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FOrord

Hosten 2017 har #metoo-rorelsen spridits Gver Sverige i form av det ena branschspecifika uppropet
efter det andra. Undertecknarna vittnar om sexuella trakasserier och 6vergrepp pa arbetsplatser i
allt fran statliga myndigheter till skolor, sjukhus och privata foretag. Dessa vittnesmal och den
debatt de satt igang visar att det funnits ett stort morkertal och en tystnad kring sexuella
trakasserier. Denna tystnad dr nu bruten och med det kommer en ny méjlighet att pa allvar agera
for att minska omfattningen av sexuella trakasserier pa vara arbetsplatser.

Uppropen vittnar om ett utbrett arbetsmiljoproblem som fatt fortga trots att lagstiftningen for att
forhindra det finns pa plats. Bade arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen ar tydlig med
arbetsgivarens ansvar att forebygga och atgarda sexuella trakasserier. Tyvarr verkar det som att
manga arbetsgivare inte fullfoljt sina ataganden kring detta. Har behovs en kraftanstrangning fran
bade fack och arbetsgivare for att lyfta dessa fragor till den strategiska niva dar de hér hemma. God
arbetsmiljo och trygga, inkluderande arbetsplatser gynnar bade medarbetare och verksamhet.

Att det dr svart att vaga beradtta om sexuella trakasserier med en otrygg anstéllning i botten ar nagot
som lyfts fram i flera av de senaste veckornas branschupprop. Korta anstéllningar och en liten varld
déar nasta anstallning bygger pa kontakter bidrar till problemen. P4 manga arbetsplatser dar ST har
medlemmar ar andelen visstidsanstéllda alldeles for hog och en del medarbetare gar med osdkra
anstallningar ar efter ar. Detta bidrar till en problematik dar medarbetare inte vagar lyfta
trakasserier eller andra arbetsmiljoproblem utan radsla for att straffas i karridren eller till och med
bli av med jobbet.

Som fortroendevald har du en viktig roll att spela for att paborja forandringsarbetet pa
arbetsplatsen. Aven om arbetsgivaren har det formella ansvaret att forhindra sexuella trakasserier
kan du gora mycket. Ditt engagemang och dina kunskaper behovs for att forbattra det
forebyggande arbetet och den medlem som vénder sig till sin fackliga representant behéver bade
stod och rad for att vaga agera. Forhoppningen ar att denna handbok ska ge dig vagledning i hur
du kan bidra till ett battre arbete mot sexuella trakasserier pa din arbetsplats.
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Tips for att motverka
sexuella trakasserier

e Sexuella trakasserier ska inte forekomma pa arbetsplatsen. Som fértroendevald kan du
uppmarksamma arbetsgivaren pa dennes skyldighet att undersoka, atgarda och folja
upp sexuella trakasserier.

e Driv pa for att utveckla arbetsplatsens arbete mot sexuella trakasserier. Folj upp sa att
det finns rutiner och policys om sexuella trakasserier och krankande sarbehandling
och att dessa ar kdnda av alla

e Se till att du och dina fackliga kollegor i ST har kunskap om diskrimineringslagen och
hur man jobbar med den. Den hér handledningen ar en borjan. Man kan ocksa ga STs
likabehandlingsutbildning.

e Ta avstamp i diskrimineringslagens aktiva atgarder och arbetsmiljolagen for att
paverka sa att det forebyggande arbetet sker systematiskt och pé de sitt som
regelverken uttrycker.

e Lar dig och dina fackliga kollegor att kdnna igen trakasserier och de underliggande
strukturerna — da blir det lattare att sdga ifran!

e Borja prata om vad som dr okej och inte pa er arbetsplats. ST har tagit fram seminariet
”Likabehandlande arbetsliv”. Vill du att vi kommer ut till din arbetsplats och haller
seminariet for dig och dina kollegor? Maila till varva@st.org eller till din
avdelningsombudsman.

e Det kan finnas anledning att se 6ver annan policy, till exempel alkoholpolicy pa
arbetsplatsen. Se till att 4ven de sociala sammanhangen ar valkomnande for alla.

e Uppmairksamma jargong och odnskade skamt och hjalps at att saga ifran i fikarum och
paiarbetet.

e Hitta allierade! Likabehandlingsarbete kan vara ensamt ibland, sarskilt ndr man
ifragasatter normer pa arbetsplatsen. Hitta ditt eget ndtverk, det kan vara andra
fortroendevalda eller kollegor. Stotta varandra i forandringsarbetet.
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Sexuella trakasserier
och krankningar pa
arbetsplatsen

Sexuella trakasserier definieras i diskrimineringslagen' som ett upptradande av sexuell natur
som kranker nadgons vardighet. Forutom kommentarer och ord kan det vara att nagon till
exempel tafsar eller kastar nargangna blickar. Det kan ocksa handla om ovalkomna
komplimanger, inbjudningar och anspelningar eller att visa bilder av en sexuell karaktar. For
att det ska vara en fraga for arbetsplatsen ska det ske pa arbetet eller i ett sammanhang som har
med arbetet att gora, till exempel en konferens eller en personalfest.

Sexuella trakasserier handlar om ett beteende som ar odnskat. Det dr darfor den som ar utsatt
som avgor om det dr en krankning eller inte. Den som ar utsatt behover dock klargora for den
som trakasserar att beteendet dr ovalkommet. Detta kallas for upplysningsskyldighet och kan
fullgoras genom att man sager till muntligen eller via ett sms eller mail. I vissa situationer kan
krankningen dock vara sa tydlig att inga papekande krédvs fran den som kanner sig
trakasserad. Mindre bagatellartade héandelser kan anses som krankningar om de upprepas flera
ganger trots att man sagt ifran. Det géller till exempel skamt eller teckningar med sexuella
anspelningar. I andra @nden av spektrumet finns de grovsta formerna av sexuella trakasserier
som sexuellt ofredande, sexuellt utnyttjande eller valdtakt. Dessa &dr ocksa straffbara enligt
brottsbalken.

1 Kapitel 1 § 4 http://www.do.se/lag-och-ratt/diskrimineringslagen/
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Forbud mot diskriminering géller pa arbetsplatsen

Diskrimineringslagen forbjuder diskriminering i arbetslivet. Den forbjuder ocksa
diskriminering i utbildning och inom en rad olika samhallsomraden som till exempel varor,
tjanster, bostdader och sjukvard. Diskrimineringslagen innehaller &ven en bestammelse om
forbud mot diskriminering nar offentligt anstallda moter allmanheten?.

Sexuella trakasserier utgor en av sex former av diskriminering i lagen.® Narliggande sexuella
trakasserier ar till exempel trakasserier pa grund av kon och sexuell laggning. Sexuella
trakasserier avser ovialkomna handlingar eller krankande anspelningar kring det man
forknippar med sex, medan trakasserier pa grund av kon avser nedsattande och forlgjligande
omdomen om kvinnor och mén. Oftast forekommer dessa tillsammans och kan vara svara att
skilja at.

Det har ingen betydelse for arbetsgivarens skyldighet att agera om det ror sig om sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.

Om arbetsgivaren far kinnedom om att nagon pa arbetsplatsen upplever att den utsatts for
sexuella trakasserier har den en utrednings- och atgardsskyldighet*. Ansvaret galler for
anstalld personal, men ocksa for inhyrda och for praktikanter. Arbetsgivaren ska ocksa agera
snabbt for att hantera situationen.

Om arbetsgivaren i sin utredning kommer fram till att trakasserier skett ska arbetsgivaren
genomfora de atgarder som det dr rimligt att krdava for att forhindra att trakasserierna
fortsatter. I forsta hand kan det vara frdga om att den som trakasserat far en tillsdgelse eller en
uppmaning att sluta med sitt beteende. Darefter kan det bli frdga om varning, omplacering
eller som en sista utvag uppsagning eller avsked av den som trakasserat. Det ar alltsa den som
trakasserat som ska dndra sitt beteende, den som utsatts ska varken behdva andra beteende,
arbetsuppgifter eller arbetsplats.

2 Daremot reglerar diskrimineringslagen inte hur det som hédnder mellan privatpersoner nar det till
exempel handlar om hur grannar eller slaktingar behandlar varandra. Inte heller innehéllet i reklam, och
TV, radio, sociala medier och tidningar omfattas.

% De sex diskrimineringsformerna &r: direkt diskriminering, indirekt diskriminering, bristande
tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera

4 Diskrimineringslagen 2 kap, § 3



Krankande sarbehandling och sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier regleras framfdrallt i diskrimineringslagstiftningen, men viss
overlappning finns i regelverket kring krankande sarbehandling som regleras i foreskrifterna
om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA). Dar definieras krankande sarbehandling som
handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande sétt och som kan leda till
ohdlsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap®. I OSA-foreskrifterna anges att
trakasserier och sexuella trakasserier ar en form av krankande sarbehandling, men faller under
diskrimineringslagen®.

Som fortroendevald har du gott stod i bade diskrimineringslagen och foreskrifterna om
organisatorisk och social arbetsmiljo nar du ska arbeta férebyggande kring sexuella
trakasserier. Nar ndgot redan skett kan det daremot vara bra att hdlla isar regelverken och ta
reda pa om det handlar om kriankande sdarbehandling eller om krankningen &r av sddan natur
att det handlar om trakasserier eller annan diskriminering.

5 AFS 2015, § 4

¢ “Om grunden for krankande sarbehandling ar kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder kan det
ocksa handla om diskriminering.” - Vagledning till foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljo s.61, Arbetsmiljoverket



Nar nagot skett

Vad ska arbetsgivaren géra?

Utreda: Arbetsgivaren har en skyldighet att utreda alla misstankar om sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen. Det géller om problemet har uppstatt pa arbetsplatsen, men ocksa i ssmmanhang
utan for arbetstid som har anknytning till arbetet till exempel pa en konferens, personalfest,
tjansteresa eller after work. Det racker att en chef far veta att ndgon medarbetare kénner sig
sexuellt trakasserad, det behovs inte upprattas en formell anmalan och behover inte heller vara
den som ar utsatt som sager till, det kan racka med ett rykte eller en misstanke.

Sa snart som mojligt ska arbetsgivaren ta kontakt med de inblandade for att ta reda pa vad som
hant. Hen behover forst och framst prata med den som utsatts och med den som &r anklagad.
Det ar viktigt att utredningen gors diskret och med hansyn och respekt for de inblandade.

Arbetsgivaren ska forsoka bilda sig en egen uppfattning om vad som héant och inte bara
hénvisa till att ord star mot ord. Redan i detta skede bor arbetsgivaren involvera facket. Det ar
ocksa viktigt att se till att de som gar igenom en utredning far det stod de behover. Ibland ar
det lampligt att koppla in en utomstéende, till exempel foretagshélsovarden.

Atgirda: Enligt diskrimineringslagen ér arbetsgivaren skyldig att vidta skiliga atgarder for att
trakasserierna ska upphora. Oavsett om den som utsatts vill ga vidare med anmalan s& har
arbetsgivaren fortfarande ansvar {or att arbetsmiljon ska bli bra. Dokumentera bade utredning
och atgarder, detta &r sarskilt viktigt om det blir nédvandigt med arbetsrattsliga atgarder.

Vad skiliga atgarder ar beror pa situationen och omfattningen av trakasserier, men har &r
nagra exempel.

e Forst och framst handlar det om att tala med den som trakasserat och klargora att
trakasserier och krankningar inte dr acceptabelt pa arbetsplatsen. Beroende pa hur
allvarliga trakasserierna ar kan det vara pa plats med en varning.

e Arbetsgivaren ska folja upp med alla berdrda parter for att informera om vilka atgarder
som kommer att vidtas for att fa stopp pa fortsatta trakasserier. Nar arbetsgivaren anser
sig ha vidtagit nodvandiga atgarder ska de inblandade fa besked om det.

e Chefen eller nagon annan person, som bada parter accepterar, kan férsoka medla och
hjalpa till att finna en 16sning som fungerar for framtiden.

e Arbetsgivare inom staten ar skyldiga att gora en atalsanmalan om trakasserierna ar av
sa allvarlig natur att det kan forvéntas leda till hardare straff an boter.”

7 Se Lagen om offentlig anstillning § 22:2



e Det kan ocksa vara aktuellt att vidta arbetsréttsliga atgarder i samverkan med facket.
Dels kan det vara nddvandigt med en tillfillig forandring av arbetsuppgifter om den
som anmadler och den som blir anmadld arbetar ndra varandra. Om nagon tillfalligt maste
omplaceras bor det vara den som anmalts och inte den som blivit krankt. Det ar viktigt
att signalera att det ar okej och riskfritt att anmala.

e Om trakasserierna ar allvarliga eller inte upphor trots varning kan det bli aktuellt med
andra arbetsrattsliga atgarder som omplacering och léneavdrag. Forst da en
omplacering inte fungerar eller inte dr mdjlig kan det bli aktuellt med uppsagning eller
ett avsked.

Folj upp: Nar arbetsgivaren satt in atgarder for att hantera trakasserier pa arbetsplatsen &r det
viktigt att f6lja upp situationen for att forsdkra sig om att atgarderna varit tillrackliga.

Om ndgon patalat trakasserier finns risk for att hen blir ifrdgasatt och utfryst pa arbetsplatsen.
Det dr arbetsgivarens ansvar att uppmarksamma och ingripa mot sadant.

Att en medarbetare ként sig utsatt for trakasserier kan, oavsett vilka atgarder som behovts i det
enskilda fallet, vara en signal om att det finns problem pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor
darfor dven inrikta sig pa sig pa forebyggande insatser som till exempel information och
utbildning av medarbetare och chefer. Har kan du som fortroendevald spela en viktig roll for
att det arbetet genomfors, 1ds mer om det i nésta avsnitt.

Arbetsgivarens ansvar enligt diskrimineringslagen att utreda, atgarda och folja upp galler om
trakasserierna utforts av en anstélld, inhyrd eller praktikant pa arbetsplatsen. Om de daremot
utforts av ndgon utanfor arbetsgivarens tillsyn, till exempel en kund eller en elev, ar det
arbetsmiljolagen eller diskrimineringslagens regler om aktiva atgarder som galler.

10



Vad behoéver du som blir utsatt gora?

En anledning till att det finns ett morkertal kring sexuella trakasserier kan vara att det ar svart
att satta ord pa det man upplevt. Manga som vittnar om sexuella trakasserier uttrycker just det,
en kénsla av overklighet, en obehaglig upplevelse men som man efterat inte kan satta fingret
pa — var det verkligen sd illa, kanske var det bara ett skamt? Kom ihég att det &r du som &r
utsatt som avgor om beteendet dr krankande eller inte.

Alla har rétt att kdnna sig trygga pa sin arbetsplats. S vad kan du d& gora om du upplever att
du blir utsatt for sexuella trakasserier eller krankningar pa arbetsplatsen?

e Lagg marke till situationen — stanna upp och tank efter. Vad hande har? Hur kandes
det?

e Sdg ifran — du behover beridtta for den som utsatt dig att beteendet ar odnskat och be
personen att sluta. Ibland kan det kdnnas lattare att skicka ett mail.

e Beraitta - det ar upp till arbetsgivaren att hantera situationen, men da behover den fa
veta vad som pagar. Du kan vanda dig direkt till arbetsgivaren. Du kan ocksa vélja att
tala med ditt arbetsplatsombud eller din narmaste styrelse pa din arbetsplats, eller
med ditt skyddsombud.

e Dokumentera — spara sms, mejl eller lappar som upplevs som krankande. Det dr ocksa
bra att skriva upp vad som sdags och gors och vad du gjort vid tillfdllena.

Vissa sexuella trakasserier ar ocksa olagliga enligt brottsbalken och da bor du gora en
polisanmaélan. Det géller bland annat ofredande, sexuella 6vergrepp och valdtakt. En anmalan
l6ser dock inte situationen pa arbetsplatsen sa du behdver anda tala med din arbetsgivare.
Arbetsgivarens skyldighet att utreda och atgarda paverkas inte av om det gors en polisanmalan
och ska inte heller invanta denna.

Det ar forbjudet for arbetsgivaren att utsatta dig for repressalier om du har anmalt eller
medverkat i en utredning om sexuella trakasserier. Det &r ocksa forbjudet att utsatta nagon for
repressalier for att den har avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens sexuella trakasserier.
Repressalier utgor nagon form av bestraffning eller hamndaktion, som forsaimrade
arbetsuppgifter, storre arbetsbelastning, onormala krav pa overtid, att du inte far en forman, att
kompetensutvecklande utbildning uteblir eller att du inte befordras.

11



Vad ska du som fértroendevald gora?

Som fortroendevald har du rétt att uppméarksamma arbetsgivaren pa forekomsten av sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen, pa uppdrag av en medlem eller pa eget initiativ. Om en medlem
kommer till dig med en situation dar krankningar och trakasserier har forekommit ar det
viktigt att ta det pa allvar. Personen kan ha varit med om nagot som du sjdlv inte klassar som
trakasserier, men kom ihag att det d4r den som har utsatts som sétter gransen och inte du.

Vad kan du da gora som fortroendevald for att stotta en medlem som utsatts f6r sexuella
trakasserier?

e Var tydlig med att den som har blivit utsatt for sexuella trakasserier kan vanda sig till
sitt fackforbund.

e Tareda pa och forklara for den utsatte vilka regler som galler, vilka skyldigheter
arbetsgivaren har och vad du som facklig kan hjalpa till med.

e Stotta medlemmen i att anmadla fallet till arbetsgivaren.

e Folj upp hur fallet fortloper, har arbetsgivaren inlett en undersékning, har hen agerat
skyndsamt, vilka atgarder har tagits for att fa stopp pa trakasserierna?

e Det kan vara svart att ga igenom en utredning. Se till att den som anmalt far det stod
den behover. Ibland behovs stod utifran av till exempel foretagshalsovarden.

e Det kan kdnnas komplicerat om bade den som blivit utsatt for sexuella trakasserier och
den som pekas ut som fordvare dar medlemmar i samma forbund. Ett satt att hantera det
kan vara att lata olika personer eller olika nivder inom organisationen hantera de tva
drendena.

e Nar det gatt en tid, f6lj upp hur situationen ar for den som anmailt, har trakasserierna
upphort? Kontrollera ocksa att den som anmalt eller annan som vittnat i utredningen
inte utsatts for repressalier som f6ljd av anmaélan.

Som foretrddare for ST ska du agera i enlighet med forbundets varderingar om manskliga
rattigheter och allas lika varde. Kongressen 2016 antog ett etiskt forhéallningssatt som galler for
alla foretradare for forbundet. Det slér fast att en foretradare for Fackforbundet ST har ett
personligt ansvar att medverka till att det inte forekommer diskriminering, trakasserier eller
krankningar inom organisationen. Om du far kdinnedom om att en fortroendevald har utsatt en
medlem eller en annan fortroendevald for krankningar eller trakasserier ar det viktigt att det
hanteras. Om du inte vet vem i din avdelning du kan prata med, kontakta radgivningen pa ST
Direkt.

12



Vad gér man om problemet kvarstar?

Om det visar sig att trakasserierna fortsatter har atgarderna inte varit tillrackliga. Da maste
arbetsgivaren dvervaga vilka ytterligare atgarder som kan sattas in for att sitta stopp for
trakasserierna.

Om arbetsgivaren brister i sitt ansvar att utreda och atgarda uppgifter om sexuella trakasserier
kan facket driva fragan vidare. Som fortroendevald och medlem i ST kan du gora en anmalan
till oss pa forbundet. Fortroendevalda kan ta direkt kontakt med avdelningsombudsmannen
som kan lagga upp ett drende for vidare hantering. Medlemmar bor forst kontakta sitt lokala
fack/arbetsplatsombud som i sin tur kontaktar forbundet. Om arendet géaller ndgon som inte ar
medlem i facket ska denne sjdlv gora anmalan till Diskrimineringsombudsmannen (DO).

13



FOrebyggande arbete

Aktiva atgarder - en mojlighet att jobba forebyggande

Sedan 1 januari 2017 inkluderar diskrimineringslagen ett forstarkt krav kring hur arbetsgivaren
ska arbeta for att forebygga diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen — aktiva atgarder®.
Aktiva atgarder handlar om att férebygga och motverka diskriminering och pa annat satt
framja lika rattigheter och majligheter. Inom ramen for aktiva atgarder ska arbetsgivare ocksa
ta fram och f6lja upp riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier och sexuella
trakasserier.

Nytt ar ocksa att reglerna innehaller anvisningar for hur arbetet ska genomforas l16pande i fyra
steg. Det tidigare kravet pa att ta fram en jamstalldhetsplan respektive likabehandlingsplan har
ersatts med ett allmént krav pa att hela arbetet ska dokumenteras.

De nya reglerna innebar att arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas i fyra steg.
Arbetsgivare ska:

e undersoka om det finns risker for diskriminering — inklusive trakasserier och sexuella
trakasserier — eller repressalier eller andra hinder for enskildas lika réttigheter och
mojligheter.

e analysera orsakerna till de risker och hinder som har upptackts

e atgdrda — genomfora atgarder for att forebygga diskriminering och framja lika
rattigheter och majligheter

e folja upp och utvdrdera arbetet
Arbetet ska genomforas och dokumenteras I6pande.

De aktiva atgardernas steg ett — undersoka kan till exempel handla om att se over rutiner,
riktlinjer och policys i organisationen. Nar det galler sexuella trakasserier ar det sarskilt viktigt
att se till att det finns tydliga rutiner for hur ett fall ska hanteras inom organisationen. Av
rutinerna ska det tydligt framga att inga trakasserier accepteras. Det ar viktigt att det ar tydligt
att alla former av sexuella trakasserier ska anmalas till arbetsgivaren.

8 Diskrimineringslagen 3 kap. http://www.do.se/framja-och-atgarda/nyheter-diskrimineringslagen/

Andringarna dr en utvidgning jamfort med tidigare. Bestimmelserna om aktiva atgérder i arbetslivet
omfattade fore arsskiftet endast kon, etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning. Nu ska
samtliga sju diskrimineringsgrunder inkluderas i det forebyggande och fraimjande arbetet.

14


http://www.do.se/framja-och-atgarda/nyheter-diskrimineringslagen/

Exempel pa vad rutinerna bor innehalla:
¢ Vem ska man séga till?

e Vem pratar man med om den som kranker ar narmaste chefen eller annan som man ar
beroende av?

e Vad hdnder med det jag berdttar? Det ska vara klart vilka som far del av informationen.

e Vilken hjalp finns att f for den som &r utsatt? Det ar viktigt att det sker snabbt och
professionellt.

For att undersoka om det forekommer sexuella trakasserier, eller om det finns risk for sddana
kan det vara bra att anvanda sig av anonyma enkiiter, till exempel en
medarbetarundersékning.

Bestammelserna om aktiva atgarder anger att arbetet ska ske i samverkan med de fackliga
organisationerna pa arbetsplatsen, eller med de representanter som arbetstagarna utser att sitta
i samverkansgrupp. Den specificerar inte hur eller i vilken omfattning sa har ar det bra att satta
sig ner med arbetsgivaren och komma 6verens om ett bra satt att arbeta med fragan. Det ar
viktigt att alla, medarbetare och chefer omfattas i det férebyggande arbetet.

Syftet med bestimmelserna &r att forebygga diskriminering och trakasserier, de ger alltsa goda
mojligheter att lyfta frdgor om normer och vilket klimat som finns pa arbetsplatsen d@ven utan
att det finns ett konkret fall dar nagon blivit trakasserad. Det kan vara ett satt for dig som
fortroendevald att inleda ett samtal pa arbetsplatsen om du upplever att det finns problem med
till exempel sexism eller en otrevlig jargong dar du jobbar. Det kan ocksa vara ett satt att arbeta
tillsammans med arbetsgivaren om du vet att det férekommit trakasserier, men dar den som
blivit utsatt inte velat ga vidare med fragan.

DO har tagit fram en handledning for hur arbetsgivaren ska arbeta med aktiva atgéarder utifran
alla diskrimineringsgrunder. Den kan vara ett bra stod ocksa for dig som ar fortroendevald i
hur man kan arbeta forebyggande inte bara kring sexuella trakasserier utan alla former av
diskriminering. Du hittar den har:
http://www.do.se/globalassets/stodmaterial/stod-faktablad-aktiva-atgarder-for-
arbetsgivare.pdf

Diskrimineringsombudsmannen pekar pa att arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas enligt
en metod som har likheter med det tillvigagangssitt som anvands for arbetsmiljdarbetet. Aven
om regelverken behover hallas isar da de har olika syften finns mdjligheter att samordna delar
av det forebyggande arbetet pa arbetsplatsen.
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Arbetsmiljdarbetet ett satt att forebygga trakasserier

Ytterligare en ingang for att arbeta med sexuella trakasserier pa arbetsplatsen ar att utga ifran
arbetsmiljolagen och foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA). Att sexuella
trakasserier forekommer pé arbetsplatsen ar ett symptom pa en dalig arbetsmiljo och en
ledarskapsfraga. Chefer behover engagera sig i arbetsmiljdarbetet och ar enligt lag bundna att
arbeta forebyggande for att sexuella trakasserier och krankande sarbehandling inte ska
forekomma. Har har fackligt fortroendevalda och skyddsombud en viktig roll att spela for att
kontrollera att arbetsgivaren lever upp till sitt ansvar.

Utifran arbetsmiljolagen ska arbetsgivaren ha ett forebyggande arbete for att motverka att
krankande sarbehandling, inklusive sexuella trakasserier forekommer. Arbetsgivaren ska ocksa
ha en ha en policy och rutiner f6r hur man hanterar krankande sarbehandling pa arbetsplatsen.

Det forebyggande arbetet innefattar forhallandena pa arbetsplatsen i ett storre perspektiv. Enlig
OSAn ska arbetsgivaren vidta atgarder for att motverka férhallanden i arbetsmiljon som kan ge
upphov till krankande sarbehandling. Sddana férhallanden kan vara konflikter, ohédlsosam
arbetsbelastning och otydligt arbetsinnehall, exempelvis stor arbetsmangd, ont om tid och
otydlig arbetsférdelning.

TCO och Arbetsmiljoverket har tagit fram vagledningar for hur man kan arbeta med
organisatorisk och social arbetsmiljé och genom det forebygga och hantera krankande
sarbehandling. De beskriver bland annat hur man kan koppla de organisatoriska och sociala
arbetsmiljofaktorerna till stegen i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Du hittar dem har:

https://www.tco.se/publikationer2/2016/vagen-till-en-god-arbetsmiljo/

https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-

arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf
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Hur bryta tystnaden kring sexuella trakasserier?

Det bade enkla och svara svaret pa fragan hur man bryter tystnaden kring sexuella trakasserier
ar att - borja prata. Om normer och beteende pa arbetsplatsen, vilka beteenden som &r okej och
inte och hur man skapar en inkluderande arbetsplats for alla. Ta avstamp i metoo-rorelsen och
de vittnesmal som finns kring trakasserier pa alla nivaer och inom alla sektorer pa
arbetsmarknaden.

En viktig uppgift for dig som fortroendevald ar att bygga upp ett fortroende bland medlemmar
i frdgor om trakasserier och diskriminering. Se till att du och dina fackliga kollegor har
kunskap om diskrimineringslagen och hur man arbetar med dem. Visa fér medlemmarna att ni
har intresse for och kunskap i fragan. Manga som utsatts har svart att beritta vad som hant, det
finns en rddsla for att inte bli trodd eller att situationen kommer att bli virre om man beréttar.
Om medlemmarna kadnner fortroende for hur facket arbetar med fragan ar chansen storre att
man vagar berétta.

Du som fortroendevald kan ocksa gora det lattare att berdtta genom att informera medlemmar

om vilka regler och rutiner som galler kring sexuella trakasserier. Beratta ocksa om att den som
blir utsatt kan och bor vanda sig till sina fackligt fortroendevalda pa arbetsplatsen for stod i att

anmala det som hant till arbetsgivaren.
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Vill du ha mer stod

Behover du som fortroendevald eller medlem stod - kontakta radgivningen pa ST Direkt
0771-555 444

Bryt tystnaden! En handbok om sexuella trakasserier - TCO
https://www.tco.se/globalassets/tco-granskar/bryt-tystnaden w_1.0.pdf

Diskrimineringslagen
http://www.do.se/lag-och-ratt/diskrimineringslagen/

Diskrimineringsombudsmannens informationsblad om aktiva atgéarder
http://www.do.se/stodmaterial/arbetsliv/infoblad-om-aktiva-atgarder-for-arbetsgivare/

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-
inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154/

Arbetsmiljoverkets vagledning till foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/bocker/vagledning-
organisatorisk-social-arbetsmiljo-h457/
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Fackférbundet ST

Box 5308, 102 47 Stockholm

Besok: Sturegatan 15

Telefon: 0771-555 444 Fax: 08-24 29 24
E-post: st@st.org Webbplats: www.st.org
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