggande arbetet

172 6 kap. 2 § DL




att motverka sexuella trakasserier har férsummats. Inget hindrar att den
fackliga organisationen i den frdgan gor framstéillan till DO om att gora
inspektion for kontroll av om arbetsgivaren uppfyller de krav som reglerna
om aktiva atgirder stiller enligt DL. Se vidare ovan i avsnittet Skyddsombu-
dets och annan fortroendevalds verktyg om arbetsgivaren inte gor det som krdvs
angdende mdjligheten for den fackliga organisationen att vinda sig med en
framstdllan till Némnden mot diskriminering'73.

OSA handlar bl.a. om att motverka krinkningar i form av sexuella trakas-
serier. I OSA och SAM anges de krav som stills pa en arbetsgivare for att
motverka bl.a. sexuella trakasserier. Det ska finnas en beredskap i form

av rutiner for det fall misstanke foreligger om sexuella trakasserier eller
repressalier. Reglerna ir visserligen av kollektiv natur men nér misstan-
ke om sexuella trakasserier finns, handlar det typiskt sett om enskilda
personer. Visar det sig i det enskilda fallet att arbetsgivaren inte vidtar de
atgirder som krivs enligt SAM finns mojligheter dven enligt AML att kom-
ma till ritta med situationen. Det kan sannolikt ocksa vara sd att arbets-
givaren inte har nigot systematiskt arbetsmiljdarbete alls och inte heller i
ovrigt har de rutiner som krévs enligt OSA.

Ett skyddsombud kan dé géra en framstéllan till arbetsgivaren enligt 6 kap.
6 a § AML och kriva att arbetsgivaren i enlighet med SAM nidrmare un-
dersoker omstindigheterna i fallet och vidtar erforderliga atgarder for att
motverka sexuella trakasserier samt ser till att inféra de rutiner som enligt
SAM och OSA krdvs for att motverka sexuella trakasserier. Gor arbetsgiva-
ren ingenting kan skyddsombudet fortsitta med en framstéllan till Arbets-
miljoverket med begiran om foreldggande eller forbud. Arbetsmiljoverket
har emellertid inte ritt att sjilv gora utredning och ta stillning till om
sexuella trakasserier har dgt rum i ett enskilt fall. Diremot kontrollerar
Arbetsmiljoverket utifrin skyddsombudets framstillan om arbetsgivaren
uppfyller de krav som stills enligt SAM och OSA. Konstaterar Arbetsmilj6-
verket att det finns brister kommer det att meddelas ett féreliggande med
vite om vad arbetsgivaren ska gora for att ritta till bristerna. Exakt hur un-
dersokningen ska ga till eller exakt vilka atgirder som ska vidtas uttalar sig
Arbetsmiljoverket inte om. Istillet hinvisas till SAM och OSA som stdller
krav p4 exempelvis rutiner om undersékning och dtgirder m.m.

Ar skyddsombudets ritt att stoppa arbetet tillimpligt?

Ett skyddsombud har ridtt7+ att stoppa arbetet vid omedelbar och allvarlig
fara for arbetstagares liv och hilsa. Finns mdjlighet ska arbetsledningen
kontaktas innan skyddsstopp beslutas av skyddsombudet. Frigan dr om
denna ritt kan anvdndas vid misstanke om sexuella trakasserier. Nagon
vigledning i denna friga finns inte att himta frin Arbetsmiljoverkets prax-
is fér ndrvarande.

Under forutsittning att det handlar om allvarliga sexuella trakasserier,
exempelvis fysiskt vald och 6vergrepp eller forfoljelse av sexuell art dven
utan fysiskt vald kan det handla om omedelbar och allvarlig fara fér den
utsatte arbetstagarens hilsa. Ett skyddsombud som uppmédrksammar faran
har dd enligt vir uppfattning ritt att stoppa arbetet for den arbetsta-
gare som utsitts for sexuella trakasserier.

Ett villkor &r att skyddsombudet kontaktat arbetsgivaren innan
stoppet ldggs. Men situationen kan vara s akut att stoppet maste

173 4 kap. 5§ DL
174 6 kap. 7 § AML




70

ske omedelbart utan att ndgon kontakt med arbetsledningen hinns med. I
sd fall méste skyddsombudet efterat si snart som mojligt kontakta arbets-
ledningen och informera om skyddsstoppet. Det bor ocksé krivas att den
berdrde arbetstagaren ir inforstidd med agerandet fran skyddsombudet.
Arbetstagaren kanske inte vill ha ndgon inblandning fran arbetsgivaren
eller Arbetsmiljoverket.

Ett av skyddsombudet meddelat skyddsstopp kan innebéra att arbetsgiva-
ren respekterar och dtgirdar det, eller om s inte &r fallet, vinder sig till
Arbetsmiljoverket med en begiran att stoppet ska hivas.

Under alla férhallanden kommer ett skyddsstopp i denna situation att
leda till att misstanken om krinkande sidrbehandling och évertridelse av
forbudet mot sexuella trakasserier eller repressalier uppmérksammas sa
att tgirder kan borja vidtas, av antingen den hogre arbetsledningen eller
Arbetsmiljoverket.

Om arbetsgivaren gor sig skyldig till sexuella trakasserier eller
bryter mot repressalieforbudet

Om sexuella trakasserier begds av ndgon hos arbetsgivaren som &r i arbets-
ledande stillning oavsett om det dr den hogste chefen eller en arbetsledare
med en mer underordnad stéllning, har arbetsgivaren det rittsliga ansvaret
och kan enligt DL bli skyldig att utge diskrimineringsersittning och er-
sattning for den forlust som uppkommit till den arbetstagare som utsatts
for trakasserierna. Med ersittning for forlust avses ekonomisk skada som
exempelvis férlorad 16n och andra anstillningsformaner eller kostnader av
olika slag. P4 samma sitt ir det om ndgon i arbetsledande stillning bryter
mot repressalieforbudet.

Den drabbade arbetstagaren har alltsé enligt DL ritt's till ersittning vilket
inte dr mojligt att f3 enligt AML. Om den drabbade arbetstagaren vinder
sig till sin fackliga organisation med begidran om hjilp ska organisationen
ocksé upplysa arbetstagaren om mdjligheten till kompensation.

Atar sig den fackliga organisationen pa arbetstagarens begiran uppdraget
att driva drendet mot arbetsgivaren, sker handliggningen av drendet som
en arbetstvist. Handliggningen inleds med begéran om tvisteférhand-
lingar. Om den fackliga organisationen bedémer att den inte kan ta sig
uppdraget kan den rekommendera arbetstagaren att vinda sig till DO med
begiran om hjilp (se avsnittet Scenario 1 - tillimpning av DL). Tdnk pé att
det i bada fallen dr mycket korta preskriptionstider.

Det som har intréffat ger den fackliga organisationen anledning att gora
framstillning till arbetsgivaren om 6versyn av rutinerna om det férebyg-
gande arbetet. Aterkoppling ska ske till det forebyggande systematiska
arbetet enligt DL och AML. Ytterst kan Arbetsmiljoverket eller Ndimnden
mot diskriminering kopplas in med begiran om forelidggande. Vi hinvisar
till vad som behandlats tidigare i detta kapitel.

Sarskilt om anstillningsskyddet

Sexuella trakasserier som ndgon i arbetsledningen gor sig skyldig till kan
ocksé angripas som 6vertridelse av lagen om anstillningsskydd (LAS).

Skyddet enligt LAS kan bli tillimpligt nér den utsatte arbetstagaren pé

175 5 kap. 1§ DL samt AD 2011 nr 13, AD 2013 nr 71, AD 2016 nr 38 och AD 2016 nr 56.




grund av trakasserierna fran arbetsgivarens sida inte lingre orkar vara
kvar pé arbetsplatsen och darfor siger upp sig eller omedelbart frantrider
anstéllningen. Enligt huvudregeln ér arbetstagaren bunden av den egna
uppsidgningen och frintridandet som en rittshandling vidtagen pa arbets-
tagarens eget initiativ. Frdn huvudregeln finns det dock undantag.

Enligt AD:s praxis och utifrdn férarbetena kan en uppsigning frin arbets-
tagarens sida under sirskilda omstéindigheter vara att jamstélla med en
uppsigning frin arbetsgivarens sida. For att vara det krévs att arbetstaga-
rens dtgird ska ha foranletts av arbetsgivaren och att denne har handlat pd
ett sitt som inte §verensstimmer med god sed pd arbetsmarknaden eller
som annars maste anses otillborligt. Det krévs inte ett direkt syfte hos
arbetsgivaren att forma arbetstagaren att limna sin anstéllning utan det

ar tillridckligt att arbetsgivaren insett att handlande eller underlitenheten
att handla har framkallat en svdr situation for arbetstagaren och dirmed en
risk for att arbetstagaren limnar sin anstéllning for gott'7°.

Uppsdgningen eller frintridandet anses i en sddan situation ha framtving-
ats eller framprovocerats av arbetsgiven och &r da att jamstélla med en
uppsigning eller avskedande frén arbetsgivarens sida.

Ett exempel pd ett otillborligt handlande dr nér ndgon i arbetsledningen
utsitter en arbetstagare for sexuella trakasserier. Far detta till foljd att
arbetstagaren limnar anstillningen genom egen uppsigning eller frantri-
dande, kan arbetsgivaren angripas med talan om skadestind for att uppsag-
ningen respektive avskedandet skett i strid med LAS.

Aven en arbetsgivares underlatenhet att vid kinnedom om sexuella trakas-
serier fullgdra sin utrednings- och atgirdsplikt kan angripas som ett brott
mot LAS. I ett avgorande'”” frdn AD behandlades frigan om arbetstagarens
egen uppsidgning var att jaimstélla med en uppségning fran arbetsgivaren
sida. Den kvinnliga arbetstagaren hade anmilt till arbetsledningen att

hon hade utsatts fér mycket allvarliga sexuella trakasserier frdn en annan
anstillds sida. Efter anmélan dgde ett mote rum mellan chefen och kvin-
nan dé hon berittade om trakasserierna. Arbetsledningen vidtog dock inga
atgirder. Kvinnan orkade inte vara kvar utan sade upp sig. Inte ens niar hon
sade upp sig forsokte arbetsgivaren ritta till sina brister eller férmé arbets-
tagaren att stanna kvar. Domstolens slutsats blev att kvinnans uppsigning
var féranledd av de sexuella trakasserierna och arbetsgivarens underlé-
tenhet att pa ett tillfredsstillande sitt ndrmare utreda omsténdigheterna
kring de pastddda trakasserierna. Att i denna situation inte vidta nigra
dtgirder alls till formdn for kvinnan bedémdes std i strid med god sed pa
arbetsmarknaden. Genom sin passivitet framkallade arbetsgivaren en svér
situation for arbetstagaren och dirmed en risk att hon skulle sdga upp sig.
Mot bakgrund av detta jimstilldes uppsidgningen med att arbetsgivaren
hade skilt arbetstagaren frin anstillningen.

Nar det giller sjdlva tvisteférfarandet hdnvisas till vad som sagts om brott
mot en arbetsrittslig regel i avsnittet Scenario 1 - tillimpning av DL ovan.

En sddan hér situation dr mycket speciell och sdrpriglad och kan vara svér
att bedoma. Aktualiseras ett sddant drende ar rddet till den lokala fackliga
organisationen att kontakta féorbundet centralt for rddgivning.

176 Prop.1973:1295.129 f. och t.ex. AD 1985 nr 65, AD 1991 nr 65 och AD 1991 nr 93.
177 AD 1993 nr 30; jfr AD 2005 nr 63.
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Rittsfall fran Arbetsdomstolen om arbetsgivares brott mot DL
AD 2016 nr 56; fraga om en anstélld blivit utsatt for sexuella trakasserier

Arbetstagaren, en ung kvinna, var anstilld som kassabitrdde p4 ett bageri/
konditori. En bagare, tillika stillféretridare for bolaget, utsatte henne for
ovilkomna blickar, kommentarer och forslag av sexuell natur. Dessutom
forekom det grova sexuella skAmt pd arbetsplatsen, som var allméint hillna
och inte riktade specifikt mot arbetstagaren. Arbetstagaren sjukskrev sig
efter nigra manader. Hon gjorde en polisanmélan och en anmélan till DO.
DO vickte talan mot bolaget och yrkade att bolaget skulle utge diskrimi-
neringsersittning till kvinnan.

AD fann det utrett att bagaren bl.a. fillt sexuella kommentarer om hen-
ne och kommit med sexuella inviter. AD satte tilltro till arbetstagarens
uppgifter om att hon sagt ifrdn och klargjort fér bagaren att hans beteende
var odnskat. Aven vad giller de grova sexuella skimten fann AD att dessa,
sedda i samband med det beteende som bagaren i vrigt haft mot arbetsta-
garen, utgjorde sexuella trakasserier. AD forpliktade bolaget att betala 50
000 kr i diskrimineringserséttning till arbetstagaren.

AD 2013 nr 71; sexuella trakasserier, repressalier i form av avslutande
av anstéllning

Den kvinnliga arbetstagaren var anstilld pa en trafikskola som receptio-
nist. DO hivdade att bolagets chef utsatte kvinnan for sexuella trakasse-
rier vid upprepade tillfillen, och att kvinnans anstillning avslutats i fortid
sedan hon pétalade trakasserierna for sin chef.

AD fann kvinnans berittelse trovirdig dd hon i néra anslutning till den sis-
ta hindelsen limnat uppgifter om de pastidda sexuella trakasserierna till
Arbetsférmedlingen, polisen och en lidkare. AD fann att kvinnan utsatts for
sexuella trakasserier av sin chefi form av ovilkomna f6érslag, kommentarer
och odnskad fysisk beroring av sexuell natur.

Mot bakgrund av att bolaget avslutade arbetstagarens anstillning i ome-
delbar anslutning till att hon patalat att hon utsatts for sexuella trakasse-
rier ansdg AD att det fanns anledning att anta att hon utsatts for repressa-
lier. Bolaget kunde inte visa att beslutet att avbryta kvinnans anstéllning
inte berott pé att hon patalat de sexuella trakasserierna. AD forpliktade
bolaget att betala 75 000 kr i diskrimineringsersittning till arbetstagaren,
och vigde vid beddmningen av ersittningens storlek in att kvinnan inte
fatt behalla sin anstillning.

AD 2011 nr 13; teckning med sexuellt innehall utgjorde sexuella
trakasserier

En arbetsledare pa en kommun hade enligt DO utsatt tva mentalskdtare
med utldndsk hiarkomst for trakasserier pa grund av kon, etnicitet och
sexuella trakasserier samt repressalier. En teckning med sexuellt innehall
hade satts upp i lunchrummet som julhélsning, vilket inte ansags kranka
just dessa bada kvinnors virdighet. Det var inte heller utrett att de hade
klargjort for arbetsledaren att de kint sig krinkta av bilden vid det tillfal-
let. Kvinnorna hade direfter vid ett senare tillfille patalat for arbetsleda-
ren att de ansag att det var olampligt att anvinda bilden som julhilsning
och att de tagit anstot av den. Att arbetsledaren direfter infor foljande jul
skickade bilden till dem via e-post innebar att kvinnorna utsattes for sex-
uella trakasserier. AD fann dock att agerandet inte typiskt sett var att anse
som en repressaliedtgird.
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AD 2005 nr 22; arbetsgivaren behdver utreda relationen pé arbets-
platsen mellan de inblandade efter valdtikt som skett pé fritiden

Arbetsgivaren hade fatt kinnedom om att en arbetstagare ansag sig ha blivit
utsatt for en valdtikt av en arbetskamrat pa fritiden och for sexuella trakas-
serier pd arbetsplatsen. I friga om valdtikten konstaterade AD att det inte
hade alegat bolaget att utreda sjilva hindelsen i sig eftersom den inte varit
arbetsplatsrelaterad. Bolaget hade lyssnat pa kvinnan, uppmanat henne

att polisanmaila héndelsen och i 6vrigt limnat stod- och hjilpinsatser till
henne. Enligt AD borde bolaget emellertid dessutom ha fragat kvinnan hur
hon hade bemotts av den manliga arbetskamraten pé arbetet, eftersom ett
péstdende frin en arbetstagare om att en arbetskamrat vildtagit arbetstaga-
ren pa fritiden typiskt sett far konsekvenser for relationerna pa arbetet. D4
detta inte hade gjorts hade bolaget brutit mot skyldigheten att utreda och
vidta dtgdrder mot trakasserier. Forst cirka sex veckor efter att bolaget fatt
kunskap om hdndelserna borjade bolaget utreda uppgifterna om de sexuella
trakasserierna. Enligt AD hade bolaget darfor inte agerat tillrdckligt skynd-
samt. Aven pa denna punkt hade bolaget siledes brutit mot skyldigheten
att utreda och vidta dtgdrder mot trakasserier. Sammantaget blev bolaget
skyldigt att betala allmint skadestind med 50 000 kr till kvinnan.

AD 2002 nr 102; arbetsgivaren hade inte ingripit tillrickligt mot
sexuella trakasserier

En provanstilld menade att hon utsatts for sexuella trakasserier av bola-
gets sikerhetschef, som ocksa var hennes chef, och att bolaget inte hade
ingripit i tillricklig utstrickning mot dessa trakasserier. AD fann att siker-
hetschefen vid ett tillfélle i februari hade utsatt henne for sexuella trakas-
serier och att bolaget fick kinnedom om denna incident i slutet av mars.

I borjan av april hade bolagsledningen ett samtal med sékerhetschefen.
Trakasserierna hade emellertid fortsatt dven efter detta samtal. AD fann
att bolaget vid samtalet med sidkerhetschefen inte i tillricklig utstrickning
hade forsokt att utreda vad som hint. Bolagsledningen hade talat med
honom pé ett allmént plan utan att klargdra vad som var den utlésande
orsaken till samtalet. Efter detta samtal vidtog bolaget ingen ytterligare
atgird for att undersoka hur férhallandena utvecklade sig trots att bolags-
ledningen fick reda p4 att ytterligare incidenter intréffat. Aven om kvinnan
varit ovillig att berdtta uttbmmande om trakasserierna borde bolaget ha
frdgat henne mer ingende dn som skett om dessa. Domstolens slutsats var
att bolaget inte hade fullgjort sina skyldigheter enligt ddvarande jimstalld-
hetslagen att utreda och ingripa mot trakasserierna och AD forpliktade
bolaget att betala 80 000 kr i allmint skadestind.




ATGARDER TILL STOD FOR DEN ARBETSTAGARE
SOM ANSER SIG VARA SEXUELLT TRAKASSERAD

En viktig dtgdrd som ska ingd i arbetsgivarens rutiner ar att kontrollera
hilsotillstdndet med den arbetstagare som utsatts for sexuella trakasserier
eller repressalier.

Bade arbetsmiljolagstiftningen'’® och DL'7 ger uttryck for att arbetsgi-
varen ska ombesorja att arbetstagaren far nodviandigt och adekvat stod

av medicinsk natur eller annan hjélp om sa behovs. Behovet av stod- och
hjilpinsatser ska siledes sirskilt uppmérksammas. Nagon nirmare vigled-
ning i denna fraga har inte kunnat hittas i férarbetena. Viss vigledning kan
erhallas av Arbetsmiljoverkets foreskrifter om forsta hjilpen och kris-
stod'®° enligt foljande:

”Anpassning av arbetsforhillandena

For dem som utsatts for starkt pafrestande hidndelser kan det behévas en tillfillig forindring
av arbetsuppgifter eller arbetstider. Det kan under en 6vergangsperiod behdvas avlastning av
arbetsmingd eller arbetsuppgifter som kriver snabba eller omfattande beslut. Det dr dock av-
gorande att sddana fordndringar sker i nira samrad med den det berdr och att de férdndringar
som gors syftar till en tempordr anpassning av arbetsuppgifterna till den enskildes férmaga.
Det bor betonas i detta sammanhang att det vid allvarliga hindelser t.ex. vid vald och hot ofta
dr av terapeutiskt virde att finnas kvar i eller snabbt dtergd i arbetet som bor anpassas efter
forhdllandena. I Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter om arbetsanpassning och rehabilitering
finns regler om hur anpassnings- och rehabiliteringsverksamheten skall bedrivas. Regler

for vad som giller i samband med valds- eller hotsituationer finns i Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter om dtgirder mot vald och hot i arbetsmiljoén.”

Se ocksd Socialstyrelsens Akut stressreaktion's.

Vad som ska goras ir naturligtvis beroende av hindelsens art och omfatt-
ning. Det dr arbetsgivarens sak eller den som fatt till uppgift att handha
det forebyggande arbetet att efter kontakt och samtal med arbetstagaren
bedoma denna fraga.

Foretagshilsovarden ska finnas till hands att radfraga. Arbetsgivaren har

som regel inte den kompetens som krivs for att bedoma hilsotillstindet i
situationer av denna art. I SAM'$2 anges att nér arbetsgivarens egen kom-
petens inte ricker till ska arbetsgivaren anlita foretagshilsovarden
eller sakkunnig hjilp utifran. Som nimns i citatet ovan kan det fin-

nas anledning att undersoka behovet av arbetsanpassningsatgirder.
Héndelser som handlar om sexuella trakasserier kan vara s allvar-
liga att de leder till sjukdomstillstind och sjukskrivning. Det kan

innebira att arbetsformagan sitts ned. Sidana fragor ska utredas
enligt reglerna om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar i AML#3
och foreskrifterna om arbetsanpassning och rehabilitering$+.

178 14 § OSA

179 Prop.1997/98:55 s. 141 och prop. 2007/08:95 s. 298. .
180 AFS 1999:7 Forsta hjélpen och krisstdd, kommentarerna till 7 § i de allménna raden s. 15.

181 F43.0.

182 12 § SAM och kommentarerna till 12 § i de allménna raden.

183 3 kap. 3 § andra stycket AML

184 AFS 1994:1 Arbetsanpassning och rehabilitering
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” Ledstjarnan fér den
fackliga organisationen
ska vara att bade den som
anser sig vara trakasserad
och den som utpekas som
trakasserande ska kidnna
att utredningen bedrivs
pa ett sakligt, rittvist och
opartiskt sitt.
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ATGARDER MOT DEN ARBETSTAGARE SOM PASTAS
HA TRAKASSERAT

Nir det kommit till arbetsgivarens kinnedom att misstanke om sexuella
trakasserier foreligger ska arbetsgivaren enligt DL och de egna faststillda
rutinerna sitta igdng utredningsarbetet. Den arbetstagare som utpekas ska
da kallas till ett samtal om det som pastatts.

I de flesta fallen kan det vara si att nigon fortroendevald inom den fack-
liga organisationen har kinnedom om vem som utpekas. Ska den fortro-
endevalda erbjuda sitt bitrdde eller avvakta och lata den utpekade sjilv be
om det? I denna fraga bor den fackliga organisationen ha bestimt vilken
héllning den ska ha.

Av rutinerna om hur utredningen ska bedrivas bor det framga att den miss-
tinkte under utredningens gang ska informeras om ritten att ha tillgang
till ett bitride exempelvis en fértroendevald. Fragan om den misstinkte
arbetstagaren vill eller inte vill ha ett fackligt bitrdde ska vara avklarad
redan i initialskedet av utredningsarbetet.

En tumregel kan vara att den som utpekas som den trakasserande, i vart
fall initialt har mojlighet att vinda sig till sin fackliga organisation for att
fé rad och stod. Den fackliga organisationen avgor dock sjilvstindigt om
den ska bitrida medlemmen.

En situation som kan intréffa 4r att bide den som anser sig vara trakasserad
och den som utpekas som trakasserande begir att fa hjilp genom samma
fackliga organisation. Hur man ska hantera denna fraga dr nagot som de
lokala och centrala organisationerna bor ta stéllning till i forvig.

Ledstjarnan for den fackliga organisationen ska vara att bide den som an-
ser sig vara trakasserad och den som utpekas som trakasserande ska kinna
att utredningen bedrivs pa ett sakligt, rittvist och opartiskt sitt.

Vad kan arbetsrittsligt drabba den arbetstagare som utpekas
som trakasserande?

Vi tinker oss att arbetsgivaren i sin utredning kommer fram till att sexuel-
la trakasserier har skett och att en viss person kan goras ansvarig.

Av bade utrednings- och dtgirdsplikten'®s och skyldigheten att vidta
atgirder i forebyggande syfte enligt SAM och DL*¢ foljer att arbetsgivaren
maste vidta ndgon form av atgird betriffande den person som framstar
som ansvarig for de trakasserande handlingarna.

Varken i AML eller DL ségs nagot uttryckligt om vilka dtgirder som ska
tillgripas mot den som enligt utredningen &r ansvarig for trakasserierna.
AML har visserligen en bestimmelse'®” om skyldigheter for de anstéllda att

185 2 kap. 3 § DL
186 3 kap. DL
187 3 kap. 4 § AML




folja givna foreskrifter. Ett stadgande som kan &beropas i detta samman-
hang och vars innehdll ocksa dr en del av anstillningsavtalet. Fdrarbetena
ger viss vigledning som ror disciplinira dtgirder. Bdda lagarnas dndamal ar
att motverka sexuella trakasserier och se till sd att de upphor och inte upp-
repas. Dessutom mdste beaktas och viigas in hinsynen till den trakasse-
rade. Hir finns ett intresse av att atgérder vidtas och att arbetsgivaren ser
allvarligt pé det intriffade och reagerar med kraft. Andamélet ér ju bl.a. att
se till att trakasserierna inte upprepas. Andra rittsregler blir ocksé aktuella
ien sddan hir situation, frimst dé vad som foljer av anstillningsavtalet.

En frga att stilla sig dr vad som giller enligt anstédllningsavtalet mot bak-
grund av det intréffade.

AD 1992 nr 86:

“Till de (arbetstagarens; vdr anm.) férpliktelser mot arbetsgivaren som f6ljer av ett anstill-
ningsavtal hor dven en skyldighet att inte upptrada sa hinsynslost mot andra anstéllda hos
denne att relationerna pa arbetsplatsen och andra arbetstagares ansprak pa rimligt goda
arbetsforhallanden allvarligt skadas eller dventyras”

Av anstillningsavtalet foljer en allmén lojalitetsplikt som giller for alla de
anstdllda. Att gora sig skyldig till sexuella trakasserier kan betraktas som
ett hinsynslost upptridande och utgora ett brott mot anstillningsavtalet.
Att det i vissa fall dven &r straffbart dterkommer vi till.

Det bor dven beaktas att intréffade fall av sexuella trakasserier kan vara
svarutredda och komplicerade sérskilt om den utpekade fornekar. Man
méste ocksd tinka pd att det dr arbetsgivaren som svarar fér utredningen
och att arbetsgivaren inte dr nigon domstol.

Rent generellt om vad en arbetsgivare kan tillgripa for atgirder kan fol-
jande ségas. Allvarliga fall av sexuella trakasserier som till och med kan
vara straffbara kan leda till avskedande, dvs. ett omedelbart upphérande
av anstillningen. Det finns flera exempel frin AD:s réttspraxis dir sexuella
trakasserier ansetts vara laga grund for avskedande. Uppségning, som dr
ndgot mindre drastiskt dn avskedande, kan vara en annan kénnbar pafoljd
vid sexuella trakasserier. Som exempel kan nimnas att en arbetstagare
trots tillrittavisningar gor sig skyldig till ndgon form av sexuella trakasse-
rier som inte &r av den grovre arten.

Mildare pafoljder 4n de nu nimnda finns men ir beroende av hindelsens
art och allvarlighet. Arbetsgivaren dr under alla férhéllanden skyldig att
reagera mot den arbetstagare som utredningen utpekar och som enligt
arbetsgivarens uppfattning har gjort sig skyldig till sexuella trakasserier.

Det normala tillviigagéngssittet vid brott mot anstillningsavtalet som inte
ar av den allvarligare arten &r att arbetstagaren tillrittavisas och ges tillfille
att bittra sig. Som en del i arbetsgivarens lojalitetsplikt ligger att forsoka for-
m4 arbetstagaren att indra sitt beteende genom att framfora till arbetstaga-
ren hur allvarligt arbetsgivaren ser pa den uppkomna situationen och kréiva
forindringar av beteendet*®. Upprepas det felaktiga beteendet kan det leda
till en s.k. LAS varning. Nista steg vid upprepning fran arbetstagarens sida ar
att arbetsgivaren dverviger omplacering alternativt uppsigning.

En disciplinpaf6ljd i form av exempelvis skriftlig varning eller 16neavdrag
forutsitter dock att det finns avtal om det eller dr reglerat i lag. Regler om
disciplinpafdljd finns pé det kommunala omradet i kollektivavtal och i

188 AD 1996 nr 10
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Exempel disciplinpaféljd
Om en arbetsgivare avser
att stinga av en medarbeta-
re, eller vidta ndgon annan
bestraffande atgérd, som
exempelvis varning, ska
arbetsgivaren varsla berérd
arbetstagarorganisation. |
det fallet ar det inte skydds-
ombudet, utan en facklig
foretradare, som ska hantera
fragan.

lagen om offentlig anstillning pa det statliga. P det privata omrédet kan
det finnas reglerat i kollektivavtal.

Vid pastadda intréiffade sexuella trakasserier kan diskuteras vad som ér en
limplig arbetsrittslig dtgird. Vi bortser hér frén uppsigning och avske-
dande som enbart kan aktualiseras vid allvarliga sexuella trakasserier. En
uppgift for den fackligt fértroendevalda som har dtagit sig att vara ett stod
for den utpekade arbetstagaren under utrednings- och dtgirdsarbetet, dr
att bevaka att utredningen sker med sans och méitta och att den eller de
atgirder som arbetsgivaren avser att vidta dr adekvata och meningsfulla.

Aven om de pastddda sexuella trakasserierna inte ir sa allvarliga att de kan
leda till skiljande fran anstéllningen 4r de 4ndé allvarliga och har inneburit
krinkningar som inte ska beh&va accepteras. Det finns fall dér arbetsgi-
varen ltit den trakasserande fortsitta att arbeta i den krénktes nirhet pa
arbetsplatsen. Som exempel kan nimnas foljande fall. En kvinnlig anstilld
hade utsatts for sexuella trakasserier. Krinkningen medforde att kvinnan
vigrade att infinna sig pé arbetsplatsen sd linge den trakasserande arbets-
tagaren var kvar dir. Arbetsgivaren hade uttalat att den trakasserande
skulle omplaceras. Genomforandet av omplaceringen drog emellertid ut
pé tiden vilket fick till f8]jd att den krinkte arbetstagaren var hemma och
vigrade att g till arbetet. Dessutom blev det avslag pd begiran om sjuklén
och sjukpenning. S hir kan det naturligtvis inte fa ga till. Hir stod arbets-
givararens passivitet i strid med &tgirdsplikten i bide AML och DL efter-
som risken for upprepade sexuella trakasserier fanns kvar. I vart fall fanns
en plikt enligt OSA och arbetsgivarens lojalitetsplikt enligt anstéllningsav-
talet att gora det mojligt for arbetstagaren att dtergd i arbete.

Om hindelsen dr av mindre allvarlig art kan det ricka med arbetsledning-
ens tillrittavisningar och papekanden till den utpekade arbetstagaren om
de regler som giller i verksamheten betriffande sexuella trakasserier.

Omplacering kan ibland vara en ldmplig &tgird att tillgripa for att undan-
roja det stérningsmoment som den trakasserande kan utgora. Friga kan
uppkomma vem av de bdda inblandade som &r ldmpligast att omplacera.
Under alla férhallanden maste beaktas att dtgirden for den som anser sig
ha blivit trakasserad inte framstar som ordttvis och stotande.

En omplacering dr ett arbetsledningsbeslut som ska foregés av férhand-
lingar enligt 11 § MBL eftersom en omplacering anses vara en viktigare for-
dndring av arbetstagarens anstillnings- och arbetsférhallanden. I arbetsgi-
varens omplaceringsritt finns dessutom begrinsningar som kan framga av
anstéllningsavtal eller kollektivavtal.

For det fall arbetsgivaren har underrittat och varslat en utpekad arbets-
tagare om tilltdnkt uppsigning eller avskedande enligt 30 § LAS bor den
mojlighet till medinflytande som den fackliga organisationen har beaktas
genom att begira overliggning.

Réttsfall fran Arbetsdomstolen om atgirder mot den
trakasserande

AD 1992 nr 86; avskedande av en bussférare

En arbetstagare hade gjort sig skyldig till valdtikt mot en kvinnlig an-

stilld. Brottet hade inte begatts pa arbetsplatsen och inte heller haft annat
samband med de badas arbete hos arbetsgivaren dn att det hade dgt rum ef-
ter en personalfest som inte anordnats av arbetsgivaren utan av personalen




sjdlv. AD ansag att dessa forhdllanden - med hinsyn till brottets allvarliga
och personligt krinkande art - inte kunde tillméatas nigon avgorande bety-
delse. Domstolen uttalade:

”En arbetstagare som - vare sig det skett inom eller utom tjdnsten - begatt ett brott av detta
slag mot en annan arbetstagare hos samma arbetsgivare kan enligt Arbetsdomstolens mening
iallménhet inte kréva att fa kvarstd i sin tjanst hos denne, eftersom detta typiskt sett dr dgnat
att allvarligt stora forhallandena pa arbetsplatsen och kan medfora svarigheter for den som
utsatts for brottet att kvarbli i sin anstillning hos arbetsgivaren.”

Arbetsgivaren ansags ha varit berittigad att se till bade sitt eget och den
kvinnliga arbetstagarens intresse av att hon inte skulle behova tala att i
sitt arbete hos bolaget riskera att mota den person som gjort sig skyldig till
valdtikt mot henne. Dessutom tillkom den omstindigheten, att den av-
skedade arbetstagaren hade begatt ett sa allvarligt brott som det hér varit
fraga om mot en arbetskamrat, méste anses ha varit 4gnad att i grunden
rubba bolagets fértroende for honom som anstélld. Avskedandet godkéin-
des av domstolen.

AD 1996 nr 10; uppségning av en larare vid en statlig hégskola for
utbildning i scenisk konst

Anklagelserna bestod i att ldraren utsatt nigra kvinnliga elever for verbala
sexuella trakasserier vid moten i avskildhet mellan var och en av dem och
dirvid uttalat 6nskemal om att eleverna skulle exponera sig med naken-
het, sexuella berittelser och fantasier. Trakasserierna bestod ocks i att
lararen i stor utstrickning for de kvinnliga eleverna redovisat egna eller
andras sexuella erfarenheter, vilket kvinnorna upplevt som krinkande.
Léraren skulle ocksé vid tva tillfillen ha utsatt tva kvinnliga elever hand-
gripligen f6r nirmanden pd visst sitt. Ett av de nimnda tillfdllena hade
skett 15 ar innan uppsigningen. Eftersom hindelsen 1dg sé langt tillbaka
itiden gick AD inte nirmare in pa frigan om vad som hade hint och om
detta kunde vara saklig grund. Den andra hindelsen med handgripliga
nirmanden kunde arbetsgivaren inte bevisa att den hade hint eftersom
ord stod mot ord.

I friga om anklagelserna om verbala sexuella trakasserier framkom att
arbetsledningen hade kint till att ldraren anvant sig av ett fargstarkt sprak,
uttalat diverse konsord och ofta talat om sexuella frdgor i sin undervisning
utan att patala for liraren att detta beteende var olimpligt i undervisning-
en eller att han skulle vara forsiktig med sitt sitt att uttrycka sig si att han
inte blev missforstddd. AD anmérkte ocksa att arbetsledningen trots att
det hade cirkulerat rykten om att liraren hade utsatt elever handgripligen
for sexuella trakasserier, inte nirmare hade undersokt ryktenas sannings-
halt eller vidtagit nigon som helst atgird. Domstolen uttalade:

”Som framgatt ovan bor det stillas sirskilda krav pa en arbetsgivare att sa langt som mojligt
motverka olika former av trakasserier och andra oldmpliga upptrddanden pa en arbetsplats.
Aven om saken kan vara svarhanterlig dr en arbetsgivare skyldig att utreda och férsoka ritta
till sddana forhallanden.”

AD konstaterade att arbetsledningen inte hade gjort ett enda forsok for att
forma lararen att dndra sitt beteende. Arbetsledningen borde ha framfort
till lararen hur allvarligt arbetsgivaren sag pa den foreliggande situationen
och krévt forandringar av dennes beteende. AD uttalade att det enligt fast
praxis krévs av en arbetsgivare som 6nskar vidta uppsigning av en arbets-
tagare pa grund av misskdtsamhet att arbetsgivaren forst gor tillrickliga
anstrangningar for att komma till ritta med de problem som foreligger.
Uppsigningen ogiltigférklarades och lararen tillddmdes ett allmént skade-
stdnd pd 50 000 kr.
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AD 1996 nr 82; avskedande av en idrottslarare

Misskdtsamheten bestod bl.a. i att liraren skulle ha anvént ett grovt och
krinkande sprik med sexuella anspelningar gentemot elever och arbets-
kamrater. Liraren anklagades ocksé for att ha upptritt respektldst och
illojalt mot skolans rektor. AD fann utrett att ldraren hade anvént ett grovt
och krinkande sprak och att han hade upptritt trakasserande mot rektorn.
Av betydelse for utgdngen i malet var att liraren efter att ha fatt en skarp
varning hade tagit fasta pd varningen och “under en sa férhillandevis 1dng
tid som drygt sex manader” skott sig. Domstolen fiste ocksa vikt vid att
liraren som i samband med varningen hade uppmanats att soka hjilp av
likare hade foljt det ridet genom att kontakta foretagslikaren. Domstolen
fann det anmarkningsvirt att ndgon uppfo6ljning inte hade skett frin ar-
betsgivarens sida nir det gillde ldkarkontakten och att arbetsgivaren inte
anstriangt sig att finna nigon limplig stod- eller hjalpatgard for lararen.

En tredje omstindighet var att arbetsgivaren inte hade gjort nigon som
helst ndrmare utredning angiende mojligheterna att omplacera liraren till
annat arbete. Domslutet blev att avskedandet ogiltigforklarades och att
lararen tilldomdes ett allmint skadestdnd pa 70 000 kr.

AD 1996 nr 85; avskedande av en manlig syokonsulent vid en hégsta-
dieskola

De sexuella trakasserierna hade bestdtt av krinkande forslag med sexuellt
innehall till kvinnliga elever, krinkande sexuella anspelningar infor elever
i form av blickar, gester och tilltalsord, krinkande sexuella kommentarer,
uttalande av "runda” ord infor elever samt nedséttande och krinkande
skdmt om det kvinnliga kdnet. AD godkéinde avskedandet.

AD 1999 nr 29; avskedande av en arbetsledare

I malet var utrett att en arbetsledare i stidbranschen vid ett tillfille
forsokt forma en kvinnlig arbetskamrat att mot hennes vilja ha sexuellt
umginge med honom under hinvisning till att han gett henne arbete.
Kvinnan hade vid tillfillet 4nnu inte paborjat det vikariat som arbetsleda-
ren hade gett henne. Arbetsledaren hade ocksa nir han tillsammans med
kvinnan stidat en kunds ligenhet, tvingat kvinnan att ha samlag med ho-
nom. Arbetsledaren hade vid det tillféllet yttrat att hon méste ha sex med
honom om hon ville ha mer arbete.

De ndmnda sexuella 6vergreppen hade intréffat mer dn tva génger inn-
an de kommit till arbetsgivarens kinnedom. Arbetsgivaren har direfter
omgaende reagerat och inlett arbetsrittsliga atgdrder mot arbetsledaren.
Domstolen uttalade:

”Med hinsyn till dessa sexuella trakasseriers allvarliga karaktir far det forhallandet att hin-
delserna ifraga ligger relativt 1angt tillbaka i tiden anses sakna betydelse vid beddmningen av
avskedandefragan.”

AD anség att arbetsledaren hade gjort sig skyldig till handlingar av mycket
allvarligt slag vilka utgjort en grov krinkning av den kvinnliga arbetskam-
raten. Dessutom hade arbetsledaren utnyttjat sin stillning som arbetsleda-
re for att formé en honom understilld arbetstagare att ha sexuellt um-
ginge med honom. Genom sitt agerande anségs arbetsledaren i grunden
ha rubbat arbetsgivaren fortroende for honom som anstilld. Domstolen
godkdnde avskedandet.




AD 2006 nr 54; avskedande av en arbetstagare

Arbetstagaren hade vid ett tjugotal tillfillen utsatt en yngre kvinnlig ar-
betskollega for sexuella trakasserier genom att ta henne pa brdsten och pa
stjdrten samt genom att anvinda ett grovt sprik med sexuella anspelning-
ar. Domstolen uttalade:

En arbetsgivare som fir kinnedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for sexuel-
la trakasserier av en annan arbetstagare ska enligt 22 § jimstélldhetslagen utreda omsténdig-
heterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de dtgirder som
skiligen kan krévas for att forhindra fortsatta trakasserier. Om arbetsgivaren da skiljer den
trakasserande arbetstagaren fran anstéllningen, torde det vid bedémningen av den atgirden
ofta vara av betydelse huruvida arbetsgivaren har sékt 16sa problemen pa annat sitt. Nagot
krav pa att arbetsgivaren ska ha skt en alternativ 16sning giller dock inte i fall dd det tra-
kasserande handlandet har varit av sadant allvarligt slag att arbetstagaren kan anses ha grovt
asidosatt sina dligganden i anstillningen.

Avskedandet godkéndes av AD.

AD 2011 nr 84; avskedande av en verksamhetschef vid en ideell
férening

Verksamhetschefen hade utsatt tre kvinnliga arbetstagare for grova sex-
uella uttalanden. I ett fall handlade det om upprepade sexuella trakasse-
rier, vilket ledde till att den arbetstagaren limnade anstéllningen pa egen
begiran. Den trakasserande chefen var de tre kvinnornas nidrmaste chef.
AD godkinde avskedandet.

AD 2013 nr 12; avskedande av en personlig assistent

Arbetstagaren hade vid nio tillfillen frin och med hésten 2009 till och
med juli 2010 sexuellt trakasserat och &ven pd annat sitt trakasserat
kvinnliga kollegor. Han hade &ven efter avskedandet trakasserat en kvinn-
lig kollega vid ett tillfdlle. Trakasserierna framkallade samarbetssvarighe-
ter mellan arbetstagaren och hans kvinnliga arbetskamrater eftersom flera
av de kvinnliga kollegorna inte lingre vigade arbeta tillsammans med den
manlige kollegan. Detta ledde i sin tur till problem med schemalidggning-
en. AD godkéinde avskedandet.
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SEXUELLA TRAKASSERIER SOM BROTTSLIG
GARNING

Om det ér friga om s allvarliga sexuella trakasserier att det kan misstén-
kas utgora ett brott bor fridgan om att gora en polisanmélan tas upp med
den som drabbats. Normalt dr det den som blivit utsatt fér girningen som
sjalv anmaler saken till polisen. Om anmilan gors av ndgon annan, till
exempel av skyddsombudet eller av den lokala fackliga organisationen,
sd bor det ske i nira samforstdnd med den som utsatts for girningen. Det
ar viktigt att man ir tydlig med vem som gor vad sa att inte frgan faller
mellan stolarna.

Sexuella trakasserier kan straffrittsligt vara brottet ofredande, men det
kan ocksa vara frdga om andra brott t.ex. olaga hot, férolimpning, for-

tal och olika sexualbrott. Den som gor sig skyldig till brottet ofredande
utsitter ndgon for hinsynslost beteende, t.ex. genom stérande kontakter.
Formen for kontakten dr ovisentlig. Det kan vara direkta fysiska kontak-
ter men kan &ven vara via sms eller mejl. Kontakterna kan vara storande pa
grund av sitt antal eller pd grund av nir och hur de sker. Att yttra grova och
detaljerade krinkningar av sexualiserad natur kan t.ex. utgora ofredande. I
rutan Brottskatalog kan du lisa mer om de olika brotten som kan bli aktuel-
la vid sexuella trakasserier.

Speciella atalsregler giller for forolimpning och fortal eftersom dessa brott
normalt inte faller under allmint atal, vilket innebér att den som ar drab-
bad inte far hjilp av polis och &klagare att utreda och driva drendet utan
maste gora det sjilv eller med hjélp av ett juridiskt ombud, till exempel

en advokat. Aklagaren kan dock vicka 4tal om det skett mot nigon som ir
under 18 ar, eller om det skett i myndighetsutdvning eller om det anspelats
pa bland annat sexuell liggning.

Om de sexuella trakasserierna har utforts av en person som arbetsgivaren
inte rdder over, till exempel av en kund eller av ndgon annan som varken &r
anstilld eller inhyrd kan polisanmélan ibland vara en av fi mojliga atgir-
der. En sidan anmélan bor goras av den som utsatts for trakasserierna.

Ivilken utstrickning man som medlem kan fa facklig réittshjilp for att lag-
fora brott som man drabbats av pé jobbet varierar mellan de olika TCO-f6r1-
bunden och man méste dérfor ta reda pa det egna féorbundets praxis innan
ndgon sadan hjilp utlovas.




Brottskatalog

Ofredande 4 kap. 7 § BrB Den som handgripligen antastar eller medelst
skottlossning, stenkastning, oljud eller annat hansynsldst beteende eljest
ofredar annan, déms for ofredande till boter eller fingelse.

Olaga hot 4 kap. 5 § BrB Om nagon lyfter vapen mot nagon annan eller
annars hotar med brottslig garning pa ett sitt som ar dgnat att hos den
hotade framkalla allvarlig fruktan fér egen eller annans sikerhet till person
eller egendom, déms for olaga hot till béter eller fingelse. Vid beddmningen
av om brottet ar grovt ska det sarskilt beaktas

1. om hotet patagligt har forstarkts med hjélp av vapen, sprangdmne eller
vapenattrapp eller genom anspelning pa ett valdskapital eller annars har
varit av allvarligt slag, eller

2. om girningen annars har varit av sirskilt hiansynslés eller farlig art.

Fortal 5 kap. 1 och 2 §§ BrB Den som utpekar nagon sdsom brottslig eller
klandervird i sitt levnadssitt eller eljest liamnar uppgift som &r 4gnad att
utsitta denne for andras missaktning, domes for fortal till boéter. Var han
skyldig att uttala sig eller var det eljest med hénsyn till omsténdigheterna
forsvarligt att Idmna uppgift i saken, och visar han att uppgiften var sann
eller att han hade skélig grund fér den, ska ej ddmas till ansvar.

Forolampning 5 kap. 3 § BrB Den som sméidar annan genom kriankande
tillmale eller beskyllning eller genom annat skymfligt beteende mot honom,
domes till béter, om grovt édven till fingelse.

valdtikt 6 kap. 1§ BrB Den som genom misshandel eller annars med vald el-
ler genom hot om brottslig gdrning tvingar en person till samlag eller till att

foreta eller tala en annan sexuell handling som med hénsyn till krdnkningens
allvar ar jaimforlig med samlag, déms for valdtékt till fingelse i lagst tva och

hogst sex ar.

Detsamma giller den som med en person genomfor ett samlag eller en sex-
uell handling som enligt forsta stycket ar jimfoérlig med samlag genom att
otillborligt utnyttja att personen pa grund av medvetsloshet, somn, allvar-
lig ridsla, berusning eller annan drogpéaverkan, sjukdom, kroppsskada eller
psykisk storning eller annars med héansyn till omstédndigheterna befinner sig i
en sirskilt utsatt situation.

Sexuellt tvang 6 kap. 2 § BrB Den som, i annat fall &n det som &r valdtikt,
genom olaga tvang formar en person att foreta eller tala en sexuell handling,
doéms for sexuellt tvang till fingelse i hogst tva ar.

Detsamma giller den som genomfér en annan sexuell handling 4n som avses
i1§ andra stycket med en person under de forutsittningar i dvrigt som
anges dar.

Sexuellt utnyttjande av person i beroendestillning 6 kap. 3 § BrB Den som
formar en person att foreta eller tala en sexuell handling genom att allvarligt
missbruka att personen befinner sig i beroendestéllning till girningsmannen
doms for sexuellt utnyttjande av person i beroendestillning till fangelse i
hogst tva ar.

Sexuellt ofredande 6 kap. 10 § BrB Den som, i annat fall &n som avses forut
i detta kapitel, sexuellt beror ett barn under femton ar eller formar barnet
att foreta eller medverka i ndgon handling med sexuell innebdrd, déms for
sexuellt ofredande till boter eller fingelse i hogst tva ar.

Detsamma géller den som blottar sig for ndgon annan pa ett satt som ar
dgnat att vdcka obehag eller annars genom ord eller handlande ofredar en
person pa ett satt som &r dgnat att krinka personens sexuella integritet.
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Om TCO

TCO &r en partipolitiskt fristdende centralorganisation som samlar
14 fackférbund med nistan 1,4 miljoner medlemmar. Var uppgift
ar att paverka politiken och samhaéllsutvecklingen fér goda villkor
i arbetslivet. TCO-forbundens medlemmar ar bade vélutbildade
och professionella yrkesutdvare. De jobbar i landets privata
tjdnste- och industriféretag, kommuner, landsting, kyrka, statliga
myndigheter och i den ideella sektorn. Bland yrkesgrupperna finns
allt fran ingenjorer, journalister och lérare till poliser, ekonomer
och sjukskéterskor. Over 60 procent av medlemmarna ar kvinnor.

Vill du veta mer? Ga in pa www.tco.se
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