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Sexuella trakasserier, trakasserier och kréankande sarbehandling



Forord

Sexuella trakasserier, trakasserier och krankande sarbehandling orsakar stort
lidande for dem det drabbar. | rollen som arbetsgivare ar du skyldig att ingripa
for att komma till ratta med krankningar och trakasserier pa arbetsplatsen, du
ska dessutom pa ett systematiskt satt bedriva ett forebyggande arbete i syfte att
forhindra att problemen uppstar.

Trakasserier och sexuella trakasserier kan vara en form av krdnkande sérbe-
handling. Den typen av situationer pa arbetsplatsen utgor risk for ohalsa och
omfattas av arbetsmiljolagen som syftar till att forebygga ohélsa och olycksfall
i arbetet, samt att uppna god arbetsmiljo.

Sexuella trakasserier och trakasserier som har samband med en diskriminerings-
grund omfattas dessutom av diskrimineringslagen som syftar till att motverka
diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och méjligheter.

Som arbetsgivare maste du uppfylla kraven i bada lagarna. Den har skriften har
tagits fram for att tydliggora skillnaderna, men ocksa likheterna, mellan de bada
regelsystemen, och for att du som arbetsgivare ska veta vilket ansvar du har
utifran bada regelverken.

Skriftens huvudfokus avser krankningar och trakasserier som sker i verksam-
heten mellan arbetstagare eller kollegor. Det forebyggande arbetet, bade i dis-
krimineringslagen och arbetsmiljolagen omfattar alla nivaer i verksamheten.
Diskrimineringslagen skiljer dock pa diskriminerande trakasserier mellan kolle-
gor och diskriminerande trakasserier fran en person i arbetsledande stallning.
Skillnaden héremellan beskrivs i kapitel 2.

Skriften ar indelad i fyra kapitel — Krankande sarbehandling, Trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier enligt diskrimineringslagen, Gemensamma
utgangspunkter i arbetsmiljé- och diskrimineringslagen samt ett fjarde kapitel
som innehaller en sammanfattning av de vanligaste fragorna pa omradet.

Denna rapport ar framtagen av Lina Croneback, arbetsrattsjurist i samarbete
med Gunnar Sundgqvist, utredare bada pa Avdelningen for arbetsgivarpolitik.

Stockholm, mars 2019

Sophie Thorne, arbetsrattschef
Avdelningen for arbetsgivarpolitik
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KAPITEL

Krankande sarbehandling

Vad ar krdnkande sarbehandling?

Med krénkande sarbehandling avses handlingar som upplevs som krénkande av
den eller dem som utsatts for dem. Handlingarna upplevs ofta som oréttvisa
eller obegripliga och kan medféra att de som drabbas stélls utanfor arbetsplat-
sens gemenskap. Det behdver inte utgora ett upprepat beteende for att vara
krankande sarbehandling, men kan, om s ar fallet, utvecklas till mobbning. Att
kranka innebér att genom ord eller handling férnedra nagon eller nagra. Séarbe-
handling innebér att bli behandlad annorlunda, t.ex. inte bli halsad pa, att bli
utfryst eller att bli kallad elaka saker framfor andra. Arbetsmiljoverket defi-
nierar krankande sarbehandling (AFS 2015:4) som handlingar som riktas mot
en eller flera arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa eller
att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Om det krankande beteendet &r av sexuell natur kan krankningarna utgéra sexu-
ella trakasserier (som ocksa &r en form av diskriminering), se mer om sexuella
trakasserier under kapitel 2.

Om det krankande beteendet har samband med nagon av diskrimineringsgrun-
derna kan krankningarna utgora trakasserier (som ocksa r en form av diskrimi-
nering). Se mer om diskriminerande trakasserier och diskrimineringsgrunderna i
kapitel 2.

Det betyder att handelser eller beteenden kan utgora bade krankande sarbehand-
ling och diskriminering.

Var hittar jag reglerna om krankande sarbehandling?

Arbetsgivaren ansvarar enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) AML for att vidta
alla atgarder som behovs i syfte att forhindra att arbetstagaren utsatts for ohalsa
eller olycksfall.

Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa
ett satt som leder till att god arbetsmiljé uppratthalls. Arbetsmiljolagen ar en
ramlag som tar upp de grundlaggande bestammelserna om arbetsmiljons ut-
formning; vem som &r ansvarig och hur arbetsmiljoarbetet ska organiseras.
Lagen kompletteras med foreskrifter som anger de narmare kraven som ska
uppfyllas i arbetsmiljéhénseende. Arbetsgivarens ansvar for att arbeta fore-
byggande i syfte att férhindra férekomsten av krankande sérbehandling finns i
AFS 2015:5 om organisatorisk och social arbetsmiljo.

Ur AFS 2015:4 framgar att:

e arbetsgivaren ska klargora att krankande sérbehandling inte accepteras i
verksamheten

e arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka forhallanden i
arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande sarbehandling
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o arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krdnkande
sérbehandling ska hanteras
e arbetsgivaren ska gora rutinerna kénda for alla arbetstagare

Vad ska en drabbad medarbetare gdra i en situation dar
denne ké&nner sig utsatt for mobbning eller krankande
sarbehandling?

Ur de rutiner som arbetsgivaren utifran forskrifterna om organisatorisk och
social arbetsmiljo maste ta fram, se ovan, ska framga vart den medarbetare som
upplever sig utsatt for krankande sarbehandling kan vanda sig. Det kan vara till
sin narmaste chef men det bor ocksa finnas alternativ, t.ex. en utsedd person pa
HR-/personalavdelningen. Personen som ar utsedd att ta emot anmalningar bor
ha kompetens och majlighet att ta emot informationen snabbt. Det gar dven att
ta kontakt med fackliga foretradare eller skyddsombud.

Hur ska arbetsgivaren agera vid féorekomst av krdnkande
sarbehandling pa arbetsplatsen?

Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) reglerar att om
nagon arbetstagare rakar ut for ohalsa eller olycksfall i arbetet och om nagot all-
varligt tillbud intraffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna sa att risker
for ohélsa och olycksfall i fortsattningen kan forebyggas.

Denna regel innebar att om det finns tecken pa ohélsa eller att ett allvarligt till-
bud intraffat som ar kopplat till information om mobbning eller krdnkande sar-
behandling sa ska arbetsgivaren genomfdra en utredning. | praktiken innebar det
att undersoka, riskbedéma och atgarda brister i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon.

Ska alla signaler pa att en krankning skett utredas?

Det korta svaret &r ja, om arbetsgivaren bedémer att det finns risk for ohélsa
eller att nagon stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Arbetsgivaren bor alltid
tala med den som upplever sig utsatt, och dérefter géra sig en bedémning av
huruvida drendet narmare behover utredas. Arbetsgivaren behover ocksa for-
sakra sig om att det systematiska arbetet for att forebygga krankningar ar pa
plats och fungerar pa arbetsplatsen, samt att reglerna kring krankande sérbe-
handling i féreskriften om organisatorisk och social arbetsmilj6 efterlevs.

Hur ska en utredning avseende krankande sarbehandling
eller mobbning se ut?

Nér det galler utredningar finns ingen patentmetod som técker alla former av
sociala arbetsmiljoproblem. Arbetsmiljoverket har inga ndrmare instruktioner
for hur arbetsgivaren ska ga till vaga. En metod kan vara verksam i ett lage,
men destruktiv i ett annat. En generell analysmodell med fem steg for att avgora
hur olika utredningar ska utféras vid allvarligare sociala arbetsmiljoproblem
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rekommenderas av psykologen Stefan Blomberg pa Arbets- och miljomedicin i
Linkoping:

1. Uppdraget: Klargor utredarens mandat och spelregler for utredningen.

2. Undersokningsniva: Vilken eller vilka nivaer ska undersokas - individ,
grupp, system, ett storre sammanhang?

3. Verktyg: Vilket eller vilka verktyg/metoder behtvs for uppdraget -
intervjuer, enkéter, utredarens egen observation exempelvis vid
arbetsplatstraffar, studier av dokument, med mera?

4. Analysmodell: Vilka modeller/perspektiv ska anvandas da resultaten tolkas
— krav/kontroll, stress, arbetsupplevelse, organisationsstruktur, med mera?

5. Rapportering: Hur ska utredningen rapporteras - till vem, nér, skriftligt eller
muntligt? Finns det koppling mellan rapportering och nagot slags beslut?

| mojligaste man bor en utredning genomforas pa ett sadant vis att de inblan-
dade parterna kanner sig hérda och rattvist behandlade under utredningspro-
cessen.

En utredningsprocess bor klarlagga foljande delar:

1. Den utsattes perspektiv och upplevelser.

Den eller de anklagades perspektiv och upplevelser.

Vittnens perspektiv och upplevelser.

Oberoende bevis sasom brev, e-post, protokoll, inspelningar, bilder eller
liknande.

Mo

Under utredningsprocessen bor sedan materialet fran olika kallor vagas samman
och granskas kéllkritiskt.

Vem bor lampligen genomfdra en utredning om krankande
sarbehandling eller mobbning?

Vid allvarligare sociala arbetsmiljoproblem &r det Iampligt med en utomstaende
utredare, fran exempelvis foretagshalsovarden. Den som ar utsatt eller utpekad
ska inte gora utredningen. Den forutsattning som alltid ska gélla ar att den/de
som genomfér en utredning har tillrécklig kompetens, mojligheter att agera
opartiskt och de berordas fortroende. Arbetsgivaren behdver sjalv géra beddom-
ningen, utifran drendets art, om det finns egna resurser med tillracklig kompe-
tens eller om hjalp behéver upphandlas utifran.

Vad ska arbetsgivaren gdéra med resultatet av utredningen?

Arbetsmiljclagen och dess foreskrifter syftar till att forebygga ohalsa, dvs att fa
bukt med problematiken och forsékra sig om att det inte hander igen. Arbetsgi-

varen behover, utifran resultatet av utredningen, se Gver sina rutiner och riktlin-
jer och forsakra sig om att medarbetarna kénner till att krankande sarbehandling
inte accepteras pa arbetsplatsen.

Om kréankningarna fortgar behover arbetsgivaren gora vad som fordras for att fa
dem att upphora. Arbetsgivaren kan behdva anvanda sig av det arbetsrattsliga
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regelverket, inklusive de medel som star till buds genom kollektivavtalet, for att
komma till ratta med ett krénkande beteende. Det kan handla om ett medvetan-
degorande samtal dér arbetsgivaren tydliggor att ett sadant beteende inte accep-
teras pa arbetsplatsen, en forflyttning av ndgon medarbetare for att bryta en
gruppkonstellation eller en disciplinar atgard i form av skriftlig varning om de
krankningar som pavisas varit av en sadan allvarlig art att de kan anses utgéra
fel eller forsummelse i tjansten. Vidare kan arbetsgivaren ta hjélp av foretags-
halsovarden for trepartssamtal eller liknande.

Om krankningarna upphort behover arbetsgivaren skapa sig en bild av hur situa-
tionen kunnat uppsta och forséakra sig om att det forebyggande arbetet ar pa
plats for att forhindra att nagot liknande hander igen. Givetvis kan arbetsratts-
liga atgarder behdva vidtas om krankningarna varit av sadan art att de utgor ett
brott mot anstéllningsavtalet.

Hur ska arbetsgivarens forebyggande arbete med krankande
sarbehandling bedrivas?

Att krankande sarbehandling inte accepteras pa arbetsplatsen ska tydligt framga
ur en policy. Policyn bor arbetas fram av arbetsgivaren i samverkan med

skyddsombuden pa central niva i organisationen. Arbetsgivaren ska forsakra sig
om att policyn och rutinen ar kénda for chefer och medarbetare i verksamheten.

Ur policyn bor framga hur rutinen ser ut for det fall krankande sarbehandling
skulle forekomma pa arbetsplatsen. Enligt Arbetsmiljoverket ska rutinen om-
fatta hur den som upplever sig utsatt ska ga tillvaga, hur informationen kommer
att tas om hand samt vad som hander harnast. Det ska ocksa framga vilken hjélp
som finns att fa for den som &r utsatt. Hjélp och stod kan ges av nagon med rétt
kompetens fran personalavdelningen, foretagshélsovard, konsult eller motsva-
rande. Det &r viktigt att det sker snabbt och professionellt.

Anledningen till att policyn bor skapas pa en 6vergripande niva ar att den lattare
kan féljas upp i samband med den arliga uppfoljningen av det systematiska ar-
betsmiljoarbetet. Policy- och maldokument pa alltfér manga stéllen kan latt rora
till det. Att policyn och rutinen dr kand i verksamheten bland medarbetarna kan
lampligen foljas upp i det systematiska arbetsmiljéarbetet.

Ar arbetsgivaren skyldig att anmala sjukskrivningar pa grund
av krankande sarbehandling eller mobbning till
Arbetsmiljoverket eller Forsakringskassan?

Om en utredning konstaterat krankande sarbehandling eller mobbning, och
arbetstagaren mot bakgrund dérav blivit sjuk ska arbetsgivaren géra en anméalan
om arbetssjukdom till Forsakringskassan.
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KAPITEL

Trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier
enligt diskrimineringslagen

Vad ar diskriminerande trakasserier?

Trakasserier ar ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har sam-
band med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillntrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsattning, sexuell laggning eller alder. Trakasserier kan avse fysiskt, verbalt
eller annat upptradande.

Vad ar sexuella trakasserier?

Sexuella trakasserier ar ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet. Sexuella trakasserier kan vara bade verbala, icke-verbala och fysiska,
till exempel sms eller bilder av sexuell natur, fysisk kontakt sasom tafsningar,
gester av sexuell natur, ovalkomna komplimanger, nargangna blickar och sexu-
ella anspelningar. Sexuella trakasserier behéver inte ha samband med nagon
specifik diskrimineringsgrund.

For att handlingarna ska betraktas som sexuella trakasserier ska de vara
ovalkomna av den som blir utsatt for dem.

Vad ar repressalier?

Repressalier enligt diskrimineringslagen innebér att nagon blir utsatt for nagon
form av bestraffning eller dalig behandling, som en reaktion pa att denne har
patalat eller anmalt diskriminering.

Exempel pa repressalier ar handlingar eller uttalanden som medfor skada eller
obehag for nagon som anmalt eller patalat diskriminering. Det kan ocksa vara
handlingar som forsamrar dennes villkor eller forhallanden pa arbetsplatsen.

Var hittar jag reglerna om trakasserier, sexuella trakasserier
eller repressalier?

I diskrimineringslagens (2008:567) 2 kap finns bestammelserna om diskrimine-
ring i arbetslivet. 2 kap 1 § innehaller diskrimineringsférbuden som galler ar-
betsgivare. Arbetsgivaren &r forbjuden att bland annat genom trakasserier, sexu-
ella trakasserier eller repressalier diskriminera arbetstagare eller praktikanter,
den som gor en forfragan om eller séker arbete eller praktik, den som star till
forfogande for att utfora arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.
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| 2 kap 3 8 regleras arbetsgivarens skyldighet att utreda trakasserier och sexu-
ella trakasserier mellan arbetstagare pa arbetsplatsen. | 2 kap 18 § finns forbudet
mot repressalier.

I diskrimineringslagens 3 kap finns bestammelser om aktiva atgarder. Harur
framgar att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte
att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Vad &r skillnaden mellan diskriminerande trakasserier fran en
chef respektive fran en kollega?

Sjélva trakasserierna kan givetvis se likadana ut och innebdra samma kréankning
for den som blir utsatt. Diskrimineringslagen innehaller dock ett direkt diskrimi-
neringsforbud for arbetsgivaren. Forbudet innebar att om arbetsgivaren kan
konstateras ha utsatt arbetstagaren for diskriminerande trakasserier eller repres-
salier kan denne behdva betala diskrimineringserséttning for trakasserierna. Om
arbetsgivaren istallet far kinnedom om diskriminerande trakasserier mellan kol-
legor pa arbetsplatsen, har denne istéllet en skadestandssanktionerad utrednings-
skyldighet. Det innebar att en arbetsgivare som underlater att utreda omstandig-
heterna kring uppgivna trakasserier och underlater att vidta atgarder for att fa
trakasserierna att upphdra kan behova betala diskrimineringsersattning.

Vad ska en drabbad medarbetare gdra i en situation dar
denne ké&nner sig utsatt for trakasserier, sexuella trakasserier
eller repressalier?

Ur de rutiner som arbetsgivaren utifran diskrimineringslagens 3 kapitel maste ta
fram, se ovan, ska framga vart den medarbetare som upplever sig utsatt for tra-

kasserier, sexuella trakasserier eller repressalier kan vanda sig. Det kan vara till
sin narmaste chef men det bor ocksa finnas alternativ, t.ex. en utsedd person pa

HR-/personalavdelningen. Den personen bor ha kompetens och mojlighet att ta

emot informationen och agera skyndsamt.

Det gar dven att ta kontakt med fackliga foretradare eller skyddsombud.

Vad galler enligt diskrimineringslagen nar chefen, eller ndgon
i arbetsledande stéllning, utsatter en medarbetare for
trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier?

Arbetsgivaren omfattas av diskrimineringsforbuden i 2 kap 1 § diskriminerings-
lagen. Det innebdr att om det kan konstateras att arbetsgivaren, eller en person i
arbetsledande stéllning, har trakasserat, sexuellt trakasserat eller utsatt en ar-
betstagare, nagon som gor forfragan om arbete, som soker eller fullgor praktik
eller som star till forfogande for att utfora arbete som inhyrd eller inlanad for
repressalier, kan arbetsgivaren behdva betala diskrimineringsersattning for
trakasserierna.
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Hur ska arbetsgivaren agera vid kAnnedom om trakasserier
eller sexuella trakasserier mellan kollegor?

Enligt diskrimineringslagens 2 kap 3 § ska arbetsgivaren, eller nagon i arbetsle-
dande stéllning, nar denne far kannedom om att trakasserier eller sexuella tra-
kasserier pastas ha intraffat pa arbetsplatsen, utan dréjsmal utreda omstandig-
heterna kring de uppgivna trakasserierna och vidta atgarder for att forhindra
fortsatta trakasserier.

Arbetsgivaren har en utredningsplikt, sanktionerad med skadestand, s.k. diskri-
mineringsersattning. Underlater arbetsgivaren att utreda, trots kinnedom om
sexuella trakasserier eller trakasserier pa arbetsplatsen, gor denne sig skyldig till
diskriminering och kan alaggas ett skadestandsansvar.

Nar kan arbetsgivaren anses ha fatt kannedom?

Arbetsgivaren kan anses ha kdannedom nér nagon i arbetsledande stallning fatt
information om att sexuella trakasserier eller trakasserier férekommer. Infor-
mationen kan ha natt arbetsgivaren pa olika sétt, genom information fran kolle-
gor eller vittnen, att den som upplever sig utsatt informerar arbetsgivaren eller
genom iakttagelser t.ex. pa arbetsplatsen, personalfesten, konferensen eller via
sociala medier.

Ska alla signaler om trakasserier eller sexuella trakasserier
utredas?

Ja, arbetsgivaren maste utreda pastadda trakasserier eller sexuella trakasserier
som kommit till arbetsgivarens kdannedom. Utredningsansvaret beror dock pa att
den som pastas vara utsatt for trakasserierna bekréftar att den upplever sig utsatt
for ett ovdlkommet beteende. Bedémningen av vad som &r trakasserier eller
sexuella trakasserier ar subjektiv, det ar alltsa den enskildes upplevelse som ska
tillmatas betydelse. En passiv arbetsgivare kan alaggas att betala diskrimine-
ringsersattning for sen eller utebliven utredning.

Hur ska en utredning angaende trakasserier eller sexuella
trakasserier enligt diskrimineringslagen ga till?

For att ta reda pa omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna bor arbets-
givaren i forsta hand prata med den som kanner sig utsatt och den eller dem som
pekas ut som trakasserande. Ibland kan det vara nédvandigt att prata med even-
tuella vittnen. Utredningens omfattning beror pa omstandigheterna i det en-
skilda fallet. Det &r viktigt att utredningen gors diskret och med hénsyn och
respekt for de inblandade.

Arbetsgivaren bor bilda sig en egen uppfattning om vad som hént och kan inte
lata utredningen stanna vid att ord star mot ord. Arbetsgivaren behéver dock
inte ta slutlig stallning till vem som talar sanning ifall arbetstagarna lamnar helt
motsatta uppgifter och omstandigheterna i 6vrigt &r oklara.
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Det ar angeléget att arbetsgivaren informerar de ndrmast inblandade om utred-
ningens gang och om vilka atgarder som kommer att vidtas. Aven om arbetsgi-
varen beslutar sig for att inte vidta ndgon atgard sa behdver de inblandade in-
formeras. Arbetsgivaren maste ocksa vara uppmarksam pa om det finns behov
av stod och hjélpinsatser till den som ar utsatt. Det kan handla om att erbjuda
stodsamtal eller annan hjalp.

Vem bor lampligen genomféra en utredning om trakasserier
eller sexuella trakasserier?

Lampligen genomfors utredningen av nagon pa personal- eller HR-avdelningen.
Sexuella trakasserier kan i vissa fall utgora brott, da kan arendet behova lamnas
over till polismyndigheten for utredning.

Vad ska arbetsgivaren gdéra med resultatet av utredningen?

Om arbetsgivaren har utrett omstandigheterna och kommit fram till att det varit
fraga om trakasserier eller sexuella trakasserier ska arbetsgivaren vidta atgarder
for att forhindra att trakasserierna fortsatter. Vilka atgarder som kan kréavas be-
ror pa situationen i det enskilda fallet, t.ex. omfattningen och arten av trakasse-
rierna, hur arbetsplatsen ser ut samt vilka som ingar i arbetsgruppen.

| forsta hand kan det vara fraga om att den som trakasserat far en tillsagelse
eller en uppmaning att sluta med sitt beteende. Déarefter kan det bli fraga om
andra arbetsrattsliga atgarder sasom varning, omplacering eller uppséagning.

Att en person patalar att denne kanner sig utsatt for trakasserier kan, oavsett
vilka atgarder arbetsgivaren maste vidta i det enskilda fallet, vara en signal om
att det finns problem pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska darfor aven inrikta sig
pa forebyggande insatser som t.ex. information och utbildning av medarbetare
och chefer, dversyn av riktlinjer och rutiner osv.

Hur ska arbetsgivaren agera for att forebygga trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier?

I diskrimineringslagen finns, som beskrivits ovan, bade bestammelser om ar-
betsgivares forebyggande arbete i syfte att forhindra trakasserier och sexuella
trakasserier och bestdmmelser om hur arbetsgivaren ska agera vid kdnnedom
om trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.

Det forebyggande arbetet regleras i kap 3 om aktiva atgarder. Ur det framgar att
arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner fér verksamheten i syfte att forhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Att se till att riktlinjen och rutinerna fungerar som de ska ingar som en del i det
fortlépande arbetet med aktiva atgarder genom undersokning, analys, uppfolj-
ning och atgarder.
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Samtliga medarbetare ska kanna till och ha kunskap om hur man i organisa-
tionen arbetar for att férhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repres-
salier.

Det &r ocksa viktigt att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur de ska
agera vid kdnnedom om trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetet med aktiva atgarder dokumenteras och
ske i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Hur ska man utforma riktlinjer for att forebygga trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier?

Riktlinjerna och rutinerna bor utarbetas av arbetsgivaren i samverkan med
skyddsombud pa central niva inom organisationen. Det &r dven viktigt att de gar
att tillampa lokalt.

Ur riktlinjerna ska tydligt framga att trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier inte accepteras pa arbetsplatsen. Riktlinjerna ska omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder.

Riktlinjerna ska vara kénda av samtliga medarbetare och chefer i verksamheten.
Lampligtvis ingar i uppfoljningen av arbetet med de aktiva atgarderna att for-
sékra sig om att rutinen och riktlinjerna ar kand bland chefer och medarbetare
samt att de uppdateras vid identifierade brister.

Hur ska rutinen se ut?

Det ska framga ur rutinerna hur arbetsgivaren ska agera vid kdannedom om att
nagon anser sig utsatt for trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier,
vad som hander med informationen, vad mottagaren ska géra och hur den som
upplever sig utsatt snabbt kan fa hjalp.

Det ska tydligt framga till vem den som upplever sig utsatt kan vanda sig, det
vill s&ga vem hos personalen som ska ta emot informationen. Det ska vidare
framga vem som ansvarar for att handelsen eller pastaendena utreds.

Processen for omhandertagandet bor saledes vara kvalitetssakrad och se likartad
ut. Viktigt ar ocksa att utredningsarbetet sker med vardighet for bada parter vid
risk att den som pekas ut annars kanner sig kréankt eller utsatt.

Rutinen ska vara skriftlig.
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KAPITEL

Gemensamma utgangspunkter
| arbetsmiljo- och
diskrimineringslagen

Hur omfattande ar problemet med krankande sarbehandling,
sexuella trakasserier och trakasserier inom kommuner och
regioner?

En uppskattning av omfattningen av forekomsten av krankande sarbehandling,
trakasserier samt sexuella trakasserier kan utlésas ur SKL:s rapport Arbetsmil-
jon i kommuner och regioner fran 2019. Rapporten berdr aven mobbning samt
hot och vald och baseras pa statistik fran Arbetsmiljéundersokningen som Sta-
tistiska Centralbyran (SCB) genomfor vartannat ar pa uppdrag av Arbetsmiljo-
verket. Rapporten visar att forekomsten av krankande sarbehandling och sexu-
ella trakasserier i kommuner och regioner motsvarar arbetsmarknaden i évrigt.
Se l&nk: https://webbutik.skl.se/sv/artiklar/arbetsmiljon-i-kommuner-och-

regioner.html

Varfor regleras krankande sarbehandling och trakasserier
och sexuella trakasserier i olika lagar?

Arbetsmiljolagen och dess foreskrifter

| arbetsmiljélagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter finns bestimmelser om
arbetsgivarens skyldigheter att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet och att
uppna god arbetsmiljo.

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS
2001:1) och organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) finns bestam-
melser om arbetsgivarens forebyggande arbete mot krdnkande sarbehandling.
Arbetsgivaren har ansvaret for att krankande sarbehandling forebyggs. Det &r
viktigt att arbetsgivaren tydliggor att krankande sarbehandling inte accepteras
pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoverket kan med stéd av arbetsmiljolagstiftningen
stalla krav pa organisationer som inte arbetar férebyggande med krankande
sérbehandling.

Daremot berdr inte arbetsmiljolagstiftningen fragor som handlar om att ta stall-
ning till vem som béar skuld for krankande sarbehandling eller fragor som ror
kompensation till enskild.

Mer information om finns pa Arbetsmiljoverkets webbplats:
https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-
vald/mobbning/?hl=krénkande sarbehandling
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Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen ska motverka diskriminering och pa andra satt framja lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller ut-
tryck, etnisk tillndrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsatt-
ning, sexuell laggning samt alder.

Det finns fem former av diskriminering. Dessa ar direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och bristande tillganglighet.
Mer information om de olika diskrimineringsformerna finns pa DO:s webbplats:
http://www.do.se/om-diskriminering/vad-ar-diskriminering/

Enligt diskrimineringslagen ar det forbjudet for en arbetsgivare att diskriminera
den som &r arbetstagare, ar inhyrd eller inlanad hos arbetsgivaren, den som so-
ker ett arbete, den som gor forfragan om arbete och den som scker eller utfor
praktik hos arbetsgivaren.

Diskrimineringsforbudet omfattar alla situationer med koppling till arbetet som
kan uppsta mellan en arbetsgivare och en arbetstagare. Det kan alltsa till exem-
pel handla om fragor om rekrytering (till exempel vem som ska tas ut till an-
stallningsintervju och vem som ska erbjudas tjansten), fragor om 16n, arbetstider
och andra anstallningsvillkor, fragor om utbildning och kompetensutveckling pa
arbetet, vem som ska bli befordrad och sa vidare. En réttslig prévning av diskri-
mineringsforbuden omfattar situationer och handelser som redan uppstatt pa ar-
betsplatsen. Har arbetsgivaren Gvertratt nagot av diskrimineringsférbuden kan
arbetsgivaren behdva betala skadestand i form av diskrimineringsersattning till
arbetstagaren. Sadana drenden kan provas rattsligt i domstol.

Aktiva atgarder i diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen innehaller ocksa ett kapitel som syftar till att forebygga
och forhindra diskriminering och framja likabehandling. Arbetsgivare ska alltsa
arbeta bade forebyggande och framjande med aktiva atgérder, for att motverka
alla former av diskriminering och arbeta inkluderande. Arbetet med aktiva at-
garder ska bedrivas systematiskt genom fyra steg, att understka, analysera,
vidta atgarder och folja upp. Arbetet ska ske fortlopande och dokumenteras
skriftligt. Det arbete med aktiva atgarder arbetsgivaren behéver utfora inklude-
rar att ha rutiner och riktlinjer i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakas-
serier och repressalier. Mer information om hur arbetsgivare ska arbeta med
aktiva atgarder finns pa DO:s webbplats: http://www.do.se/framja-och-
atgarda/arbetsgivarens-ansvar/

Hur gar man som arbetsgivare vidare om en utredning har
konstaterat trakasserier, sexuella trakasserier eller krdnkande
sarbehandling?

Nir det giller dtgérder efter en utredning finns ingen “patentmetod” som ticker
alla former av sociala arbetsmiljoproblem. Har galler det att géra en avvéagning
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av omstandigheter och allvarlighetsgrad. Enligt diskrimineringslagen ska ar-
betsgivaren dock vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra
trakasserier i framtiden. Detta betyder att arbetsgivaren ska vidta atgarder for att
fa stopp pé trakasserierna. Vilka atgarder som skaligen kan kravas ar beroende
av omstandigheterna i det enskilda fallet, till exempel trakasseriernas art och
omfattning, arbetsplatsens storlek och utformning och arbetsstyrkans samman-
sattning. Tankbara atgarder:

Beroende pa vad det ar som intraffat kan det vara svart for den som
anmaéler nagon for exempelvis krankande sarbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier och den som anmals att fortsatta arbeta pa samma
arbetsplats under tiden en utredning genomfdrs och innan arbetsgivaren
har beslutat sig for vilka atgarder som kommer att vidtas.

Gora den person som krénker eller trakasserar medveten om att
beteendet ar att uppfatta som krankande sarbehandling,
trakasserier/sexuella trakasserier och att beteendet genast ska upphora.
Samtalet ska dokumenteras och den berdrde ska fa en kopia pa
minnesanteckningarna. Det kan vara ett bra forsta steg och i manga fall
vara tillrackligt. Upprepa vid behov.

Medarbetaren ska aven goras medveten om att en upprepning kan
medfdra arbetsrattsliga atgarder som uppségning eller att de riskerar
disciplinar atgard i form av varning. Detta ska dokumenteras och den
berdrde ska fa en kopia pa minnesanteckningarna.

Facklig organisation ska informeras infor eventuell atgard mot en
medarbetare. Dessutom ska sedvanliga dverlaggningar eller
forhandlingar genomféras. Om den utpekade medarbetaren vill ha
stodperson/ombud med vid till exempel en éverlaggning med
arbetsgivaren ska det tillatas.

Aterkommande f6lja upp med den utpekade och den utsatte, sévél som
med andra berdrda av handelsen — arbetsgivaren bor halla de inblandade
informerade om vilka atgarder som kommer att vidtas och om de
stallningstaganden som arbetsgivaren gor. | detta ingar ocksa att lamna
besked till de inblandade om arbetsgivaren inte avser att vidta nagra
ytterligare atgarder.

Insatser genom beteendevetare fran foretagshalsovarden. Bade for den
utsatte och for den/de som utpekats. Den utsatte kan behdva tata samtal
med ndrmaste chef om det som har hént, vid behov stdd av exempelvis
foretagshalsovarden eller att starta en arbetslivsinriktad rehabilitering.
Avsked eller uppsagning av personliga skal av en anstalld ar atgarder
som ar aktuella nér det varit ett grovt/allvarligt handelseforlopp, eller
om héndelser upprepats trots tillrattavisning, varning och andra insatser.
Tank pa att ta hansyn till arbetsrattslig lagstiftning vid dessa atgarder.
Ar det frdga om allvarlig handelse och péstatt brottslig handling
behover arbetsgivaren i de flesta fall vidta atgarder mot den som
utpekas som forovare, som till exempel avstangning fran arbetet under
utredningsfasen. | arbetsgivarens skyldigheter ingar ocksa att félja
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utvecklingen och medverka i det utredningsarbete som kan félja efter en
eventuell polisanmalan.

e Det ar viktigt att halla i minnet att en grundlaggande
rattssakerhetsprincip ar att fragor om brott har begatts eller ej avgors i
domstol och att arbetsgivaren darfor maste vara forsiktig med vad som
kommuniceras om en handelse och om skuldfragan.

Finns det nagra lampliga diskussionspunkter att anvanda for
att folja upp arbetet med att forebygga och hantera
mobbning, krankande sarbehandling, trakasserier och
sexuella trakasserier?

Det ar viktigt att chefer och arbetsledare fangar upp tidiga signaler pa dessa
typer av beteenden sa att de inte eskalerar. Arbetsgivaren ska se till att det finns
sérskilda rutiner for hur denna typ av beteenden ska hanteras. Detta beteende
kan ske i ett fysiskt mote, via ombud, telefon, e-post, sms eller genom sociala
medier. Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att se till att arbetstagarna kanner till
dessa rutiner. En lamplig tidpunkt att folja upp arbetet med att férebygga och
hantera krankande sarbehandling ar i samband med den arliga uppféljningen av
det systematiska arbetsmiljoarbetet, eller i samband med arbetsgivarens fortl6-
pande arbete med aktiva atgarder. Enligt diskrimineringslagen ska arbetet med
aktiva atgarder genomforas i fyra steg dar det fjarde steget ar uppfoljning.

Fragor som kan vara lampliga att stalla sig for att folja upp forekomst av
krankande sdrbehandling och trakasserier och sexuella trakasserier:

e Finns det kunskap hos chefer och medarbetare om vad krankande
sérbehandling och diskriminering (inklusive trakasserier och sexuella
trakasserier) innebar?

e Ardet tydligt att det inte ar accepterat?

e Har man koll pa vad som kan orsaka mobbning, krankande
sérbehandling, trakasserier eller sexuella trakasserier? Enligt
diskrimineringslagen innebar arbetet med aktiva atgarder i fyra steg
bland annat att arbetsgivaren ska understka om det finns risker for
diskriminering (dar trakasserier och sexuella trakasserier &r tva former
av diskriminering) i verksamheten och darefter analysera orsakerna till
de risker som eventuellt upptéckts.

e GoOr man nagonting at det? Enligt diskrimineringslagen och
arbetsmiljolagen ska arbetsgivaren genomféra atgarder for att komma
till ratta med upptéckta risker for diskriminering och sedan félja upp
arbetet.

e Har alla information om vem eller vilka man ska tala med gallande
mobbning, krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier?

e Vet de man ska tala med vad de ska gdra och hur informationen tas om
hand?

e Star det ar Klart var den utsatte kan fa hjalp sa snabbt som mojligt?
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Sker det ensamarbete med brukare, till exempel patienter eller elever,
dar det tidigare skett incidenter?

Finns ett fungerande incidentrapporteringssystem dar arbetsgivaren
uppmuntrar att man rapporterar hot, vald, trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier?

Genomfors utredning och atgarder efter rapporterade incidenter?
Observera att arbetsgivaren, nar denne far veta att trakasserier eller
sexuella trakasserier pastas ha intraffat pa arbetsplatsen, har en
skyldighet att agera — arbetsgivaren ska gora en utredning av
omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och vidta atgarder
for att forhindra fortsatta trakasserier.

Finns det en dialog pa arbetsplatsen dar arbetsgivaren uppmuntrar och
ger stod till medarbetare att polisanmala allvarliga former av
trakasserier, sexuella trakasserier samt hot och vald?

Finns det nagra sarskilda varningssignaler som ar viktiga att
uppmarksamma?

Har ar nagra vanliga signaler pa att allt inte star ratt till:

Forutom férekommande sexuella anspelningar kan det vara
ovalkommen beréring, komplimanger eller inbjudningar.

Beteenden som nedvérderar, forlojligar eller skrammer medarbetare och
som har samband med exempelvis nagon av diskrimineringsgrunderna
(kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder).

Bristfélliga arbetsinsatser — konflikter upptar mycket energi och tid och
i forlangningen blir arbetet lidande.

Ironiska anmarkningar — ironiska kommentarer kan ge dig information
om medarbetarnas syn pa nagon kollega.

Fientlighet och tystnad — i diskussioner kan du se om informella ledare,
med sina lojala, &r fientliga mot nagon individ. Detta kan ske genom
pahopp, elaka kommentarer eller genom gruppens tystnad.

Uteslutning — ar det nagon som star utanfor den sociala gemenskapen?
Nar medarbetare ska samarbeta — ar alla delaktiga eller ar det nagon
som alltid far de trakigaste uppgifterna?

Kroppssprak — var uppméarksam pa kroppssprak. Detta avslojar mycket
om vilken installning vi har till varandra. Vander man konsekvent
ryggen at nagon och ignorerar nagons inlagg?

Alkoholkultur — finns det medarbetare pa arbetsplatsen som har ett
osunt forhallande till alkohol eller droger?

Sjukfranvaro — utsatthet kan medféra sjukskrivning.

Det &r viktigt att tdnka pa att en arbetsgivare som uppmarksammar nagon av
varningssignalerna kan vara skyldig att gora en utredning enligt diskrimine-
ringslagen.
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Ska arbetsgivaren géra en polisanmalan?

Brott som har koppling till arbetsplatsen kan polisanmalas. Sexuellt ofredande
och forsok till valdtakt ar tva exempel pé brott. Vissa beteenden av sexuell
natur, till exempel de nyss namnda, kan vara bade sexuella trakasserier enligt
diskrimineringslagen och brott enligt brottsbalken.

Det kan bli aktuellt for arbetsgivaren att polisanméla. Som utgangspunkt ar det
den som ar utsatt for brottet (malsaganden) som polisanmaler. Om istallet ar-
betsgivaren polisanmaler bor det ske i samrad med den medarbetare som utsatts
for brottet och att denne &r beredd att medverka i polisens férundersokning.

Den utsatta medarbetaren bor alltid tillfragas infor arbetsgivarens polisanmélan.

Arbetsgivaren har inte nagon laglig skyldighet att gora en egen polisanmalan i
dessa fall.

Om en polisanmalan gors ingar det i arbetsgivarens skyldighet enligt diskrimi-
neringslagen att folja utvecklingen och medverka i polisens utredningsarbete.

Vad ar viktigast for arbetsgivaren att tanka pa?

Vid anmalan om sexuella trakasserier eller trakasserier bor arbetsgivaren agera
enligt en forutbestamd plan och inte vanta med att gora utredningen. Om de
sexuella trakasserierna eller trakasserierna utifran anmalan framstar som mycket
allvarliga kan det vara bra att anlita en extern utredare med erforderlig kompe-
tens.
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KAPITEL

Vanliga fragor och svar

Réacker det med en policy, eller riktlinjer, fér bada
regelverken?

Ja, om arbetsgivaren formulerar en policy eller riktlinjer som lever upp till bada
lagarnas krav racker det med en policy/riktlinjer. Det forutsatter att arbetet med
policyn/riktlinjerna foljs upp bade utifran bade det systematiska arbetsmiljoar-
betet och inom ramen for det fortlopande arbetet med aktiva atgarder.

Pa vilken organisatorisk niva bor en policy eller riktlinjer
formuleras for att motverka mobbning, krdnkande
sarbehandling, sexuella trakasserier och repressalier?

Det ar viktigt att inte skapa policy, rutiner eller maldokument pa alltfor manga

stallen. Darfor ar det en fordel att skapa en policy eller riktlinjer pa en 6vergri-

pande niva i organisationen. Dessa kan da lattare f6ljas upp i samband med den
arliga uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

Ett generellt rad &r att antalet policy, rutiner och maldokument i arbetsmiljoar-
betet inte bor vara for manga. Alltfor manga av dessa styrdokument leder till att
fokus forloras i det forebyggande arbetet.

Policy, riktlinjer och rutiner ska vara kénda av chefer och medarbetare i verk-
samheten. Skyddsombud och arbetstagare ska ha méjlighet att vara delaktiga
nér dessa dokument tas fram. Om dessa dokument tas fram centralt i en stor
organisation kan en bearbetning behovas pa forvaltnings- eller arbetsplatsniva.
Arbetsgivaren har primar férhandlingsskyldighet enligt 11-14 §8 MBL infor
beslut om ny, eller &ndrad policy.

Finns det skillnader i hur utredningen ska ga till avseende
krankande séarbehandling, trakasserier och sexuella
trakasserier?

Utredningen som sadan ar tamligen likartad, arbetsgivaren ska gora sig en bild
av vad som hant genom att prata med bada parter — bade den som upplever sig
utsatt och den som utfort krankningar eller trakasserier, samt vittnen. Darutéver
kan arbetsgivaren behdva se pa eventuell e-post, bilder osv for att efterat kunna
bilda sig en egen uppfattning om vad som hént.

Det finns dock betydande skillnader. Nar det galler en utredning avseende kran-
kande sérbehandling &r arbetsgivarens fokus endast att forebygga att det hander
igen. Det handlar saledes inte om att ta stallning i skuldfragan.

Efter en utredning avseende trakasserier eller sexuella trakasserier enligt diskri-
mineringslagen ska arbetsgivaren bilda sig en egen uppfattning kring vad som
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skett. Arbetsgivaren kan alltsa avseende sexuella trakasserier inte lata utred-
ningen stanna vid att ord star mot ord. I utredningsskyldigheten ligger dock inte
att ta slutlig stallning i en situation vem av parterna som talar sanning i de fall
arbetstagarna lamnat helt oférenliga uppgifter och nar férhallandena aven i 6v-
rigt &r oklara. Har bor de inblandade kunna hanvisas till de utredningsméjlig-
heter som kan erbjudas genom rattssystemet och samhéllets forsorg.

Det ar angeléget att arbetsgivaren lyssnar pa berattelsen och till hur den som ut-
satts sjalv ser pa sin situation. Med ledning av det som framkommer och med
beaktande av de 6nskemal den utsatte kan ha om drendets fortsatta hantering
bor arbetsgivaren évervaga vilka atgarder som kan bli aktuella. Arbetsgivarens
agerande maste ske utifran den diskretion som situationen kraver, inte minst av
omsorg om den arbetstagare som patalat trakasserierna. Det dr angelaget att ar-
betsgivaren fortlopande haller de aktuella arbetstagarna informerade om vilka
atgarder arbetsgivaren har for avsikt att vidta samt om dennes stallningstagan-
den.

Det ar ocksa viktigt att [amna besked for det fall arbetsgivaren inte amnar vidta
nagra ytterligare atgarder.

Vad galler om arbetsgivaren inte haller med om att
arbetstagaren varit utsatt for krankande sarbehandling?

Det ar viktigt att utga ifran definitionen av krankande sarbehandling for att be-
doma i vilken utstrackning en krankning riskerar att leda till ohalsa eller till att
nagon stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Det kan vara stor skillnad pa vad
en person upplever som krénkande och vad som enligt gdngse definition ar
krankande. Att en arbetsgivare har ett medvetandegdrande samtal, kan givetvis,
oavsett sakligheten i det, uppfattas som krankande av arbetstagaren. Andra han-
delser som har sakliga grunder men som uppfattas som krankande kan givetvis
vara att inte fa sina 6nskemal tillgodosedda avseende semester, l6nepaslag osv.

Det som skulle kunna utgdra krankande sarbehandling ar t.ex. nedséttande,
anstotliga eller forlojligande kommentarer, systematisk utfrysning, spridning av
rykten kring en person, hot om vald eller andra krankningar.

Varje enskilt arende maste saledes bedémas utifran drendets specifika
forutsattningar.

En anmdlan om krankande sarbehandling utgor i de flesta fall en viktig signal
pa att nagot inte star ratt till i arbetsmiljon. Arbetsgivaren behdver saledes ut-
reda pastadd krankning, och beroende pa utredningsresultatet, vidta atgarder

eller arbeta vidare med det forebyggande och systematiska arbetsmiljoarbetet.
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Vad galler om arbetsgivaren inte haller med om att
arbetstagaren utsatts for trakasserier eller sexuella
trakasserier enligt diskrimineringslagen?

Bedomningen av trakasserier eller sexuella trakasserier utgar fran den enskildes
upplevelse av handlandet, inte utifran antaganden utifran en allman uppfattning
kring vilka beteenden som typiskt sett kan anses diskriminera. Handlingen ska
vara oonskad och den som trakasserar maste ha insikt om att dennes beteende
upplevs som krankande. Den trakasserade maste gora klart for den som trakas-
serar att beteendet upplevs som krankande. | vissa fall kan dock omstandig-
heterna vara sadana att krankningen utan vidare maste sta klar for den som
trakasserar. | de fallen behdvs inga sérskilda papekanden ifran den som kéanner
sig trakasserad.

Endast i de fall det ar uppenbart att det inte forekommit nagra trakasserier eller
sexuella trakasserier ar arbetsgivaren befriad fran att utreda saken.

Om arbetsgivaren far kannedom om trakasserier eller
sexuella trakasserier fran annan an den som ar direkt berord,
behover uppgifterna da bekraftas?

Ja, forst ndr individen bekréftar att denne anser sig utsatt for trakasserier eller
sexuella trakasserier har arbetsgivaren ett skadestandssanktionerat utrednings-
ansvar enligt diskrimineringslagen.

Vad gor man om den som anmaéler trakasserier eller sexuella
trakasserier énskar vara anonym?

Anonymitet av anmélaren frantar inte arbetsgivaren dennes utredningsansvar.
Det kan daremot vara svart att fa klarhet i vad som intraffat. Den som pastas ha
utfort trakasserierna behover ocksa fa bemdta de anklagelser som laggs denne
till last, vilket blir svart vid anonyma anmélningar.

Arbetsgivaren bor initiera en utredning men kan behéva fokusera pa det fore-
byggande arbetet enligt diskrimineringslagens 3 kap om aktiva atgarder, samt
utifran det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Maste anmalaren ge sitt samtycke till utredning om
trakasserier eller sexuella trakasserier?

Utredningsansvaret intréder vid arbetsgivarens kdnnedom om trakasse-
rier/sexuella trakasserier oavsett anmalarens samtycke till utredning. Av
praktiska skal kan det dock vara svart att bedriva en utredning enligt diskri-
mineringslagen ndr den utsatte inte medverkar. Arbetsgivaren bor beakta
arbetstagarens 6nskemal om hur situationen ska hanteras sa langt som mojligt.
Vidare maste arbetsgivaren arbeta i enlighet med det forebyggande arbetet.

Arbetsgivaren behdver forsékra sig om att man arbetar i enlighet med det
arbetsmiljoréattsliga regelverket samt att man arbetar foérebyggande med aktiva
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atgarder for att férebygga och forhindra forekomsten av trakasserier och
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.

Kan man tvinga den som anmalt att delta i en utredning
angaende trakasserier eller sexuella trakasserier?

Arbetsgivaren kan inte tvinga den som anser sig utsatt for trakasserier eller
sexuella trakasserier att delta i en utredning enligt diskrimineringslagen. For det
fall den utsatte inte 6nskar medverka i en utredning bor arbetsgivaren klargéra
att det blir svart att ta stallning till om trakasserier/sexuella trakasserier gt rum.
En arbetstagare kan dock utifran det arbetsmiljorattsliga regelverket forvantas
delta i arbetsmiljoarbetet som ror den egna arbetsplatsen.

Maste arbetsgivaren utreda trakasserier/sexuella trakasserier
som hénde for lange sedan?

Ja, var rekommendation &r att arbetsgivaren ska initiera en utredning. Det kan
givetvis vara besvarligt att utreda en situation da berérda inte finns kvar pa
arbetsplatsen. Syftet med lagstiftningen ar dock att arbetsgivaren ska tillse att
det inte upprepas.

Vad har arbetsgivaren for ansvar om trakasserier eller
sexuella trakasserier skett mellan arbetstagare pa fritiden?

Trakasserier eller sexuella trakasserier som skett mellan kollegor pa fritiden,
utan koppling till arbetet, kan vara svart for arbetsgivaren att utreda. Huruvida
utredningsskyldigheten intrader beror pa effekterna for arbetet — troligen finns
en risk for att trakasserierna eller de sexuella trakasserierna dven sker pa arbets-
tid eller paverkar arbetsforhallandena. Arbetsgivaren kan inte undga ansvar
genom att lata bli att fraga.

Om kollegor utsétter varandra for brott pa fritiden kan detta dessutom fa arbets-
rattslig betydelse i det fall det & amnat att stéra relationerna pa arbetet.

Vad ar arbetsgivarens ansvar om trakasserierna eller de
sexuella trakasserierna ar sa grova att de aven kan anses
utgora brott?

Trakasserier eller sexuella trakasserier kan givetvis vara sa grova och allvarliga
att de utgor brottslig garning. Brottsutredning gors i polisens forsorg. Arbetsgi-
varen bor dock i den man det ar mojligt, mot bakgrund av de korta preskrip-
tionsfristerna i arbetsratten, géra en egen utredning som ligger till grund for
eventuella arbetsrattsliga atgarder.
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Vem ska gora utredningen om krankande sarbehandling eller
trakasserier/sexuella trakasserier?

Vare sig arbetsmilj6lagstiftningen eller diskrimineringslagen pekar ut vilken
part som ska utfora utredningen. I AFS 2015:4 om organisatorisk och social
arbetsmiljo rekommenderas arbetsgivaren ta hjalp av extern resurs om kompe-
tens saknas inom organisationen. Det kan givetvis vara lampligt med en extern
resurs om arendet ar komplicerat och kansligt eller svart att hantera internt.

Av diskrimineringslagen framgar att arbetsgivaren ska utreda vid kannedom om
trakasserier eller sexuella trakasserier. Det star givetvis arbetsgivaren fritt att
kontakta extern part for det fall man saknar egna resurser eller kompetens att
sjalva utfora utredningen.

Ar utredningsrapporten allman handling?

Om en utredning om trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande sérbe-
handling begdrs ut som allman handling behdver arbetsgivaren gora en sedvan-
lig sekretessprovning. Utredningar av det hér slaget &r ingenting som generellt
undantas offentlighetsprincipen.

Ar en utredningsrapporten gjord av extern part en offentlig
handling?

Om en utredning lamnas over fran exempelvis en extern foretagshalsovard till
en kommun- eller regionverksamhet galler offentlighetsprincipen och utred-
ningen raknas som en inkommen handling. Om nagon darefter begar ut denna
handling ska arbetsgivaren genomféra en sedvanlig sekretessprévning. Sekre-
tess galler exempelvis i personalsocial verksamhet for uppgift om enskilds per-
sonliga forhallanden om det inte star klart att uppgiften kan réjas utan att den
anstallde eller nagon narstaende till denne lider men, 39 kap offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400).

Huvudregeln &r att den fardiga utredningen ar en allman handling som ocksa ar
offentlig. Det gar inte att pa forhand avgora i vilken man en utredning, eller de-
lar av den, omfattas av sekretess, utan detta maste provas i varje enskilt fall.

Kan den som blivit utsatt for krankande sarbehandling fa
skadestand av arbetsgivaren?

Nej, arbetsgivarens skyldighet att utreda handelser hanforliga till krankande sar-
behandling regleras i AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljdarbete och det fo-
rebyggande arbetet regleras i AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbets-
miljo. Enskilda arbetstagare kan inte grunda skadestandsansprak mot bakgrund
av arbetsmiljolagen eller arbetsmiljoverkets foreskrifter som utgor offentlig-
rattslig lagstiftning. Istéallet &r det staten, genom Arbetsmiljéverket, som vid
brister i det systematiska arbetsmiljoarbetet kan foreldgga arbetsgivaren vid
forbud eller forelaggande vid vite att vidta de atgarder som kravs for att for-
béattra arbetsmiljon.
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Ska arbetsgivaren tvisteférhandla med
arbetstagarorganisationen om en av deras medlemmar anser
sig utsatt for krankande sarbehandling?

Nej, det finns ingen rattslig grund for arbetstagarorganisationen att tvistefor-
handla om krankande sarbehandling for enskild medlem. Om organisationen
tycker att arbetsgivaren brister i sina skyldigheter enligt arbetsmiljélagen och
dess foreskrifter bor skyddsombuden géra en framstéllan om saken till arbets-
givaren.

Kan den som blivit utsatt for trakasserier, sexuella
trakasserier eller repressalier krava
diskrimineringsersattning?

1. Om det kan konstateras att det &r arbetsgivaren, eller en person i
arbetsledande stéllning, som har trakasserat eller sexuellt trakasserat en
arbetstagare, nagon som gor forfragan om arbete, nagon som soker eller
fullgor praktik eller som star till forfogande for att utféra arbete som inhyrd
eller inlanad kan arbetsgivaren behdva betala diskrimineringsersattning for
trakasserierna.

2. Om arbetsgivaren vid kannedom om trakasserier eller sexuella trakasserier
underlater att genomfora en utredning kan arbetsgivaren behova betala
skadestand i form av diskrimineringsersattning till arbetstagaren.

Ska arbetsgivaren tvisteférhandla med
arbetstagarorganisationen om krav pa
diskrimineringsersattning om en av deras medlemmar anser
sig utsatt for trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier?

Ja, trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier regleras i diskrimine-
ringslagen. Mal om tillampningen av dessa bestammelser ska handlaggas enligt
lag (1974:371) om rattegangen i arbetstvister och kan saledes goras till foremal
for rattsvisteférhandlingar enligt det kommunala huvudavtalet, KHA.

Vad ar repressalier i diskrimineringslagens mening?

Enkelt uttryckt avser repressalier hamndatgarder fran arbetsgivarens sida. Det
kan handla om att arbetstagaren blir frantagen kvalificerade arbetsuppgifter eller
forlorar sin anstallning mot bakgrund av att denne deltagit i utredning enligt dis-
krimineringslagen eller att fogat sig eller avvisat trakasserier.
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2 kap 18 8§ DL

En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av att
arbetstagaren

1. anmilt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen
2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller
3. awvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier

Om arbetstagaren anmaler att han/hon utsatts for
krankningar, trakasserier eller sexuella trakasserier av
brukare, vad galler da?

Det forekommer att arbetstagaren utsatts for trakasserier fran anhorig, brukare
eller patienter. Den typen av krankningar behdver arbetsgivaren arbeta med uti-
fran det arbetsmiljorattsliga regelverket. Ingen arbetstagare ska beh6va accep-
tera att utsattas for krankningar eller trakasserier under sin arbetstid eller pa sin
arbetsplats. Arbetsgivaren behdver arbeta med att férebygga ohélsa och olyckor,
detta innefattar &ven krankningar fran tredje man. Exakt hur man som arbetsgi-
vare behdver agera blir beroende av omstandigheterna i det enskilda fallet, men
det kan handla om att undvika ensamarbete eller vidta andra atgarder for att
undvika att arbetstagare utsatts for hotfulla situationer eller krankningar pa
arbetet.
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Sexuella trakasserier, trakasserier och
krankande sarbehandling

Sexuella trakasserier, trakasserier och krankande sarbehandling orsakar lidande
for de som drabbas. I rollen som arbetsgivare &r du skyldig att ingripa for att
komma till ratta med krankningar och trakasserier pa arbetsplatsen. Du ska
dessutom pa ett systematiskt satt bedriva ett férebyggande arbete i syfte att
forhindra att problemen uppstar.

Arbetsmiljolagen syftar till att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet, samt
att uppna god arbetsmiljo. Sexuella trakasserier och trakasserier som har sam-
band med en diskrimineringsgrund omfattas dessutom av diskrimineringslagen
som syftar till att motverka diskriminering och pa andra satt framja lika rattig-
heter och mojligheter. Som arbetsgivare ska du uppfylla kraven i bada dessa
lagar.

Den har skriften har tagits fram for att tydliggora skillnader och likheter mellan
de bada regelsystemen och for att du som arbetsgivare ska veta vilket ansvar du
har utifran bada regelverken. Skriftens huvudfokus avser krankningar och tra-
kasserier som sker i verksamheten mellan arbetstagare eller kollegor.
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