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Ingen ska behdva vara radd for att utsattas for olampligt bemodtande
och trakasserier pé jobbet. Vars och ens ratt till en bra arbetsdag alagger
bé&de arbetskompisar och chefer att behandla alla sakligt och ge akt pé&
sitt tal och beteende, s& att ingen ens av misstag behdver hora pikar.

Manniskor upplever olika saker som stérande, och har rétt att géra det.
Aven om du med en arbetskompis kan odla grov humor, kan du inte
krava att ndgon annan ska gilla samma sak, och dé fér du tygla ditt tal
med den andra.

Var och en kan genom sitt beteende medverka till arbetsro
pd& arbetsplatsen. Ta dven du del i skapandet av en sédan atmosfar
dar ingen trakasseras och dar det ar trevligt for alla att jobbal



Trakasserier kan ta sig ménga uttryck och forekomma séval mellan
arbetskompisar som mellan medarbetare och chefer. Olampligt beteende
kan ocksé vara allmant sérande, dven om det inte riktas mot ndgon medlem
i arbetsgruppen eller n&igon narvarande person. Till exempel rasistiska skamt
eller forolampningar mot minoriteter sésom romer, muslimer, personer med
funktionsnedsattningar eller sexuella minoriteter hor inte alls hemma

pd& arbetsplatsen.

- att ringakta, skymfa och forldjliga i en forklddnad
av humor och sk&mt
- att ifr&gasatta eller skymfa av ndgons rykte, kompetens eller halsotillsténd
- att svartméla och spridaillvilliga historier om arbetsprestationer
eller privatliv
- att hota och skr&mmall
+ att nedvardera en annans arpete
- hatpropaganda eller hatmeddelanden

- att inte halsa eller svara pd halsningar
- att "glomma” att kalla ndgon till gemensamma moten,
evenemang och jippon
- att avstd frén att [dmna ut uppgifter som ar nédvandiga for arbetet
- att kontinuerligt avioryta och ignorera nédgons tall

+ antydningar och oanstandiga skamt samt prat,
gester, miner och meddelanden
- olampliga kommentarer om utseende, klddsel, kropp och privatliv
- kramar och kyssar mot den andras vilja
- klappar, beréring och annat tafsande
- forslag och krav pé sexuellt umgdange



- dverdrivet styrande av arbetsuppgifter

+ borttagning av ansvar och arbetsuppgifter

- pafoérande av arbetsuppgifter som ar for svéra i forhéllande

till kompetensen

+ omotiverad kritik och ingripande i arbetet

- omotiverade och ensidiga andringar av arbetsuppgifternas kvalitet
eller kvantitet

- omotiverade och ensidiga é&ndringar av arbetsvillkoren

- hémmande av arbetsprestationen, till exempel genom att tillhandahdlla
ddliga arbetsredskap

- tilldela forédmijukande eller halsofarliga uppgifter

+ diskriminerande arbetstidsarrangemang




P& varje arbetsplats uppkommer ibland meningsskiljaktigheter, schismer och
andra trékiga saker, som andd inte ar trakasserier. Meningsskiljaktigheter
kan diskuteras éven haftigt, sé Iange man héller sig till sak och undviker
personangrepp och ovasentligheter. Men att skrika, gorma och hota hér inte
hemma i sakligt beteende pd arbetsplatsen ens i en schism.

| arbetsgivarens arbetsledningsratt ingdr ocksé ratten att tilldela trékiga
arbetsuppgifter och fatta trékiga beslut, sé& Idnge behandlingen av
medarbetarna dr berattigad, jamlik och konsekvent. P& samma satt har
arbetsgivaren ratt och skyldighet att utreda misstankar om trakasserier

och ta itu med problem i anslutning till arbetet och arbetsgruppens funktion.

Trakasserier ar inte heller att ge en sakligt motiverad anmdarkning eller
varning och inte heller att hénvisa en medarbetare till en beddmning av
arbetsformdagan eller till ngon annan &tgdrd som stoder arbetsformdagan.

Det ar battre att forebygga trakasserier &n att boérja ta i tu med dem nar de
redan forekommer. Grunden for att forebygga trakasserier och ingripa i dem
ar att féretagets ledning och chefer tydligt kommunicerar att nolltolerans
galler pé& arbetsplatsen for alla typer av trakasserier och olampligt
bemdtande. Ofta réicker det med att séga hogt att trakasserier inte
accepteras for att minska eller stoppa olédmpligt beteende.

Det ar ocksd bra att komma overens i forvag hur och till vem trakasserier

pd& arbetsplatsen ska anmalas och hur man hanterar dessa anmalningar

och situationer. Tydliga, gemensamt 6verenskomna spelregler som alla k&nner
till forebygger trakasserier, séinker troskeln att rapportera dem och hjdlper
cheferna att ingripa i trakasserisituationer.

Det ar bra att erbjuda hela arbetsgruppen och i synnerhet alla chefer
utbildning i att identifiera trakasserier och att ingripa i dem.

Arbetsgivaren bor ocksé@ komma ihdig att trakasserier ofta hor ihop
med andra problem pd& arbetsplatsen s@isom for stor arbetsbelastning, ddlig



organisering och ledning av arbetet, stéindiga dndringar i arbetsgruppen
och -uppgifter samt osdkerhet om anstéliningen. Konsekvent ledarskap,
tydliga ansvarsomréiden samt dppen diskussion om arbetsplatsens frégor,
verksamhetssatt och framtiden bygger en atmosfar som i sig forebygger
trakasserier.

Ingen behdver tolerera och sté ut med ett olampligt bemotande

och trakasserier pé& arbetsplatsen. Efter att ha fatt information om att det
forekommer trakasserier pd arbetsplatsen dr arbetsgivaren skyldig att utreda
drendet och ingripa i eventuella trakasserier. Vid behov kan man be om stéd
och r&d av arbetsplatsens fortroendeman och arbetarskyddsfullmaktig.

Var och en kan ingripa i osakligt prat och stérande beteende Gven dé

ndr det inte ar riktat mot en sjalv. Var och en kan sjalv fundera pd hur hen
skulle agera i en situation dar pratet blir sérande eller beteendet olampligt.
Att ingripa i trakasserier kr&ver mod och kan vara l&ttare fér dem som inte
sjalva ar utsatta.

Det racker ofta att p&peka for den som trakasserar att hens tall
eller beteende inte ar ldmpligt och be personen att sluta.

Om det olampliga pratet eller beteendet inte upphdr, eller det ar svért
att tala rakt ut med den trakasserande, mdste drendet foras vidare il
chefen. Hen har som arbetsgivarens féretrédare lagstadgad skyldighet
att ingripa i situationen.

Om chefen &r den som trakasserar eller chefen inte ingriper i trakasserierna
efter att ha f&tt kdinnedom om dem, mdste drendet féras till chefens chef.
Om inte heller det fungerar eller chefen inte har ndgon chef, gér det att
kontakta foretagshalsovérden och be dem tala med arbetsgivaren for att f&
slut pd trakasserierna.

Det ar ocks& mojligt att anvanda sig av blanketten anmdlan till arbetsgivaren
om trakasserier som upplevts i arbetet, som finns p& arbetarskydds-
myndighetens webbplats. P& blanketten specificeras hurdana trakasserierna
har varit, nér de har férekommit och vem som har gjort sig skyldig till dem.



Eftersom en foretradare for arbetsgivaren mdéste kvittera att blanketten har
tagits emot, kan arbetsgivaren vid en eventuell senare utredning av drendet
inte pdstd sig vara ovetande. Efter att ha tagit emot blanketten ar
arbetsgivaren skyldig att vidta atgdarder for att reda ut situationen.
Atgarderna antecknas ocksd& p& samma blankett.

Om arbetsgivaren fortsattningsvis inte vidtar &tgarder for att f& slut pd
trakasserierna, kan frdgan anmalas till arbetarskyddsmyndigheten.
Arbetarskyddsmyndigheten begdr en skriftlig utredning av arbetsgivaren om
vilka &tgdrder som har vidtagits i trakasserifallet, och beddmer om arbets
givaren har agerat pd det satt som lagen kraver. Om arbetsgivaren befinns
ha férsummat sin skyldighet att reda ut situationen och ingripa

i trakasserierna, kan Industrifacket hjalpa med att anséka om lagenlig
kompensation eller skadesténd for den skada som uppkommit.

Arbetsplatsens fértroendemdn och arbetarskyddsfullmaktige samt
arbetarskyddsombud har som primdr uppgift ar att stéda och hjélpa

den anstallda om ndgon kommer och berattar om trakasserier som hen
har upplevt. Fértroendepersonerna behdver dock inte bérja utreda

eller medla i trakasserisituationer eftersom det &r arbetsgivarens skyldighet
att ingripa i dessa fréigor.

Aven om ansvaret att ingripa i trakasserier ligger hos arbetsgivaren,

ar arbetsplatsens fortroendepersoner ofta de personer man lyssnar till

och litar pd i arbetsgemenskapen. Det dr vart att dra fordel av positionen
och & ena sidan genom sitt eget agerande skapa en atmosfar som lbeaktar
och respekterar alla, och & andra sidan ta upp frégan till diskussion om

det bérjar markas att det férekommer osakligt prat och beteende.

Trakasserier p& arbetsplatsen regleras pd& lite olika satt
i arbetarskyddslagen, lagen om jémstalldhet mellan kvinnor och man
(jamstalldhetslagen) och diskrimineringslagen.



| jadmstalldhetslagen och diskrimineringslagen ar trakasserier forbjudna
redan ndr de ar faktiska. Trakasserier kan séledes vara oldmpligt beteende
dven om de inte ar avsiktliga och medvetna.

A andra sidan ér trakasserier enligt definitionen i arbetarskyddslagen en
behandling som ar sé& bestandig att den kan orsaka skada eller fara for
halsan hos den utsatta. Till exempel sdmnproblem &r en skada som drabbat
halsan.

Det dar ocksé vart att komma ihdg att annu grovare handlingar sésom
sexuella trakasserier, misshandel, valdtakt, drekrénkning och hets mot
folkgrupp regleras i strafflagen.

118 § i arbetarskyddslagen forbjuds osakligt bemdtande pd arbetsplatsen:

"Arbetstagaren skall p& arbetsplatsen undvika trakasserier och annat
osakligt bemotande som riktar sig mot andra arbetstagare och som medfér
oldgenheter eller risker for deras sakerhet eller héilsa.”

| 28 § i arbetarskyddslagen forutsatts att arbetsgivaren vidtar dtgarder:

"‘Om det i arbetet férekommer trakasserier eller annat osakligt bemotande
av en arbetstagare som medfor olagenheter eller risker for arbetstagarens
hdlsa, skall arbetsgivaren sedan han fatt information om saken med till buds
stéende medel vidta Gtgdarder for att avidigsna missférhéllandet.”

| 7 § i jamstalldhetslagen definieras trakasserier pd grund av sexuell
l&iggning och kén som diskriminering:

"Med sexuella trakasserier avses i denna lag ndgon form av icke
onskvart verbalt, icke verbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur vars
syfte dr eller som leder till en kré&nkning av en persons psykiska eller fysiska



integritet, sarskilt ndr detta sker genom att skapa en hotfull, fientlig,
férnedrande, férédmjukande eller tryckande stémning.”

"Med trakasserier p& grund av kén avses i denna lag ndgon form av icke
onskvdrt beteende som har samband med en persons kénstillhdrighet,
konsidentitet eller kbnsuttryck och som inte &r av sexuell natur, men vars
syfte dr eller som leder till en kré&nkning av en persons psykiska eller fysiska
integritet och skapar en hotfull, fientlig, fornedrande, férédmjukande

eller tryckande stamning.”

Dessutom konstateras i 8 d § i jamstalldhetslagen att en arbetsgivare
gor sig skyldig till diskriminering om hen efter att ha f&tt vetskap om att
en arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt for sexuella trakasserier

eller andra trakasserier pd grund av kén forsummar att vidta de dtgdrder
som star till buds for att forhindra trakasserierna.

| 14 § i diskrimineringslagen stadgas trakasserier som diskriminering:

"Ett beteende som syftar till eller som leder till att en persons mdanniskovéirde
krénks innebdr trakasseri, om beteendet har samband med &lder, ursprung,
nationalitet, sprdk, religion, évertygelse, dsikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjeférhdllanden, hdlsotillstdnd,
funktionsnedsdittning, sexuell Idggning eller négon annan omsténdighet
som gdiller den enskilde som person och beteendet utifrdn den grunden
skapar en stamning som gor att personen férnedras eller forédmjukas

eller som dar hotfull, fientlig eller aggressiv gentemot honom eller henne.”

| jamstalldhetslagen anges ocksé att en arbetsgivare ar skyldig till
diskriminering om han efter att ha f&tt information om trakasserierna
forsummar att vidta de atgdrder som stér till forfogande for att undanrdja
trakasserierna.
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