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Vad ar krankande sarbehandling/trakasserier/sexuella
trakasserier?

» Krankande sarbehandling

— ”"Handlingar som riktas mot en eller flera AT pa ett krankande satt och som kan leda till
ohalsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap”

 Trakasserier

— "Ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna”

» Sexuella trakasserier
— "Ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet”


Presentatör
Presentationsanteckningar

Detta är de juridiska definitionerna på de ageranden – kränkande särbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier - som vi ska diskutera idag.

Trakasserier och sexuella trakasserier är exempel på kränkande särbehandling. Trakasserier och sexuella trakasserier är en typ av diskriminering enligt DL (1 kap 4 §). På vilket sätt dessa begrepp förhåller sig till varandra samt regelverken som reglerar detta kommer vi utveckla närmare snart.

Diskrimineringsgrunderna:
Kön
Könsöverskridande identitet eller uttryck
Etnisk tillhörighet
Religion eller annan trosuppfattning
Funktionsnedsättning
Sexuell läggning
Ålder

Trakasserier är ett agerande som kränker någons värdighet och som har samband med en eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna. Det kan handla om kommentarer, nedsättande skämt, gester eller utfrysning. Exempel på trakasserier kan vara:
En lärare hånar en elev för att hen bär huvudduk.
En handläggare på Arbetsförmedlingen som förlöjligar en person för att hen är homosexuell.
En arbetsgivare försvårar medvetet arbetssituationen för en kvinnlig arbetstagare därför att kvinnan är gravid.

Vad som räknas som sexuella trakasserier är sådant som gör att du känner dig kränkt och som är av sexuell karaktär. Det är den som är utsatt för trakasserier som avgör vad som är oönskat. För att det ska vara en fråga för arbetsplatsen ska det ske på arbetet eller i ett sammanhang som har med arbetet att göra, till exempel en konferens eller after work.
Exempel på sexuella trakasserier:
någon ger dig obehagliga blickar, visslingar eller kommentarer som handlar om sex
någon sprider rykten om dig som handlar om sex eller din kropp
någon tar på dig på ett sätt som du tycker är obehagligt
någon kallar dig för något som anspelar på sex, och som är kränkande för dig
någon skickar oönskade meddelanden, bilder eller filmer som anspelar på sex till dig via till exempel sociala medier, mejl, chatt eller sms
någon ger dig oönskade sexuella förslag när ni träffas, via sociala medier eller på annat sätt.

Trakasserier och sexuella trakasserier är beteenden som är oönskade av den som blir utsatt. Det är du som blir utsatt för trakasserier som avgör vad som är oönskat eller kränkande.
Enligt lagen måste den som trakasserar förstå hur agerandet upplevs för att det ska bli fråga om trakasserier eller sexuella trakasserier. Det är därför viktigt att du som blir eller har blivit trakasserad klargör för den som trakasserar att beteendet är obehagligt och ovälkommet. Men för vissa situationer kan kränkningen vara så tydlig att inga påpekande krävs från den som känner dig trakasserad.



Diskrimineringsgrunderna

« Kon

« Konsoverskridande identitet eller uttryck
« Etnisk tillnorighet

» Religion eller annan trosuppfattning

* Funktionsnedsattning

« Sexuell laggning

« Alder



Regelverkets uppbyggnad

AGs ansvar enligt arbetsmiljoreglerna

AML 3 kap 2 §
— AG ska forebygga ohalsa och olycksfall pa arbetsplatsen

AFS 2001:1
— Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas systematiskt

AFS 20154

— AG ska klargora att krankande sarbehandling inte accepteras

— AG ska vidta atgarder for att motverka krankande sarbehandling

— AG ska infora rutiner for hur krankande sarbehandling ska hanteras, samt

— tillse att chefer/arbetsledare har kunskaper om att forebygga och hantera
krankande sarbehandling
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VIKTORIA

20 min bild 6 och 7

Som vi alla vet ska AG bedriva ett systematiskt/fortlöpande arbetsmiljöarbete – enligt reglerna i AML och AVs föreskrift SAM - AFS 2001:1. 

I AVs föreskrift AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljö – som man kan säga är i sin tur en precisering av föreskriften om systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS 2001:1) - anges de särskilda faktorer som ska omfattas av det systematiska arbetsmiljöarbetet för att förebygga risk för ohälsa på grund av organisatoriska och sociala förhållanden i arbetsmiljön. En av faktorerna som särskilt nämns i föreskriften är kränkande särbehandling. 

Av föreskriften följer att AG ska klargöra att kränkande särbehandling inte accepteras i verksamheten och att AG ska vidta åtgärder för att motverka förhållanden i arbetsmiljön som kan ge upphov till kränkande särbehandling. Vidare anges att AG ska se till att det finns rutiner för hur kränkande särbehandling ska hanteras. 

Sist men inte minst – AG har också enligt AFS 2015:4 en skyldighet att tillse att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur man förebygger och hanterar kränkande särbehandling och se till att det finns förutsättningar för att omsätta dessa kunskaper i praktiken! Saknas denna kunskap och mod hos chefer och arbetsledare är det mycket svårt att komma tillrätta med all typ av kränkande särbehandling i organisationen.




Regelverkets uppbyggnad

AGs ansvar enligt DL

DL2kap 1§
— Forbud mot diskriminering och repressalier, innefattande trakasserier.

DL2kap 3 §
— AG ska utreda och vidta atgarder mot trakasserier och sexuella trakasserier.

DL 3 kap 4§

— Arbetsgivaren ska bedriva ett arbete med aktiva atgarder i syfte att férebygga
diskriminering och verka for lika rattigheter och majligheter.

DL3 kap 6 §

— Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier.

— Arbetsgivaren ska folja upp och utvardera de riktlinjer som finns.
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Vad säger då DL om diskriminering – trakasserier/sexuella trakasserier?

DL föreskriver ett generellt förbud mot att diskriminera – och som redan framkommit utgör trakasserier/sexuella trakasserier en typ av diskriminering.

Punkt 1
DLs förbud mot sexuella trakasserier omfattar endast AGs (och dennes företrädares) trakasserier. Förbudet enligt 2 kap 1 § omfattar således inte trakasserier kollegor emellan. Förbudet enligt DL omfattar heller inte ageranden som utförs av kunder, leverantörer eller entreprenörer.

Det förhållandet att DL endast omfattar AG och dennes representanter innebär att det endast är trakasserier från AG och dennes representanter som i sig kan medföra en skyldighet för AG att betala diskrimineringsersättning. Att en AT trakasserar en annan AT medför således inte någon skyldighet för den trakasserande AT eller AG att betala diskrimineringsersättning till den utsatte. 

Punkt 2
En AG har dock en skyldighet enligt DL att utreda upplevda trakasserier kollegor emellan och vidta åtgärder mot sådana trakasserier (2 kap 3 §)! Och en AGs underlåtenhet att utreda och åtgärda sådana trakasserier kan i sig leda till en skyldighet för AG att betala diskrimineringsersättning till den utsatte.

DL föreskriver nämligen – precis som OSA-föreskriften - en skyldighet för AG att utreda och vidta åtgärder mot trakasserier.

Senare kommer vi att gå igenom de skyldigheter som åvilar AG vid upplevda trakasserier hos någon anställd med fokus på bestämmelserna i DL och i samband därmed ge exempel på vad som kan vara bra att tänka på som AG.

Punkt 3
Sedan den 1 januari 2017 ska AG fortlöpande bedriva aktiva åtgärder i syfte att förebygga diskriminering och verka för lika rättigheter och möjligheter. Vad detta arbete innebär kommer vi snart in på.

Punkt 4
I samband med att dessa nya regler om aktiva åtgärder infördes, infördes även ett krav på att AG – också det precis som enligt OSA-föreskriften - ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att förhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. 

Som ni ser finns det många beröringspunkter mellan det arbetsmiljörättsliga regelverket och DL när det kommer till AGs skyldighet att bedriva ett förebyggande och aktivt arbete för att motverka kränkande särbehandling och trakasserier. 

Hur det förebyggande arbetet ska gå till kommer vi till nu.



Hur kan ni arbeta forebyggande — SAM

w—

Kontroll Undersokning
Atgérder Riskbeddmning
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Vad är aktiva åtgärder?
Aktiva åtgärder är alltså ett förebyggande och främjande arbete för att inom en verksamhet motverka diskriminering och på annat sätt verka för lika rättigheter och möjligheter oavsett kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder.

Stegen för aktiva åtgärder överensstämmer med stegen enligt SAM.

1. Undersöka risker
Första steget innebär att arbetsgivaren ska undersöka arbetsplatsen för att upptäcka eventuella risker för diskriminering eller repressalier, eller andra hinder för arbetstagarnas lika rättigheter och möjligheter. Det kan både vara reella hinder och hinder i form av attityder, normer och strukturer.
Så här kan undersökningen gå till
Undersökningen ska göras på en övergripande nivå för att identifiera de risker och hinder som finns på arbetsplatsen. Det är viktigt att undersökningen har ett generellt anslag med inriktning på förhållandena på arbetsplatsen och inte de enskilda medarbetarnas etniska tillhörighet, religion, sexuella läggning med mera. Det ska alltså inte göras någon kartläggning på individnivå av personliga förhållanden.

Tänk på att eventuellt känsliga personuppgifter som ändå framkommer inte ska kunna kopplas ihop med någon medarbetare på ett sätt som strider mot Dataskyddsförordningen. Arbetsgivare får alltså inte registrera och samla känslig information om enskilda individer i arbetet med aktiva åtgärder.

Undersökningen kan göras på olika sätt. Som arbetsgivare bör du till exempel gå igenom olika rutiner, riktlinjer och policydokument. Du kan undersöka verksamheten genom exempelvis enkäter, intervjuer eller andra samtal. Du som arbetsgivare ansvarar för att göra undersökningen på det sätt som fungerar bäst i organisationen.
Tänk på att undersöka verksamheten utifrån samtliga diskrimineringsgrunder oberoende av hur arbetsstyrkan är sammansatt. Det kan finnas strukturella risker för diskriminering eller andra hinder mot lika rättigheter och möjligheter i verksamheten, även om det inte finns någon i verksamheten som är direkt berörd.

2. Analysera orsaker
Efter undersökningen av riskerna ska arbetsgivaren analysera orsakerna till upptäckta risker och hinder. Det handlar alltså om att reflektera, analysera och dra slutsatser om varför det ser ut som det gör. Det kan också hända att arbetsgivaren behöver gå tillbaka och göra fler undersökningar för att få fram risker och hinder som först inte visade sig.

3. Genomföra åtgärder
I steg tre ska arbetsgivaren genomföra de förebyggande och främjande åtgärder som skäligen kan krävas, mot bakgrund av undersökningen och analysen. Arbetsgivaren ska alltså bedöma vilka konkreta åtgärder som ska genomföras.
Omständigheterna avgör vilka åtgärder som behövs
Det går inte att generellt ange vilka åtgärder en arbetsgivare ska genomföra, utan det får bedömas med hänsyn till resurser, behov och andra omständigheter i det enskilda fallet.
Om arbetsgivaren i sin undersökning har funnit risker för diskriminering eller andra hinder ska arbetsgivaren som huvudregel vidta åtgärder för att undanröja dem.

4. Följa upp och utvärdera
Det sista steget är att följa upp och utvärdera undersökningen, analysen och åtgärderna. När det är klart ska de erfarenheter som arbetet har gett gå att använda i steg ett (undersökningen) i nästa cykel av arbetet med aktiva åtgärder.

Främja jämn könsfördelning
Arbetsgivare ska även främja en jämn könsfördelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och på ledande positioner



Undersök risker för sexuella trakasserier
Att undersöka risker för sexuella trakasserier kan till exempel handla om att undersöka risker i arbetsgrupper och vid personalfester, konferenser och resor. Det är också bra att undersöka lokalernas utformning, till exempel trånga utrymmen utan insyn. Även språk och jargong vid raster kan ses över. Praktikanter och inhyrd personal omfattas också av reglerna.
Exempel på undersökningar:
- enkät om sexuella trakasserier�- samtal med de anställda vid medarbetarsamtal och arbetsplatsträffar�- workshop�- analys av styrdokument, rutiner och processer�- diskussioner om särskilda tillfällen som till exempel konferenser�- se över kompetensen om sexuella trakasserier.
Undersökningen kan med fördel samordnas med det systematiska arbetsmiljöarbetet, eftersom det är viktigt att den sker regelbundet.



Hur kan ni arbeta forebyggande — SAM

« Exempel pa organisatoriska forhallanden som utgor risk for krankningar

- Konsekvenser av forandringar

- Arbetsfordelning — for mycket/lite att gora/ratt person med kompetens for uppgiften
- Otydlig rollférdelning

- Konflikter

- Icke narvarande chefer
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VIKTORIA

I samband med organisationsförändringar uppstår ofta en oro för vad som ska hända med de egna arbetsuppgifterna och vem eller vilka som eventuellt kommer behöva flytta på sig eller sluta och det i sin tur ökar risken för kränkningar och ett dåligt arbetsklimat. Här behöver chefer arbeta aktivt med förankring, information om var i förändringsprocessen man befinner sig och fånga upp ev oro i gruppen.

Såväl för hög som för låg arbetsbelastning kan skapa stress och ett vanligt symtom vid långvarig stress är bristande empati, vilket kan leda till att vi tappar förmågan att bete oss hövligt och inkluderande på arbetsplatsen. Även bristande kompetens kan leda till oro och stress hos den som känner sig otillräcklig, samtidigt som det kan utgöra ett irritationsmoment hos medarbetare som inte tycker att kollegan klarar av sina arbetsuppgifter och kanske uttalar sig negativt istället för stöttande.

Otydlig rollfördelning är en stor källa till såväl ohälsa som till konflikter på arbetsplatsen. Det är viktigt att alla vet vad som ska göras, av vem, om det ska göras på ngt särskilt sätt och vad man förväntas uppnå med arbetsuppgiften för att vi ska må bra på våra arbetsplatser och minimera onödiga konflikter eller konkurrens istället för samarbete och en känsla av att alla strävar mot samma mål.

En av de vanligaste orsakerna till att kränkningar förekommer i verksamheter är konflikter som inte hanteras i tid. Som chef måste du våga ta tag i konflikter på arbetsplatsen – helst innan de bryter ut – och då förutsätter det återigen att du är närvarande så att du kan se signalerna och agera så att inte konflikterna eskalerar. Icke närvarande chefer ger också utrymme för informellt ledarskap, vilket i sin tur utgör en risk för att det uppstår konflikter mellan medarbetarna i gruppen och att någon eller några ställs utanför gemenskapen. Det är därför viktigt att chefer ges tid att leda, ha regelbunden kommunikation med sina medarbetare för att kunna reagera och agera om ngt inte står rätt till, samt skapa ett klimat där dialogen är ett naturligt och ovärderligt verktyg i det förebyggande arbetet.



Hur kan ni arbeta forebyggande — aktiva atgarder
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Vad är aktiva åtgärder?
Aktiva åtgärder är alltså ett förebyggande och främjande arbete för att inom en verksamhet motverka diskriminering och på annat sätt verka för lika rättigheter och möjligheter oavsett kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder.

Stegen för aktiva åtgärder överensstämmer med stegen enligt SAM.

1. Undersöka risker
Första steget innebär att arbetsgivaren ska undersöka arbetsplatsen för att upptäcka eventuella risker för diskriminering eller repressalier, eller andra hinder för arbetstagarnas lika rättigheter och möjligheter. Det kan både vara reella hinder och hinder i form av attityder, normer och strukturer.
Så här kan undersökningen gå till
Undersökningen ska göras på en övergripande nivå för att identifiera de risker och hinder som finns på arbetsplatsen. Det är viktigt att undersökningen har ett generellt anslag med inriktning på förhållandena på arbetsplatsen och inte de enskilda medarbetarnas etniska tillhörighet, religion, sexuella läggning med mera. Det ska alltså inte göras någon kartläggning på individnivå av personliga förhållanden.

Tänk på att eventuellt känsliga personuppgifter som ändå framkommer inte ska kunna kopplas ihop med någon medarbetare på ett sätt som strider mot Dataskyddsförordningen. Arbetsgivare får alltså inte registrera och samla känslig information om enskilda individer i arbetet med aktiva åtgärder.

Undersökningen kan göras på olika sätt. Som arbetsgivare bör du till exempel gå igenom olika rutiner, riktlinjer och policydokument. Du kan undersöka verksamheten genom exempelvis enkäter, intervjuer eller andra samtal. Du som arbetsgivare ansvarar för att göra undersökningen på det sätt som fungerar bäst i organisationen.
Tänk på att undersöka verksamheten utifrån samtliga diskrimineringsgrunder oberoende av hur arbetsstyrkan är sammansatt. Det kan finnas strukturella risker för diskriminering eller andra hinder mot lika rättigheter och möjligheter i verksamheten, även om det inte finns någon i verksamheten som är direkt berörd.

2. Analysera orsaker
Efter undersökningen av riskerna ska arbetsgivaren analysera orsakerna till upptäckta risker och hinder. Det handlar alltså om att reflektera, analysera och dra slutsatser om varför det ser ut som det gör. Det kan också hända att arbetsgivaren behöver gå tillbaka och göra fler undersökningar för att få fram risker och hinder som först inte visade sig.

3. Genomföra åtgärder
I steg tre ska arbetsgivaren genomföra de förebyggande och främjande åtgärder som skäligen kan krävas, mot bakgrund av undersökningen och analysen. Arbetsgivaren ska alltså bedöma vilka konkreta åtgärder som ska genomföras.
Omständigheterna avgör vilka åtgärder som behövs
Det går inte att generellt ange vilka åtgärder en arbetsgivare ska genomföra, utan det får bedömas med hänsyn till resurser, behov och andra omständigheter i det enskilda fallet.
Om arbetsgivaren i sin undersökning har funnit risker för diskriminering eller andra hinder ska arbetsgivaren som huvudregel vidta åtgärder för att undanröja dem.

4. Följa upp och utvärdera
Det sista steget är att följa upp och utvärdera undersökningen, analysen och åtgärderna. När det är klart ska de erfarenheter som arbetet har gett gå att använda i steg ett (undersökningen) i nästa cykel av arbetet med aktiva åtgärder.

Främja jämn könsfördelning
Arbetsgivare ska även främja en jämn könsfördelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och på ledande positioner



Undersök risker för sexuella trakasserier
Att undersöka risker för sexuella trakasserier kan till exempel handla om att undersöka risker i arbetsgrupper och vid personalfester, konferenser och resor. Det är också bra att undersöka lokalernas utformning, till exempel trånga utrymmen utan insyn. Även språk och jargong vid raster kan ses över. Praktikanter och inhyrd personal omfattas också av reglerna.
Exempel på undersökningar:
- enkät om sexuella trakasserier�- samtal med de anställda vid medarbetarsamtal och arbetsplatsträffar�- workshop�- analys av styrdokument, rutiner och processer�- diskussioner om särskilda tillfällen som till exempel konferenser�- se över kompetensen om sexuella trakasserier.
Undersökningen kan med fördel samordnas med det systematiska arbetsmiljöarbetet, eftersom det är viktigt att den sker regelbundet.



Hur kan ni arbeta forebyggande- aktiva atgarder

« Fem omraden som AG ska undersdka, analysera och ev. atgarda

— Arbetsférhallanden

— Bestammelser och praxis om lIoner och andra anstallningsvillkor
— Rekrytering och befordran

— Utbildning och ovrig kompetensutveckling

— Mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap
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Undersökningen av arbetsförhållandena 
Avser både fysiska och psykiska förhållanden samt
om det förekommer trakasserier eller sexuella trakasserier.



Hur kan ni arbeta forebyggande — aktiva atgarder

Exempel pa fragestallningar for att upptacka risker for trakasserier eller

sexuella trakasserier

Hur 6ppet ar klimatet pa arbetsplatsen?
Hur ar jargongen och vilka ar de radande attityderna?
Forekommer stereotypa konsroller, normer och férestallningar pa ett satt som kan leda till

diskriminering?

Exempel pa risksituationer

Ett kon i minoritet
Aktiviteter med alkohol
Aktiviteter med Overnattning
Stor aldersspridning
Informella ledare
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Exempel pa ett praktiskt verktyg — underlag for dialog

— Hur brukar personer reagera pa det du sager och gor?
— Skulle du bete dig likadant mot din kollega om din partner var med?

— Ar det ok for dig om nagon, t. ex. en man/kvinna beter sig mot din partner eller dotter/son pa
samma satt som du gér med kvinnor/man pa arbetsplatsen?

— Om nagon ny boérjar pa din arbetsplats, vad tror du hen tanker om er jargong?

— | vilket maktférhallande star du till en medarbetare som du kanner dig attraherad av? Tror du
det ar latt for personen att visa sitt missnoje med ditt intresse?

— Vad skulle du gora om en kollega utsatte en annan for sexuella trakasserier?
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Inled med att säga följande:

Många som gör sig skyldiga till sexuella trakasserier vet om att de gör det, och är inte särskilt mottagliga för argument att upphöra med det. Men det finns även personer som inte inser att deras beteende faktiskt är trakasserande. Det finns också arbetsplatser där kulturen är sådan att ett beteende som klassas som sexuella trakasserier uppmuntras av kollegor, och till och med förväntas av dem som vill vara ”med i gänget”. Detta är vanligare där det ena könet är i tydlig majoritet. När det är så, är det inte självklart att den som trakasserar är medveten om att det hen gör är ovälkommet. Och även om hen vet det kan rädslan att hamna utanför göra att man fortsätter att bete sig illa. 

Punkt 1
Om du är osäker på om ditt beteende riskerar vara sexuella trakasserier kan du fundera på dessa punkter:
Var uppmärksam på hur personer verkar reagera på det du säger och gör. 
Skulle du bete dig likadant mot din kollega om din partner var med?
Är det ok för dig om någon, tex en man beter sig mot din fru eller dotter på samma sätt som du gör med kvinnor på arbetsplatsen? 
I vilket maktförhållande står du till en medarbetare som du känner dig attraherad av? Tror du det är lätt för personen att visa sitt missnöje med ditt intresse?




Vad gor ni om nagon blir utsatt?

« AGs skyldighet att ha riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier och
repressalier

« Av riktlinjerna ska det tydligt framga:
— att trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier inte accepteras pa arbetsplatsen
— det ar aven bra att ange vad som hander om nagon bryter mot AGs riktlinjer

* Av rutinerna ska det framga:
— vem den trakasserade/anmalaren kan vanda sig till
— vem hos AG som ansvarar for att handelsen utreds
— vem den trakasserade/anmalaren ska vanda sig till om ansvarig person anklagas
— vad som hander med informationen, vad mottagaren ska gora (GDPR)
— hur och var de som ar utsatta kan fa hjalp

» Riktlinjerna och rutinen ska foljas upp och utvarderas

» Arbetet med riktlinjerna och rutinerna ska ske i samverkan med facket!
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En del av arbetet med aktiva åtgärder
Som redan nämnts infördes, som en del av de nyinförda reglerna om att bedriva ett fortlöpande arbete med aktiva åtgärder, som även innefattar ett förebyggande arbete vad gäller trakasserier (DL 3 kap 2 §), en uttrycklig skyldighet för AG att ha riktlinjer och rutiner i syfte att förhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Riktlinjernas innehåll
Precis som att arbetsmiljöpolicyn ska innehålla information om att kränkande särbehandling inte accepteras ska det av riktlinjerna enligt DL framgå att trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier inte accepteras på arbetsplatsen!
Påminn om vad som kan utgöra sexuella trakasserier. Tydliggör att det är den utsattes uppfattning som räknas.  
Utifrån ett arbetsrättsligt perspektiv är det också bra om det av riktlinjerna framgår vad som kan hända om någon bryter mot riktlinjerna!

Rutinen
I rutinen kan det vara bra att också påtala vikten av att den utsatte AT påtalar att ett beteende upplevs som kränkande.

Riktlinjerna och rutinen ska följas upp
Uppföljningen blir särskilt relevant om AG fått kännedom om trakasserier eller om någon anger att denne upplevt sig trakasserad. Är det något som behöver tydliggöras i riktlinjerna?
Arbetet med riktlinjerna och rutinerna medför i sig en medvetenhet på arbetsplatserna!

Alla ska känna till vad som gäller
Riktlinjerna och rutinerna kan finnas anslagna på AGs intranät eller i personalhandboken. 
Det är viktigt att man som AG kan visa att dessa verkligen kommit alla AT till kännedom!
Det är också viktigt att allmänt och återkommande diskutera att all kränkande särbehandling bryter mot allmänna heders- och moralbegrepp om hur människor bör bemötas

Samverkan
I arbetet med aktiva åtgärder ska samverkan ske mellan AG och facket (DL 3 kap 11 §). 
Det är viktigt att facket lokalt, genom facklig företrädare, ex skyddsombudet eller annan förtroendevald som är väl insatt i DLs regler om det förebyggande arbetet, är med och ger input på hur riktlinjerna och rutinerna formuleras. Det är dock AGs riktlinjer och rutiner! Och det är AG som har ansvaret för att dessa finns på plats!
Det är inte givet att det är skyddsombudet som har kompetensen att samverka i detta avseende eftersom dennes roll är bestämd utifrån det arbetsmiljörättliga regelverket.

Det är också viktigt att man med facket har diskuterat de åtgärder som kan aktualiseras vid allvarligare fall av sexuella trakasserier så att man – så långt som möjligt – är ense om vilka konsekvenser ett agerande ska/kan medföra i anledning av allvarligare trakasserier. 

Ett problem som kan uppstå är att det ofta är så att både den trakasserade och den trakasserande är medlemmar i samma fack. Det kan då vara bra att tillse att facket i sin rutin reglerar hur detta kommer att hanteras. Så att inte någon lämnas utan uppföljning.






Vad gor ni om nagon blir utsatt?

AGs utrednings- och atgardsskyldighet enligt DL

— Aktualiseras vid AGs kannedom om att trakasserier kan ha agt rum

— Vid trakasserier kollegor emellan eller mellan chef och understalld

— Aven vid trakasserier mot inhyrd eller inlanad personal samt praktikanter
— Alla handelser i samband med arbetet

— Ska bedrivas av sarskilt utsedd AG-representant (rutinen)

— Utredningen ska alltid bedrivas skyndsamt och diskret

— Enskilda samtal — med berdrda och ev. vittnen

— Erbjud — samtalsstod/fackligt stod infor och/eller under utredningen
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Med AG likställs AGs företrädare eller personer med ledande befattning. 

Det spelar ingen roll varifrån AG fått kännedom om att trakasserier kan ha inträffat. 
det kan vara från den trakasserade, skyddsombudet eller kollega, eller genom egna iakttagelser. 
Om det är någon annan än den utsatte som rapporterat händelsen eller om AG själv gjort iakttagelser måste AG tillfråga den utsatte om denne anser sig ha blivit utsatt för trakasserier innan en utredning påbörjas. Även om den utsattes samtycke inte krävs för att utredningsskyldigheten ska aktualiseras så  har AG normalt ingen skyldighet att vidta ytterligare åtgärder om denne motsätter sig utredning eller vägrar att delta i utredningen. Det är dock att rekommendera att AG då dokumenterar på lämpligt sätt att personen tillfrågats och att denne nekat att denne blivit utsatt för trakasserier.
En AG måste även undersöka om det ligger något i ett rykte om att trakasserier förekommer.

Undersökningsplikten gäller även trakasserier mot inhyrda, inlånad, praktikanter (ej vid trakasserier mot arbetssökande)

Gäller även för händelser utanför arbetstid och utanför driftstället (arbetsplatsen) om händelserna har ett naturligt samband med arbetet. Ett exempel är trakasserier i samband med tjänsteresor eller som inträffar under en fest som de anställda inbjuds till och som hålls på en extern lokal. Ett annat exempel är trakasserier i samband med en utflykt som de anställda gör tillsammans– om trakasserierna är riktade mot någon AT, etc

Av AGs rutiner för hantering av trakasserier ska det framgå bland annat vem hos AG som ansvarar för att trakasserier utreds – sedan kan det vara en annan person som i det specifika fallet utses till att utreda detta. Här är det viktigt att den som tillsätts att utreda upplevda trakasserier har den kunskap och de verktyg som behövs för att kunna fullgöra utrednings- och åtgärdsskyldigheten på relevant sätt. 

Utredningen anpassas från fall till fall – utredningen ska dock alltid bedrivas skyndsamt och diskret. Inledningsvis bör man som AG tala med och lyssna på den utsatte för att få en uppfattning om vad som hänt. Med anledning av känsligheten är det bra att tala enskilt med denne. Visa att du tar situationen på allvar!
Vidare är det viktigt att AG talar med den som anklagas för att ha trakasserat. Då är det viktigt att tala förutsättningslöst med den som anklagas eftersom det inte nödvändigtvis är klarlagt att trakasserier faktiskt inträffat. 
Om det framförs kritik mot en AT bör denne få del av kritiken för att sakligt kunna bemöta den.
Informera den utsatte om att du kommer delge den anklagade för kritiken – handla inte över huvudet på den utsatte.
AG kan inte nöja sig med att ”ord står mot ord” – AG måste försöka bilda sig en uppfattning om vad som hänt! Då kan det bli aktuellt att tala med ev. vittnen.

AG behöver dock inte ta slutlig ställning till vem som talar sanning om AT lämnar helt motsatta uppgifter och omständigheterna är oklara.  

Erbjud stöd i form av FHV, från annan aktör till både den utsatte och den anklagade – problematiken bottnar ofta i en dålig självkänsla eller kognitiv dissonans hos den person som utsätter andra för trakasserier eller sexuella trakasserier.






Vad gor ni om nagon blir utsatt?

« AGs utrednings- och atgardsskyldighet enligt DL forts.

— Viktigt att fa fram precisa och detaljerade uppgifter

— Vidta lampliga atgarder — nar utredningen ar klar

— Informera berdérda om vilka — om nagra - atgarder kommer vidtas

— Beakta relevant regler i LAS - tvamanadersfristen, omplaceringsskyldigheten, m.m.
— Dokumentera utredningen och atgarderna

— GDPR maste iakttas

— FOlj upp att atgarderna fatt dnskad effekt
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Precisa och detaljerade uppgifter
- Det är viktigt att få fram precisa och detaljerade uppgifter för att sedan – om det blir aktuellt – kunna visa på grund för vidta relevant åtgärd.

Vidta lämpliga åtgärderVilka åtgärder som bör vidtas får bestämmas från fall till fall 

Vilka åtgärder arbetsgivaren är skyldig att vidta är beroende av omständigheterna i det enskilda fallet, såsom trakasseriernas art och omfattning, arbetsplatsens storlek och arbetsstyrkans sammansättning. 
De åtgärder som kan vidtas mot den som utsätter annan arbetstagare för trakasserier är i första hand tillsägelser och uppmaningar. För det fall detta inte hjälper kan det bli fråga om varningar, omplaceringar och, som en yttersta åtgärd, att säga upp eller avskeda den som trakasserar. 

LAS
Vid arbetsrättsliga åtgärder måste LAS regler beaktas! 
Jag nämnde tidigare att precis/detaljerad information är viktig. Särskilt vid allvarligare fall och då uppsägning eller till och med avskedande blir aktuellt. 
För att man ska ha saklig grund för uppsägning av personliga skäl eller grund för avskedande i en domstolsprocess måste man som AG kunna redogöra för händelserna i detalj. 
Det är också viktigt att tänka på att vidta ”rätt” åtgärd. Om en AT omplaceras initialt i väntan på utredningen ska bli klar är det viktigt att man som AG informera AT om att ytterligare åtgärder kan komma att vidtas. Om en AT t.ex. varnats för att ha sexuellt trakasserat en kollega så kan inte uppsägning senare vidtas. 
Att en åtgärd vidtas samt vilken åtgärd som vidtas sänder signaler om AG inställning om att sexuella trakasserier är oacceptabla!

Glöm inte tvåmånadersregeln i LAS.

Dokumentera
Det är viktigt att man som AG dokumenterar utredningen och åtgärderna. Om någon påstår att AG inte uppfyllt sina skyldigheter viktigt att då kunna hänvisa till dokumentationen för att visa på vad som gjorts. 
Vid dokumentation av personuppgifter måste dock Dataskyddsförordningen beaktas 
Uppgifter får inte sparas längre än nödvändigt – och om utredningen visar på att trakasserier ej förekommit – radera så mkt som möjligt omgående – vilka uppgifter behöver sparas? Kanske bara uppgift om incidenten och vilka åtgärder som vidtagits – ej några personuppgifter.

Dataskyddsförordningens allmänna krav för behandling av personuppgifter måste iakttas. Dessa har vid dock dessvärre inte utrymme för att gå igenom här. 

Se över förebyggande insatser enligt AGs skyldighet att vidta aktiva åtgärder enligt 3 kap DL
Att en person överhuvudtaget anmäler att denne känner sig utsatt för trakasserier kan – oaktat det enskilda fallet i sig - utgöra en signal om att något är fel vad gäller klimatet på arbetsplatsen, att det finns problem. 








Tips pa hjalpmedel och verktyg

* www.prevent.se

» Checklistor

» Enkater

* Inkludo

» Jobba praktiskt mot krankande sarbehandling

* Www.av.se

« www.do.se



http://www.prevent.se/
http://www.av.se/
http://www.do.se/
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