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Sexuella trakasserier ar ett omfattande problem i samhallet,
och arbetslivet ar inget undantag - tvartom.

Problemet med sexuella trakasserier uppmarksammades
brett under #metoo 2017, men i analysforetaget Verians se-
naste undersokning Trakasseribarometern (2024) ser vi att
forekomsten av sexuella trakasserier pa arbetsmarknaden
varit ganska konstant de senaste aren.

Undersokningen visar dessutom att sexuella trakasserier
ar mer vanligt forekommande inom industrin jamfort med
arbetsmarknaden i stort:

Hela 21 procent av industriarbetarna uppger att

de blivit utsatta for sexuella trakasserier, jamfort
med 14 procent av de yrkesverksamma pa hela
arbetsmarknaden.

Kvinnor ar sarskilt utsatta aven inom industrin; hela
34 procent uppger att de blivit utsatta for sexuella
trakasserier under de senaste tolv manaderna.

| sex av tio fall ar den som trakasserat kvinnorna
deras arbetskamrat — och darmed ocksa ofta

en medlem i IF Metall.

Trakasseribarometern visar ocksa pa att det rader en ut-
bredd tystnadskultur pa arbetsplatserna, dar 6ver halften
valjer att inte beratta att de blivit utsatta for sexuella trakas-



serier. Sa kan vi inte ha det. Sexuella trakasserier far aldrig
indirekt accepteras genom tystnad.

Enligt de lagar som finns har arbetsgivaren en skyldighet att
bade forebygga och forhindra sexuella trakasserier pa ett
aktivt och organiserat satt. Som fértroendevald i IF Metall
ska du samverka med arbetsgivaren for att forhindra sexuel-
la trakasserier, men du har ocksa ett ansvar att forega med
gott exempel.

Den har broschyren ska ses som ett hjalpmedel for fortroen-
devalda i arbetet mot sexuella trakasserier.

Sexuella trakasserier ar en form av diskriminering. Enligt
lagen har sexuella trakasserier agt rum nar en person, ge-
nom ett upptradande som ar av sexuell natur, kranker nagon
annans vardighet.

For att handlingarna eller uttalandena ska betraktas som
sexuella trakasserier ska de vara ovdlkomna, och den som
trakasserar maste ha insikt om att hens beteende kranker
nagon. Den som blir trakasserad kan darfér behova sdga
ifrdn och visa att beteendet &dr oonskat.

Ibland kan det vara jobbigt att ta upp saken med den som
trakasserar. Da ska man kunna ga till en sarskilt utsedd ar-
betsgivarrepresentant, eller en facklig fortroendevald, sa far
de agera i fragan.



Men i vissa situationer kan trakasserierna vara sa uppenba-
ra att det inte kravs nagot papekande fran den som kanner
sig trakasserad. Det ar alltid den som blir utsatt som har
tolkningsforetrade och avgér om handlingarna eller uttalan-
dena ar ovalkomna.

Sexuella trakasserier kan ocksa vara brottsligt enligt brotts-
balken och kan polisanmalas.

Det &r viktigt att alla pa en arbetsplats, oavsett roll, forstar
vad sexuella trakasserier ar. For att kunna hantera och arbe-
ta forebyggande mot sexuella trakasserier kravs att begrep-
pet tydligt definieras.

Exempel pa sexuella trakasserier

Ovalkomna sexuella anspelningar, ndargangna blickar,
gester och kommentarer om utseende.

Krav pa sexuella tjanster.

Fysisk kontakt, exempelvis tafsningar.

Konsord, pornografiska/stotande bilder.
Nedsattande eller rda skamt om konstillhorighet.
Nedsattande eller rda skamt av sexuell karaktar.
Ovalkomna narmanden och berdringar.
Ovalkommen digital kontakt av sexuell art som
upplevs som stotande, exempelvis via sms eller i
sociala medier.



Konsekvenserna av sexuella trakasserier i arbetslivet ar
stora for bade individen som utsatts och for arbetsplatsen i
stort. Nagra vanliga konsekvenser ar:

Psykisk ohalsa, stort lidande.

Kroppsliga besvar, exempelvis magont, huvudvark
och kronisk vark.

Stress.

Sjukskrivningar.

Egen uppsagning.

Forsamrade mojligheter till kompetensutveckling.
Hog personalomsattning.

Orsakerna till att sexuella trakasserier forekommer pa en
arbetsplats kan variera, men det finns vissa aterkommande
monster som kan kopplas till forekomsten. Forskningen vi-
sar att bland annat maktobalanser, tystnadskulturer och so-
ciala normer kopplat till kon spelar en avgérande roll i bade
forekomsten av trakasserier och i de utsattas mojlighet att
agera. Nedan gar vi igenom nagra av de tydliga riskfaktorer
som finns.

Arbetsplatskulturen spelar en central roll for hur vi har det pa
jobbet. Har arbetsplatsen en kultur dar trakasserier normali-
seras, sexistisk jargong férekommer eller tystnadskultur pa-
gar skapas en miljo dar det &r svart att anmala eller hantera
sexuella trakasserier. Om ledare eller chefer dessutom inte
tar sexuella trakasserier pa allvar ar det svart att férandra
arbetsplatsen.



Att arbetsplatsen ar konssegregerad, eller om det finns star-
ka normer kopplat till kon, kan ocksa paverka. Det innebéar
att anstallda utifran kon tillskrivs olika roller och ansvar
vilket skapar en ojamstalldhet pa arbetsplatsen.

Forskning visar att sexuella trakasserier ofta sker i makt-
relationer dar den utsatta ar i en beroendestallning gente-
mot fordvaren. Det kan exempelvis vara en nyanstalld som
utsatts av sin chef eller gruppledare. Hierarkiska arbetsplat-
ser starker dessa maktrelationer genom att skapa tystnads-
kulturer dar anstallda undviker att rapportera av radsla for
repressalier.

Forekomsten av sexuella trakasserier kan ocksa hora sam-
man med hur arbetsgivaren valjer att agera nar trakasserier-
na har uppstatt. Studier visar att manga arbetsgivare han-
terar arbetet mot sexuella trakasserier som en punktinsats
snarare an en integrerad del av verksamheten.

Vissa arbetsgivare valjer ocksa att se sexuella trakasserier
som ett individproblem snarare @n som ett organisatoriskt
ansvar. Detta ger begransade effekter for de insatser som
genomfors och att problemen kvarstar eftersom man inte
arbetat med grundorsakerna till att sexuella trakasserier agt
rum.



Machokultur ar ett begrepp som beskriver ett stereotypiskt,

ofta begransande och destruktivt, manlighetsideal som byg-
ger pa traditionella konsroller. Férekommer en machokultur

pa en arbetsplats finns det manga risker. Machokulturen for
med sig ett hart arbetsklimat dar krankningar och trakasse-

rier blir en del av vardagen.

Att gora upp med machokulturen pa arbetsplatsen kan leda
till forbattrad halsa, battre arbetsmiljo med farre arbets-
skador. Det gor det ocksa lattare for den som ar utsatt for
sexuella trakasserier — oavsett kon, konsidentitet, konsut-
tryck och sexuell Iaggning — att ta stod och hjalp av arbets-
kamrater.

Tystnadskultur ar en kultur som kan uppsta mellan en grupp
manniskor pa till exempel en arbetsplats. Personer kanske
inte vagar berétta om saker de tycker ar fel och i vissa fall
latsas de ha en annan asikt.

| Trakasseribarometern fran 2024 uppger varannan person
som utsatts for trakasserier att de inte berattat for nagon att
de utsatts. Var tionde svarar pa en direkt fraga att de sett eller
hort om en kollega som utsatts for sexuella trakasserier. Om
malet ar en trygg arbetsmiljo maste tystnadskulturen brytas.
Den omfattar inte bara den som utsétts, utan ocksa de kolle-
gor och chefer som faktiskt uppmarksammar trakasserierna
men inte agerar. Tystnaden blir ett gémstalle for forévaren.



Det finns flera tecken pa att en tystnadskultur rader. Det kan
handla om:

Alla tycker samma sak. Att ifragasatta chefer, arbets-
satt eller liknande férekommer séllan.

Att medarbetare latsas ha en annan asikt @n sin egen
for att passain.

Att man forsoker morka sina misstag i arbetet, da
misstag ofta straffas.

Nar en anstalld inte vagar uttrycka sina asikter kan det leda
till stress, oro och fysisk ohalsa. Att ga fran tystnadskultur
till samtalskultur ar darfor avgorande for en arbetsplats for
att fa bukt med sexuella trakasserier.

Otrygga anstallningar kan ocksa paverka forekomsten av
sexuella trakasserier. Den anstallda blir mer utsatt och i
storre beroendestallning till sin arbetsgivare, vilket kan resul-
tera i att man som anstalld kdnner sig tvingad att acceptera
trakasserierna for att inte riskera att bli av med jobbet.



v oV

Lagar och foreskrift att luta sig emot

For att motverka sexuella trakasserier pa arbetsplatsen
kravs ett forebyggande arbete, men ocksa att man agerar for
att stoppa trakasserier om de anda skulle uppsta. Detta ar
reglerat i tva lagar:

+ Diskrimineringslagen.
+ Arbetsmiljolagen samt dess foreskrift Organisatorisk
och social arbetsmiljo (OSA).

Dessa kompletterar varandra i arbetet for schysta arbets-
platser fria fran trakasserier och krdankande sarbehandling,
och gor att vi som fackforening kan anvanda oss av dem for
komma till ratta med sexuella trakasserier.

Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering
och pa andra satt framja lika rattigheter och majligheter.
Enligt lagen ar sexuella trakasserier en form av diskriminering.

Arbetsmiljolagen och dess foreskrifter syftar till att fore-
bygga ohalsa och olycksfall i arbetet, samt att uppna god
arbetsmiljo. Sexuella trakasserier kan vara en form av kran-
kande sarbehandling som ar reglerat med stod av lagen.

Trakasserier och krankande sarbehandling

Uttrycken trakasserier och krankande sarbehandling kan
verka betyda samma sak, men det finns en juridisk skillnad.
Trakasserier anvands for att markera att det finns en kopp-
ling till ndgon av diskrimineringsgrunderna som faller under
diskrimineringslagen.
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Krankande sarbehandling faller i stallet under arbetsmiljola-
gen och regleras i OSA.

Diskrimineringslagen
Diskrimineringslagen forbjuder flera former av
diskriminering:

+ Diskriminering som ar kopplade till nagon av
diskrimineringsgrunderna, dvs. kon, kdnsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsned-
sattning, sexuell laggning eller alder.

+ Diskriminering som handlar om att ndgon miss-
gynnas, men ocksa om krankande uttalanden som
har en koppling till diskrimineringsgrunderna.

+ Diskrimineringen kan vara direkt, indirekt (regler och
rutiner som exempelvis missgynnar kvinnor eller
man) men kan ocksa handla om trakasserier
och bristande tillganglighet.

+ Sexuella trakasserier definieras av diskriminerings-
lagen som "ett upptradande av sexuell natur som
kranker nagons vardighet”.

Arbetsmiljolagen och OSA

Arbetsmiljoverkets foreskrift OSA ar ett komplement till
arbetsmiljolagen. | dessa finns viktiga regler for hur arbets-
givaren ska agera om det férekommer trakasserier eller
sexuella trakasserier pa en arbetsplats.

Krankande sarbehandling ar handlingar som riktas mot en
eller fler arbetstagare pa ett krankande satt som kan leda
till ohalsa eller att dessa personer stallts utanfor arbets-
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platsens gemenskap. Det kan handla om mobbning eller
trakasserier som ibland ocksa helt eller delvis omfattas av
diskrimineringslagstiftningen.

Arbetsgivarens ansvar

Om arbetsgivaren far kdnnedom om att en arbetstagare
kanner sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier av nagon
som utfor arbete eller praktik hos arbetstagaren, ar arbets-
givaren skyldig att utreda vad som har hant och vidta de
atgarder som kan kravas for att trakasserierna ska upphora.

Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten
i syfte att forhindra trakasserier och sexuella trakasserier.
Arbetsgivaren ska folja upp och utvardera de riktlinjer och
rutiner som finns. Du kan lasa mer om detta langre fram.

Vilken lag galler?

Om en arbetstagare exempelvis i samband med arbetet blir
utsatt for sexuella trakasserier av en arbetskompis, nagon
som utfor arbete hos arbetsgivaren eller av arbetsgivaren
sjalv galler diskrimineringslagen.

Om det i stéllet ar en kund till ett féretag som utséatter en
anstalld for sexuella trakasserier faller det inte under diskri-
mineringslagen, men kan vara ett brott mot arbetsmiljéla-
gen. Arbetsgivaren har alltid ett ansvar for arbetstagarens
arbetsmiljo och ar skyldig att agera i varje enskilt fall.
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Samverkan enligt diskrimineringslagen och
OSA-foreskriften

Samverkan innebar att vi tillsammans med arbetsgivaren sat-
ter oss ned och diskuterar hur vi ska na ett gemensamt mal.

Det kan galla upprattandet av en policy eller av olika rutiner
arbetsgivaren enlig lag ska ta fram. Det ar bra att vi upp-
rattar ett samverkansavtal med arbetsgivaren, sa att det
framgar hur en samverkan ska ga till.

Om arbetsgivaren sedan vill andra en handlingsplan eller
policy maste det till ett nytt samverkansférfarande. Om vi
daremot vill andra en policy ar den basta metoden att bega-
ra férhandling enligt MBL.

Diskrimineringslagen och OSA-foreskriften forutsatter sam-
rad i vissa fragor, men det bygger pa att arbetsgivaren forser
den fackliga organisationen med den information som
behovs for att kunna genomfora samradet.

OSA-foreskriften forutsatter att arbetsgivaren samverkar
med skyddsombuden for att uppfylla de krav OSA staller

pa arbetsgivaren. Nar det géller utbildning for chefer om att
forebygga och hantera krankande sarbehandling finns det
aven regler i vara kollektivavtal for att teckna lokala avtal om
detta.

Arbetsgivarens skyldighet att forebygga, utreda och atgéarda
sexuella trakasserier.
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Enligt OSA-foreskriften ska arbetsgivaren:

+ Se till att chefer och arbetsledare har kunskaper
om hur man forebygger och hanterar krankande
sarbehandling.

+ Se till att det finns forutsattningar att hantera dessa
kunskaper i praktiken.

+ Klargora att krdnkande sarbehandling inte accept-
eras i verksamheten.

« Vidta atgéarder for att motverka forhallanden i arbets-
miljon som kan ge upphov till krankande sarbehandling.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren:

+ Lopande genomfora ett arbete i fyra steg for att fore
bygga sexuella trakasserier, se bilden nedan.

1.
Undersok om
det finns risker
for sexuella
trakasserier.

4. 2.
Folj upp och Analysera
utvardera ditt arbete orsakerna till

i steg 1-3. de risker som
upptackts.

3.

Genomfor
atgarder for att
forebygga sexuella
trakasserier och framja
lika rattigheter och
majligheter.




Riktlinjer och rutiner i forebyggande syfte
Arbetsgivaren behdver I6pande arbeta forebyggande for att
forhindra att trakasserier sker och for att motverka olampliga
jargonger och beteenden.

Enligt lagen ska arbetsgivaren ha riktlinjer och rutiner for
verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Dessa ska vara uppdaterade,
aktuella och kdnda for arbetstagarna. Pa sa satt blir det tyd-
ligt att trakasserier som har samband med nagon av diskri-
mineringsgrunderna, sexuella trakasserier eller repressalier
inte accepteras pa arbetsplatsen.

Rutiner om trakasserier skett
Arbetsgivaren ska dven ha rutiner som klargor hur arbetsgi-
varen ska agera om trakasserier pastas ha intraffat.

Av rutinerna ska framga:

J vem den trakasserade kan vanda sig till och hur
den kan fa stod,

V vem hos arbetsgivaren som ansvarar for att
handelsen eller pastdendena utreds, samt

V vad som hdander om nagon bryter mot arbets-
givarens riktlinjer.

Att utreda och atgarda trakasserier

Arbetsgivarens utrednings- och atgardsskyldighet géller
trakasserier som har samband med arbetet, alltsad handelser
pa arbetsplatsen, men ocksa sadant som hander utanfor
arbetsplatsen och pa andra tider dn ordinarie arbetstid om
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det finns ett samband med arbetet. Den kan med andra ord
aven galla vid handelser som intraffar under en tjansteresa,
pa en fest som arbetsgivaren ordnar, en utflykt som kollegor
gor tillsammans eller sadant som skrivs om arbetskamrater
pa sociala medier.

Arbetsgivare som far kdinnedom om att en arbetstagare kan
ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier ska
agera omgaende.
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Nedanstaende punkter kan vara en vagledning:

1. Den av arbetsgivaren utsedda arbetsgivarrepresen
tanten ska utreda omstandigheterna. Tank pa att
denna utredning ar av kanslig karaktar, for saval den
som upplever sig ha blivit utsatt som den som blir
anklagad. Det ar arbetsgivaren som ansvarar for
att utreda omstandigheterna. Facket har en stodjande
roll, men har inte i uppgift att bedriva utredningen.

2. Under hela utredningen har den som upplever sig ha
blivit utsatt for trakasserier liksom den som anklagas
ratt att fa stod av facklig foretradare. Arbetsgivaren
bjuder da lampligen in facklig foretradare att narvara
vid moten.

3. Samtal ska hallas med den som har uppmarksam-
mat eventuella trakasserier respektive den som
upplever sig ha blivit utsatt for trakasserier. Forsok
att fa arbetstagaren att precisera de handelser som
intraffat och fa fram sa manga detaljer som mojligt.
Det ar viktigt att arbetstagaren kanner fortroende for
arbetsgivarrepresentanten. | de fall det behovs kan
arbetsgivaren behdva vidta stédatgarder for
arbetstagaren, exempelvis genom att erbjuda
kontakt med foretagshalsovarden eller erbjuda
samtal med en intern stédperson.

4. Darefter ska samtal hallas med den som anklagas
for att ha trakasserat. Ett sddant samtal ska ske for-
utsattningslost, eftersom det inte nodvandigtvis ar
klarlagt att trakasserier faktiskt har hant.



5. Om ord star mot ord nér det géller vad som har
hant eller om det i 6vrigt foreligger oklarheter ska
arbetsgivaren inte ndja sig med detta utan soka
ytterligare information. Det ar viktigt att arbets-
givaren skaffar sig en sa klar bild som mojligt over
vad som har hant. Detta kan ske genom att arbets-
givaren talar med andra berorda (vittnen). Arbets-
givaren maste skaffa sig en sa tydlig bild av han-
delserna att det gar att bestamma vilka atgarder
som ska vidtas.

6. Det ar viktigt att utredningen sker snabbt och genom
fors med respekt. Detta innebar bland annat att
samtliga inblandade ar sa diskreta som mojligt
sa att kanslig information inte lacker ut. Arbetsgivaren
ska aven lopande och i lamplig omfattning pa ett lamp-
ligt satt informera de inblandade om utvecklingen.

7. En utredning ska paborjas dven nar den som upple-
ver sig ha blivit utsatt for trakasserier énskar forbli
anonym. Aven vittnen kan 6nska vara anonyma. Det
kan dock paverka arbetsgivarens mojlighet att utreda
och vidta atgarder. En mojlig konsekvens &r att utred-
ningen kan vara svarare att genomfora om det i
huvudsak dr anonyma uppgifter som finns att tillga.
Arbetsgivaren bor informera de som 6nskar vara
anonyma om detta.

8. Nar arbetsgivaren utrett situationen och har
bildat sig en sa tydlig uppfattning som mgijligt av det
intraffade ska arbetsgivaren vidta atgarder for att fa
trakasserierna att upphora. Vilka atgarder som kan
krdvas och ar lampliga far bedomas fran fall till fall.



Om ord star mot ord

Det ar grundldaggande att arbetsgivaren maste tala med
arbetstagaren som anklagas for att ha utfort trakasserierna.
| dessa situationer ar det inte ovanligt att ord star mot ord.

Det racker dock inte med att arbetsgivaren konstaterar detta
och darmed anser sig ha fullgjort sin utredningsskyldighet.
Arbetsgivaren maste utreda situationen noggrant och ibland
kravs det dven att vittnen hors.

| de fall da det inte gar att fa fram nagon ytterligare informa-
tion som ger stod at en slutsats, férutom tva motstaende
versioner, maste arbetsgivaren dnda bestdmma om och i sa
fall vilka atgarder som ska vidtas baserat pa det underlag
som finns. Ibland kan slutsatsen vara att ingen atgard ska
vidtas, men forst efter en noggrant genomford utredning.

Forbud mot repressalier

Det finns ett férbud mot repressalier i diskrimineringslagen.
Repressalier innebar att nagon blir utsatt for ndgon form av
bestraffning eller dalig behandling, som en reaktion pa att
hen har patalat eller anmalt diskriminering. Férbudet finns
for att den som vill anmala eller berdtta om trakasserier ska
kunna gora det, utan att behdva oroa sig for negativa konse-
kvenser.

Om trakasserier inte kan konstateras

Om arbetsgivaren har utrett handelserna och konstaterar att
det inte har férekommit nagra trakasserier enligt diskrimi-
neringslagen kan det anda vara ett arbetsmiljéproblem och
OSA-foreskriften blir da tillamplig. Om arbetsgivaren inte
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foljer den kan skyddsombudet gora en arbetsmiljoframstal-
lan enligt arbetsmiljolagen.

Nar en medlem kontaktar facket

Om en medlem séager sig ha blivit trakasserad, ta da reda pa
vad som har hant, vilka som &r inblandade och om det finns
nagra andra som har sett handelsen.

Hjalp aven medlemmen att ta kontakt med den arbetsgivar-
representant som enligt foretagets rutiner har ansvar for att
utreda trakasserier. Dessutom ska alltid medlemmen erbju-
das fackligt stod under processen. Bevaka aven att arbetsgi-
varen gor det arbetsgivaren ar skyldig att géra. Om den som
anklagas for trakasserier ocksa ar medlem ska &dven den
personen erbjudas fackligt stod.

Dokumentera allt ni kénner till om handelsen och nar med-
lemmen pratade med er och nar arbetsgivaren uppmark-
sammades pa fallet.

Det ar arbetsgivaren som ansvarar for att utreda den har ty-
pen av handelser. Fackets roll ar att bevaka att arbetsgivaren
gor det. Den fackliga organisationen ska foretrada medlem-
marna — bade den som upplever sig ha blivit utsatt och den
som anklagas for att ha trakasserat.

Aven om det &r arbetsgivaren som har ansvaret for att ge-
nomfora utredningen sa ar det viktigt att facket halls infor-
merat om vad som hénder under arbetets gang. Detta ska
regleras i de rutiner arbetsgivaren ska ta fram i samverkan
med de fackliga organisationerna pa arbetsplatsen.
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Om medlemmen beréattar, men inte vill ga vidare

Om det férekommer trakasserier ar detta ett allvarligt ar-
betsmiljoproblem som arbetsgivaren maste kanna till och
atgarda. Det faktum att en utsatt medlem inte vill beratta vi-
sar att det kan finnas en tystnadskultur pa féretaget - vilket
i sig ar ett lika stort problem.

Fackets uppgift blir i sa fall att tala om for medlemmen att vi
anda kommer att fora detta vidare till arbetsgivaren, men att
vi inte kommer att ndmna nagra namn. Arbetsgivaren har en
utrednings- och atgardsskyldighet, &ven om arbetet forstas
forsvaras av att anmalan ar anonym. Utifran vilken infor-
mation som arbetsgivaren da har tillgang till, exempelvis
fran vittnen, far denne besluta om utredningen ska avslutas
eller om det finns ett underlag for att ga vidare med lamplig
atgard.

Alternativet, att vi inte skulle fora detta vidare till arbetsgiva-
ren, kan leda till att andra blir utsatta for samma sak — foro-
varen gar ju fri och kan fortsatta.

Om arbetsgivaren bryter mot lagar

och regelverk

Diskrimineringslagen och arbetsmiljolagens OSA-foreskrift
finns till for att manniskor inte ska bli diskriminerade, trakas-
serade eller krankta i sitt arbetsliv.

Om arbetsplatsen inte uppfyller dessa grundlaggande villkor
ska vi som facklig organisation forsdka fa arbetsgivaren

att uppfylla lagens krav. Fungerar inte det kan vi i vissa fall
begara skadestand och/eller diskrimineringsersattning.
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Om arbetsgivaren inte utreder kdnda trakasserier
eller inte genomfor tillrdckliga atgarder

Begar forhandling med arbetsgivaren och yrka pa skade-
stand till klubben och diskrimineringsersattning till den
utsatte medlemmen for brott mot diskrimineringslagen.

Kontakta omedelbart avdelningen for att begara central for-
handling om ni inte kommer 6verens vid den lokala férhand-
lingen!

Om det lokala facket inte far vara med i arbetet kring
aktiva atgarder

Begar forhandling om brott mot tredje kapitlet i diskrimine-
ringslagen. Krév att det tecknas ett samverkansavtal som
reglerar hur ni vill att samverkan i denna fraga ska ga till. Om
arbetsgivaren vagrar att samverka kan detta leda till skade-
stand.

Om det saknas rutiner enligt 0SA

Om arbetsgivaren inte foljer OSA-féreskriften kan skydds-
ombudet enligt arbetsmiljélagen skriva en sa kallad begéaran
om arbetsmiljoatgard, forst till arbetsgivaren och darefter till
Arbetsmiljoverket.
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Dags att forandra arbetsplatsen

— fran tystnadskultur till samtalskultur

Ofta handlar det fackliga uppdraget om att fa till en for-
andring for en battre och rattvisare arbetssituation pa
arbetsplatsen. Vi ar proffs pa den fysiska arbetsmiljon, men
relationer mellan méanniskor ar ocksa en arbetsmiljofraga.

Nar det kommer till det forebyggande arbetet mot sexuella
trakasserier spelar arbetsplatskulturen en avgérande roll.
Som fackligt aktiva har vi en viktig uppgift i att uppratthalla
en hjartlig jargong pa arbetsplatsen.

| Trakasseribarometern fran 2024 uppger halften av de
tillfragade att de inte berattat for nagon att de utsatts for
trakasserier, och bara 3 procent av kvinnorna och 6 procent
av mannen uppgav att de vant sig till en facklig fértroende-
vald person.

Vad kan vi ldra av den statistiken? Ska vi lata tystnadskultu-
ren forstarkas annu mer? Och om fortroendet for facket ar
sa lagt nar det kommer till den sociala arbetsmiljon — vad
ska vi gora at det?

Sjalvrannsakan

Det ar dags att vi sjalva borjar fundera 6ver vilken jargong
och kultur vi har, pa golvet, i styrelsen och pa vara méten. Ar
den inkluderande? Kanner alla sig valkomna?

Det kan vara svart att granska sig sjalv, men det galler att
forsoka vara nyfiken pa hur medlemmarna uppfattar oss och
forsoka titta pa oss sjalva utifran.



Vad skamtar vi om? Har vi en tydlig eller otydlig styrning?
Upplever vi att vi &r medlemmarnas narmaste kontakt? Ar vi
en bred styrelse som speglar var medlemskar? Vilka fragor
pratar vi om? Vilka fragor pratar vi inte om?

En annan viktig ingang ar att satta ord pa sadant som pa
riktigt verkar for en schyst och inkluderande arbetsmiljo. Vad
ar det vi gor i dag som skapar férutsattningar for en sam-
talskultur i stéllet for en tystnadskultur?

Vad ér det vi gor i dag som skapar forutsattningar fér om-
sorg och omvardnad i stéllet for trakasserier? Kan vi géra
mer av det?

Nar kartlaggningen av allt bra vi gor ar klar — da forstarker
vi det!

Vi maste arbeta aktivt med att skapa en samtalskultur och
en omsorgskultur. Pa sa vis kommer den fackliga verksam-
heten utvecklas i positiv riktning, samtidigt som vi aktivt
sadkerstaller att arbetsgivaren tar ansvar for det hen ska
gora.




Mall for forhandlingsframstallan
Begaran om forhandling.

Arende:
Brott mot diskrimineringslagen

Var medlem NN uppger att hon/han/hen har blivit trakas-
serad/sexuellt trakasserad av XX. Handelsen har intréffat
datum. Klubben/medlemmen kontaktade foretagets repre-
sentant ZZ den datum.

Trots att foretaget har ként till detta har ni inte fullféljt den
utrednings- och atgéardsskyldighet kring trakasserier/sexuella
trakasserier ni ar skyldiga till enligt diskrimineringslagen.

Vi yrkar pa diskrimineringserséttning till var medlem NN.

Vi forbehaller oss rétten att begéra skadestand for brott mot
lag och avtal

Som tidpunkt for forhandlingen foreslar vi veckodag, datum
och klockslag
i lokal.

Har ni férhinder att delta pa foreslagen tid ombeds ni kontak-
ta undertecknad omgdaende.

Ort och datum
Namn

Klubbordférande
Klubbens namn
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Mall for begiaran om arbetsmiljoatgard
Begéaran om arbetsmiljoatgard

Nedanstdende beskrivna brist dr konstaterad pa arbets-
stéllet. Med stdd av arbetsmiljélagen 6 kap 6 a § framstaller
jag att atgérder ska vidtas for att uppna tillfredsstéllande
arbetsmiljo.

Beskriv vilket arbetsmiljoproblem det ror sig om och vilka
regler i arbetsmiljolagen och/eller foreskrifter som ar till-
lampliga

Ytterligare bilagetext finns till denna framstallan: Nej / Ja
Om inte tillfredsstéllande svar erhéalls/atgérd vidtas eller jag
anser att den dr otillrdcklig kan vi komma att pakalla MBL-for-
handling eller begéra prévning enligt AML 7 kap 7§ hos
Arbetsmilj6verket.

Svar emotses senast datum

Skyddsombud Underskrift / namnfortydligande datum
Som ansvarig fran arbetsgivaren i denna fraga har jag i dag

emottagit framstallningen. Mitt svar kommer att redovisas i
bilaga senast __/__20__

Arbetsgivarrepresentant Foretag, datum Underskrift / namn-
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fortydligande

Arbetsmiljolagen 6 kap 6 a §:

Om ett skyddsombud anser att atgarder behover vidtas for
att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo, ska skyddsombu-
det vanda sig till arbetsgivaren och begara sadana atgarder.
Skyddsombudet kan ocksa begara att en viss undersékning
ska goras for kontroll av forhallandena inom skyddsomradet.

Pa framstallning ska arbetsgivaren genast Iamna skyddsom-
budet en skriftlig bekraftelse pa att arbetsgivaren mottagit
dennes begaran. Arbetsgivaren ska utan drojsmal lamna
besked i fragan. Gor arbetsgivaren inte det eller beaktas

inte begaran inom skalig tid, ska Arbetsmiljoverket efter
framstallan av skyddsombudet prova om forelaggande eller
forbud enligt 7 kap. 7 § ska meddelas. Dar skyddskommitté
finns, kan skyddsombud direkt pakalla kommitténs behand-
ling av en arbetsmiljofraga.
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Egna anteckningar







Sexuella trakasserier ar ett omfattande problem i samhallet,

och arbetslivet ar inget undantag — tvartom. Sexuella trakasserier
ar dessutom mer vanligt forekommande inom industrin &n pa
arbetsmarknaden i stort.

Arbetsgivaren ar skyldig att bade forebygga och férhindra sexuella
trakasserier pa ett aktivt och organiserat satt. Som fortroende-
vald i IF Metall ska du samverka med arbetsgivaren for att forhindra
sexuella trakasserier, men du har ocksa ett ansvar att forega med
gott exempel.

Den hér broschyren ar tankt som @?@P

ett hjdlpmedel for fértroende- SEXU ELLA
valda i arbetet mot sexuella TRAKASSERIER

trakasserier. "HAR HAR VI EN
RA-NEN HJARTLIG
JARGONG”
\
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