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Forord

Paula Lehtoméki, Nordiska ministerradets generalsekreterare

Foto: André Jamholt / norden.org

De nordiska landerna ar globala forebilder nar det galler jamstdlldhet och jémlikhet.
Detta &r inte ett sammantraffande, utan beror p& att jamlikhetsfrdgorna ligger
hégt p& den nordiska agendan och i det nordiska samarbetet.

Andd &r det s& att manniskor som bor i de nordiska ldnderna upplever trakasserier
och diskriminering. Det kan vara till exempel pd grund av kén, kénsidentitet, sexuell
ldggning, hudfarg eller funktionsvariation.

Behovet av att férebygga trakasserier och diskriminering har kommit dnnu mer i
fokus genom metoo-rorelsen som skakat om véarlden och de nordiska Idnderna. Som
en konsekvens beslutade de nordiska justitieministrarna att Nordiska ministerrddet
skulle ta fram en handbok i arbetet mot sexuella trakasserier i arbetslivet.
Handboken ar skriven av Malin Gustavsson tillsammans med Maria Normann foér
Ekvalita.

Handboken riktar sig till domstolsvdsendet. Det dr av central betydelse att de som
ska uppratthdlla lagen ocksd sjdlva fdljer den. Men handboken kan faktiskt anvandas
pd alla arbetsplatser.

P& nordiska ministerr&dets vagnar vill jag tacka de som stér bakom denna handbok
och valkomnar dig att utnyttja dess innehdll.

Kom med och bygg ett héllbart och integrerat Norden fér oss alla!



Initiativ och syfte for (Gnnu) en
handbok

I Norden ar sexuella trakasserier forbjudna s&val pd arbetsplatser som i samhallet i
ovrigt. Arbetsgivare har en sdrskild skyldighet att férhindra och férebygga sexuella
trakasserier pd arbetsplatser, men ocksd att frdmja en trygg arbetsmiljé som ar fri
frédn trakasserier. | samband med #metoo-vittnesmdalen uppmarksammades sexuella
trakasserier dven pd ménga arbetsplatser, bland annat genom specifika enké&ter.
Runt om i Norden togs en rad initiativ fér att stdrka lagstiftningen i dessa fragor.
Temat gav dven upphov till olika utredningar, handbd&cker och andra initiativ till att
skapa en férandring p& arbetsplatserna.

Denna handbok dr ett resultat av ett av dessa initiativ. PG métet f6r Nordiska
ministerrddet fér lagsamarbete den 1juni 2018 i Lund i Sverige féreslog Finlands
justitieminister Antti Hakkdnen (Juha Sipilds regering 2015-2019) att producera en
nordisk metoo-handbok om bdasta praxis och &tgardsmodeller fér att ingripa i
trakasserier vid justitieforvaltningen.

Bakom minister Hakkanens férslag l&g att flera finska fackorganisationer
rapporterat om sina medlemmars erfarenheter av sexuella trakasserier i arbetslivet.
Dartill upplevde md&nga utsatta att saken inte dtgardats trots att de informerat
chefer eller andra arbetsgivarrepresentanter. | beslutsférslaget konstateras att det
finns mycket att utveckla i frdga om praktiska &tgarder fér att férebygga och
ingripa i sexuella trakasserier.

Da de nordiska ldndernas och de sjdlvstyrande omrddenas justitieférvaltningar har
ett brett spektrum av olika verksamhetsomré&den och avviker fran varandra pé



ma&nga punkter beslutade Nordiska ministerrddet att rikta handboken till samtliga
nordiska domstolsvdsenden med samarbetspartner.

Ekvalita, ett féretag som arbetar med jamstdélldhets- och likabehandlingsfragor, fick
i uppdrag att skapa en handbok om férebyggande och praktiskt arbete som
behandlar temat mer pd djupet &n mdanga redan befintliga bécker. Ekvalita har l&dng
erfarenhet av att arbeta med sexuella trakasserier vid allt frédn ministerier och
universitet till féretag och féreningar. Fér att utveckla handboken har vi pd Ekvalita
valt att delvis presentera sexuella trakasserier enligt metoden "Fyra steg till
foérandring”, som stdder ett kvalitativt férandringsarbete, samt att lyfta fram
konkreta och tydliga exempel frdn de nordiska l&nderna och de sjalvstyrande
omrdédena fér att pdvisa gdngse praxis. | stdllet fér domstolarnas verksamhet eller
nationell lagstiftning i de nordiska ldnderna och de sjdlvstyrande omré&dena
fokuserar denna handbok pd personalpolitik. Handboken riktar sig till anstéallda vid
domstolsvésendena, som representerar en mdngfald av yrkesgrupper frén stdd- och
sdkerhetspersonal till sekreterare, rattsnotarier och domare. Representanter for
domstolsmyndigheterna i de nordiska landerna och de sjalvstyrande omradena har
hérts. Aven forskare, fackféreningsrepresentanter, branschorganisationer och
juridikstuderande har fatt ge sina synpunkter.

Vi har lagt sarskild vikt vid delar av forandringsarbetet som brukar sakna konkreta
beskrivningar eller som saknats helt, sédsom hur en kan forstd en subjektiv definition
av sexuella och kénsbaserade trakasserier och hur trakasserare kan agera.
Handboken innehdller dven konkreta tips fér férebyggande arbete. Vi ér évertygade
om att handboken kan anvédndas som inspiration dven inom andra branscher och
myndigheter.

Tack till referensgruppen och andra som hjdlpt till att utforma handboken

« Jenny Tabermann, utredare, Nordens Fackliga Samorganisation NFS

. Lena Nordman, Nordman Chambers

. Pia Jacobsson, tingsdomare, Alands tingsratt

+ Amanda Fenger White, fuldmeegtig, Domstolsstyrelsen i Danmark

+ Helené Zallin, arbetsmiljdombudsman, Seko, Service- och kommunikationsfacket

«  Ulrika Husmark, mé&ngfaldsspecialist, akademikerférbundet Jusek

. Heini Kainulainen, juris dr, tf professor i straffratt, juridiska fakulteten, Abo
universitet

«  Marianne Berger Marjanovic, senior adviser, Nordiska ministerrédet

. Kasper Paulig, legal adviser, Nordiska ministerrddet

+  Vava Lunabba, specialsakkunnig, justitieministeriet i Finland



#MeToo

#MeToo-rérelsen omfattar varierande fyrkantstaggar fér att uppmdrksamma och
kréva ett stopp pd sexuella trakasserier och sexuellt vald, speciellt mot kvinnor. Den
forsta att redan ar 2006 uppmana kvinnor att sdga "me too" var Tarana Burke, i
syfte att stoédja svarta flickor som utsatts fér sexuellt vald. Men #metoo-rérelsen
fick sitt internationella genombrott férst &r 2017, dé skddespelaren Alyssa Milano
inspirerad av Burkes upprop skickade en tweet som gav upphov till fyrkantstaggen
samt senare vittnade om sina egna erfarenheter av sexuella trakasserier. | juni &r
2019 hade olika versioner av fyrkantstaggen anvdants 36 miljoner génger i 196 lander.



Centrala begrepp

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier &r upptradande av sexuell natur som krdnker en individs
vardighet, sdsom en odnskad och ovdlkommen blick, kommentar eller fysisk berdring
med sexuell underton. Sexuella trakasserier bidrar till att skapa en hotfull, fientlig,
férnedrande, férodmjukande eller tryckande stdmning.

Det ar alltid den som utsatts for sexuella trakasserier som avgér om beteendet ar
passande eller inte. Nedan exempel p& hur sexuella trakasserier kan ta sig uttryck.
Om samtycke r&der behdver dessa situationer inte nédvandigtvis tolkas som
sexuella trakasserier.

. sexuellt insinuerande gester eller miner, till exempel att kasta en slangkyss at en
medarbetare eller |&tsas ta p& en medarbetares kropp

« oférskamt prat med sexuell underton, oansténdiga skémt samt p&pekanden
eller frGgor om medarbetarens figur, kladsel eller privatliv, sGsom en skdmtsam
frdga om hens kénsliv, en kommentar om att byxorna sitter bra eller en flirtig
jargong

«  pornografiskt material eller brev, e-postmeddelanden, textmeddelanden och
telefonsamtal med sexuell underton, sdsom att trycka en lapp med
hotellrummets nummer i en kollegas hand under en konferensmiddag eller
skicka textmeddelanden mitt i natten med kommentarer om att hen sett s&
frasch och snygg ut pd sistone

« fysisk beroring, till exempel att utan lov bérja massera en kollega som klagat
over ont i axlarna eller éverraska en kollega med en kram bakifrén



. forslag eller krav pd samlag eller annat sexuellt umgénge, sdsom nar en chef du
samarbetat intensivt med under en ladngre tid efter en after work féreslar att ni
borde passa pd att spendera natten tillsammans, d& bddas partner rékar vara
pd resa.

Efter en férhandling i en av Sveriges hovrdétter sdger plétsligt
en av de manliga domarna om den kvinnliga dklagaren att 'den

dér aklagaren skulle man inte séga nej till, hsha".

Min mentor pa rétten kunde i alldeles vanliga samtal plétsligt
berdtta om sina férdldrars intimitet eller komma med andra
kommentarer med sexuell underton som inte hade med vart

: .
samtal eller professionella arbete att géra.

Uttryck sdsom [n-ord], zigenare, rysse, jude och homo anvénds.
Dessutom férekommer chauvinistiska skdmt och skdimtsamt

o E
prat om kvinnor.

En jédmnarig manlig juristkollega sa under arbetstid at en
annan kollega, sa att dven jag hérde, att jag &r "formellt
kompetent" samtidigt som hen kupade sina hédnder fér att

imitera brést.”

Trakasserier pa grund av kén (kénsbaserade trakasserier)

Trakasserier p& grund av kén handlar om ett ovdlkommet beteende som inte ar
sexualiserande utan enbart kopplat till kén. Det kan handla om handlingar som
riktas mot en eller flera arbetstagare pd ett krdnkande satt och som kan leda till
ohdlsa eller till utfrysning frén arbetsgemenskapen.

Kénsbaserade trakasserier kan till exempel ta sig foljande uttryck:

1. SvD, 14.11.2017

Anonym anstdlld vid tingsratt i Finland, i redogérelse fér Ekvalita, 08/2019.

3. 'Kaytetddn ilmaisua [n-ord], mustalainen, ryssd, juutalainen, homo. Liséksi sovinistisia vitsejé esiintyy ja puhutaan
vitsailevaan sdvyyn naisista.’ Edilex, dvers. Maria Normann, 11.12.2015.

4. 'Samanikdinen miesjuristikollega on tdissé tydajalla sanonut minusta toiselle kollegalle minun kuulteni, ettd olen
'muodollisesti pateva' osoittaen samalla omilla k&sillaén rintojen muotoja.' # milldoikeudella, Tumblr, évers. Malin
Gustavsson, 10.2.2020.
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« nedsdttande uttalanden om kén, sdsom "typiskt att du som man ...", "ingen

"on

riktig kvinna”, "transpersoner ar alltid ..." eller "med kvinnor kan en aldrig ..."
. férnedrande av kén, sésom att vdgra samarbeta med eller tilltala ndgon pé
grund av hens kén, kénsidentitet eller kdnsuttryck
« arbetsplatsmobbning pd grund av den mobbades kén, kdnsidentitet eller
kdnsuttryck, s@som kommentarer och handlingar som far hen att k&nna sig
utesluten, nedtryckt eller objektifierad.

, , du n.n., eller vad du nu var fér en snippc15

Under en arbetsintervju fragade byrans dgare om jag har barn
och hur jag har tdnkt férena arbets- och familjeliv. Jag
beréttade att jag inte har barn eller ens funderat pa saken. Hen

papekade dd, att det borde vara dags att fundera eftersom jag

.. o 6
redan ar 30 ar.

P& min arbetsplats har de manliga juristerna ojat sig 6ver hur
kvinnor, da de fatt barn, inte léngre orkar arbeta tillréickligt

hart och tappar kénslan fér jobbet.7

P& min avdelning bjéds alla manliga notarier ut pa
avslutningslunch nér de skulle sluta, av &ldre manliga rédmén,
till Sallskapet - en herrklubb i stan dar kvinnor &r portade.
Detta var terminens event och ingen manlig notarie sa
ndagonsin ifran eller tackade nej till att delta. De njét av att fa
ett tillfdlle att knyta kontakter utan kvinnor och jag vet de som
fatt jobb genom radmdnnens hjélp efterat. Det var legio att
skdmta med oss om det, och skedde med chefernas goda
minne. Det var tydligt att uteslutningen av kvinnor var en stor

del av tjusningen med denna lunch.®

'sind n.n., vai mik& pimppi nyt olit' Edilex, évers. Maria Normann, 11.12.2015.

'Tydhaastattelussa toimiston omistaja kysyi minulta, onko minulla lapsia ja miten aion sovittaa tyé- ja perhe-
eldmanyhteen. Kerroin, ettei lapsia ole ja etten ole miettinyt koko asiaa. Han totesi, ettd eikdhan olisi korkea aika jo
alkaamiettia n&ita asioita, kun olen jo 30-vuotias' #milldoikeudella, Tumblr, 10.2.2020.

7. 'Tydpaikkani miesjuristit voivottelivat miten naiset eivat endd jaksa painaa tarpeeksi duunia saatuaan lapsia ja
menettdvat otteensa’ #milldoikeudella, Tumblr, 10.2.2020.

S.
6.
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Sexism

Europarddet definierar sexism som handlingar, gester, visuella representationer,

talade eller skriftliga ord, praxis eller beteende online eller offline pd basis av idén att

en person eller en grupp i den offentliga eller privata sfdren vore underldgsen pé

grund av kén med avsikt eller resultatet att

krdnka en persons eller en grupps inneboende vardighet eller rattigheter

skapa fysisk, sexuell, psykologisk eller socioekonomisk skada eller lidande fér en
person eller en grupp

skapa en skrdmmande, fientlig, férnedrande eller stétande miljé

hindra en persons eller grupps autonomi och &tnjutande av manskliga
rattigheter

bibehdalla och starka kdnsstereotyper.

Enligt min erfarenhet tilldelas m&n automatiskt tillit medan
kvinnliga méste fértjédna fértroende. Detta innebér att
individer redan i bérjan av sin karriér har olika utgangslégen -
medan kvinnliga kolleger maste kéimpa fér att na en neutral

position, kan manliga kolleger direkt avancera.’

Det hér hdnde ar 2013 pd en av Finlands stérsta
advokatbyrder. En manlig delégare bad mig att skriva ett
offertbrev at en kund angdende ett féretags-
forsdljningsprojekt. | slutet av offerbrevet lade jag till vart
team, som skulle skéta kundens drende, inklusive mig sjdlv som
projektets senior associate. D& delégaren sag offerten jag
skrivit, sa hen att vi inte kan ta nagra risker. Istéllet f6r mitt
namn lades en manlig kollegas profil till som senior associate
for projektet och delégaren férsdkrade mig om att jag énda

skulle fa skéta jobbet, om vi vann projektet.10

0w

SvD Kultur, 14.11.2017.

'Kokemukseni mukaan miespuolisiin kollegoihin Idhtékohtaisesti luotetaan, kun naispuolisten pit&& ansaita luottamus.
Tdassa asetetaan aloittava henkil6 jo eri viivalle, jos naiskollegan on ensin ponnisteltava neutraalitasolle, kun taas
mieskollega p&dsee heti etenemadn.' #milldoikeudella, Tumblr, dvers. Malin Gustavsson, 10.2.2020.

'"Tapahtui erdéssd Suomen suurimmista asianajotoimistoista 2013: miespuolinen osakas pyysi minua laatimaan
tarjouskirjeen asiakkaalle yrityskauppaprojektiin liittyen. Tein ty6td pyydettyd ja tarjouskirjeen loppuun lis@sin tiimin,
joka asiakkaan asiaa firmassa tulisi hoitamaan, mukaan lukien itseni projektin senior associateksi. Laatimani
tarjouskirjeen ndhdessddn osakas sanoi, ettemme halua ottaa mitddn riskejd, joten tilalleni tarjouskirjeeseen laitetaan
miespuolisen senior associaten profiili, mutta ettd ei huolta koska saan toki tehdé varsinaisen tyén, jos voitamme
projektin' #milldoikeudella, Tumbilr, évers. Malin Gustavsson, 10.2.2020.
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Vald och trakasserier samt kdnsbaserat vald och trakasserier

ILO:s konvention mot vald och trakasserier i arbetslivet beskriver dessa som en rad
oacceptabla beteenden, praxis eller hot om dessa som oavsett om de sker enstaka
eller upprepade génger syftar till, resulterar i eller sannolikt resulterar i fysisk,
mental, sexuell eller ekonomisk skada och inkluderar kénsbaserat véld och
trakasserier. Uttrycket "kénsbaserat vald och trakasserier” avser vald och
trakasserier som oproportionerligt riktas mot personer pd grund av deras kén eller
sociala kén eller p&verkar personer av ett visst kén eller socialt kén och inkluderar
sexuella trakasserier.

Subjektiv upplevelse

| frdga om sexuella eller kdnsbaserade trakasserier ar det alltid den utsatta som
avgdr om det som sker dr vdlkommet eller inte. Detta kallas att ha
tolkningsforetrade och i detta fall hdnvisar det till den utsattas subjektiva
upplevelse. Trakasserarens eller trakasserarnas syfte med bemdtandet samt
vittnens och andra personers uppfattning om det intraffade ar inte avgérande for
att definiera vad som hant. Om fallet gér till domstol avgérs frdgan enligt géllande
lag.

Trakasserare agerar utan att sjdlvkritiskt iaktta eller uppmarksamma hur kollegan,
chefen, arbetstagaren eller klienten upplever situationen. Ur trakasserarens
perspektiv dr hens bedémning av vad som d&r lampligt, roligt eller professionellt
bemdotande viktigare dr den utsattas bedémning. Ett satt att utdva denna makt (att
6verta tolkningsféretrade av den utsatta) ar att ogiltigférklara den utsattas
uppfattning av det intraffade. Det kan handla om att avfarda eller férminska en
person som sdger ifrdn genom kommentarer att hen ar dverkdnslig och lattkrankt
eller avfarda hens upplevelse genom att séga "jag menade inte s&". | det har
sammanhanget |&nar det sig att komma ihdg att avsikten spelar en mindre roll an
hur den utsatta péverkas av handlingen.

Samtycke

Samtycke ar en frivillig och tydlig viljeyttring som betyder att en handling ar
6msesidig mellan tva eller fler personer, sGsom samtycke till berdring, flirt eller sex.
Enbart avsaknaden av ordet "nej" dr inte tillrdckligt for att sdkerstdlla samtycke.
Utgdngspunkten ar samtycke, inte frédnvaro av ett férbud.

Det I6nar sig alltid att frdga om samtycke. | sammanhang som berér kén, intimitet
och sexualitet rekommenderas att frédga efter samtycke. En kan till exempel frdga
rakt ut om personen ifrédga vill ha en kram eller massage, eller om det dr okej att
l&gga en hand pé& axeln.

12



Utsatt/offer/dverlevare

Enligt FN:s Deklaration om grundldggande rattsprinciper fér offer for brott och
maktmissbruk betyder ett offer fér brott den som utsatts for brott. Definitionen
gdller inte bara mélségande, utan alla som utsatts fér brottet. Utéver de direkt
utsatta omfattar definitionen ndra sldktingar, anhériga och personer som lidit skada
dé& de ingripit fér att férhindra brott, som offer fér brott.

Begreppet offer har fatt kritik fér att vara stémplande och ha en underton av
passivitet. Darfér anvdnds istdllet utsatt eller éverlevare. Dessa begrepp dr dven
anvandbara pd grund av att de inte &r lika bundna till en juridisk definition av brott.
Med begreppet éverlevare betonas aktérskap och hopp, sdsom att livet gar vidare
och att en kan dverleva det intraffade. | denna handbok har vi valt att konsekvent

anvanda begreppet utsatt.

Utredningsskyldighet

Arbetsgivare har skyldighet att omgdende (vilket definieras ndrmare i respektive
land) utreda och vidta dtgarder mot trakasserier och sexuella trakasserier nér
arbetsgivaren fatt kdnnedom om trakasserierna. Kdnnedom inkluderar allt frén
rykten till en konkret anmalan. Arbetsgivarens skyldighet omfattar all personal, dven
praktikanter och inhyrd personal.

13



Utsatthet for sexuella
trakasserier i arbetslivet

Alla kan utsdttas for sexuella trakasserier, men forskning visar att det inte ar lika
sannolikt att alla blir utsatta eller férévare. Forskning visar att sexuella trakasserier
foljer samma maktstrukturer som ndr ojamlikhet skapas och uttrycks mellan olika
befolkningsgrupper (till exempel pd basis av egenskaper eller identiteter under
diskrimineringsgrunderna).

| de nordiska ldnderna mats utsattheten for sexuella trakasserier lokalt genom
interna personalenkdter vid arbetsplatser, fackféorbundens medlemsenkater eller mer
allménna nationella undersdkningar (i regi av till exempel Social- och
halsovardsministeriet i Finland, Folkhdlsomyndigheten i Sverige, Alands statistik- och
utredningsbyrd och Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje i Norge) som
ibland fungerar som bakgrund till arbetet med kvinnokonventionen (CEDAW).
Internationell forskning visar att studerande, yngre kvinnor, kvinnor med osdkra
anstdllningsvillkor och sdrskilda minoriteter (etnicitet, funktionsvariation och
sexualitet) &r mer utsatta for sexuella trakasserier an andra grupper. For juridiska
sektorns siffror, se kapitlet Sexuella trakasserier inom juridiska sektorn och

domstolar.

Ndar trakasserier blir en del av vardagen blir de svara att se, namnge och peka ut. En
kunde sdga att de normaliseras, vilket kan leda till att vissa ser trakasserier som en
oundviklig del av vardagen eller inte langre reagerar pd osakliga kommentarer,
blickar eller klappar p& baken. Sexuella trakasserier upplevs av madnga som en
oundviklig del av att vara ung eller ha en viss kénsidentitet. En dylik normalisering

14



foljer med senare i livet och Gven in i arbetslivet, b&de fér utsatta och trakasserare.
Normaliseringen syns till exempel i att kvinnor dndrar sina beteendemoénster fér att
undvika utsatthet, sdsom att inte dela taxi eller hiss med en viss kollega eller far
r&ddet att l&ra sig leva med att f& kommentarer om sin kropp. D& sexuella
trakasserier forekommer under hela livsloppet finns det sannolikt en uppsjé av olika
trakasserierfarenheter frdn b&de arbets- och privatlivinom olika personalgrupper.

P& min arbetsplats var en av de manliga juristerna kénd fér att
bjuda ut unga kvinnor och komma med andra férslag. Han
tittade ocksa helt dppet pa bilder av prostituerade och porr pa
ndtet (vi hade inglasade arbetsrum). Bada sakerna klagades
det om till chefen. Hens asikt var att det var harmlést och att

vi kunde titta bort i stéllet.”

Vardagssexismen dr enligt mig ett av juristyrkets stérsta
problem. | mitt jobb hér jag dagligen osakliga sexistiska och
rasistiska skdmt, ibland dven om kunderna. Ibland pratar man
nedldtande om personer som varit utsatta fér sexualbrott. Det
framstdlls som att de utsatta "bett om det"” genom sitt

handlande.”

Trakasserare

Det finns valdigt lite forskning kring vilken typ av mdnniskor som trakasserar och
fokus har riktats pd trakasserande man. Enligt tvé amerikanska forskningsdversikter
p& omrédet (Neall och Tuckey, 2014; Pina, Gannon & Saunders, 2009) kan féljande
konstateras:

« De som sexuellt trakasserar dr en mycket heterogen grupp, b&de vad gdller
motivation och mdnster i sitt handlande. Det betyder att det inte gdr att sdkert
identifiera potentiella trakasserare eller vara séker p& n&gon inte ar en
trakasserare.

.  Trakasserare pdverkas av olika individuella faktorer med anknytning till personlig

1. 'Tydpaikallani erds miesjuristi oli tunnettu siitd, ettd han pyyteli ulos uusia nuoria naisia, ja teki muunkinlaisia
ehdotuksia. Han my&s katseli avoimesti prostituoitujen kuvia ja pornoa netistd (meilld on lasiseindiset tydhuoneet).
Molemmista asioista valitettiin esimiehelle. Han oli sitéd mieltd, ettei haukku haavaa tee ja katseensa voi kddntaé pois.'
#milldoikeudella, Tumblr, évers. Malin Gustavsson, 10.2.2020.

12.  'Arkip&ivan seksismi on mielesténi juristiammattien raikeimmat epdkohdat. Kuulen tydssani léhes paivittdin
epdasiallisia, seksistisid ja rasistisia vitsejd, jotkut jopa liittyen asiakkaisiin. Seksuaalirikosten uhreista saatetaan puhua
hyvin alentavasti ja antaa ymmé&rtdd heiddn "kerjanneen sitd" kaytdkselladan.! #milldoikeudella, Tumblr, dvers. Malin
Gustavsson, 10.2.2020.
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utveckling, familjebakgrund och attityder. Andra faktorer Gr omgivningen, till
exempel pdverkan av ens n&ra vanner och kolleger, samt alkoholkonsumtion.
Enligt forskningen finns ingen identifierad enskild faktor och darfor kan en inte
heller dra slutsatser om sannolikheten till att en person bérjar trakassera.

« De som agnar sig &t sexuella trakasserier fattar olika beslut som leder till
mojligheten att trakassera. Viss forskning visar hur flera mindre beslut och
handlingar leder till en stérre attack. Dessa beslut och handlingar ser olika ut
beroende p& om personerna kdnner eller inte kdnner varandra, eller om
handlingen sker under alkoholp&verkan.

Samma forskningséversikter visar att férutsdattningarna fér att en person ska kunna
trakassera ar foljande

«  Motivation. Motivationen bestér av maktutdvande, kontrollbehov eller upplevd
sexuell attraktion.

« Inga personliga hinder. Till exempel avsaknad av moraliska principer som kunde
std i vagen for handlingen.

« Inga yttre hinder. Till exempel organisatoriska hinder eller héga krav p&
professionalism i organisationen.

« Enbendgenhet att férbise den utsattas motstdnd och ovilja mot handlingen

Sexuella trakasserier inom juridiska sektorn och domstolar

Sexuella trakasserier forekommer i hela samhdallet, Gven inom juridiska sektorn och
domstolar.

Ar 2017 gick utsatta inom juridiska sektorn i Sverige ut med ett upprop och
vittnesmal under fyrkantstaggen #medvilkenratt. Uppropet undertecknades av 5
965 kvinnor i juristbranschen. Féljande &r hakade landets juriststudenter pd med
uppropet #upptillbevis och krav pd ett mer jamstallt arbetsliv.

| Finland lanserades 2017 kampanjen #milldoikeudella, som bestod av ett uttalande
mot sexuella trakasserier inom rattsvasendet. Uppropet undertecknades av 800
kvinnor i juristbranschen och deras vittnesmal om sexuella trakasserier,
diskriminering och sexism har samlats in och publicerats p& en Tumbilr-sida.
Undertecknarna av uppropet kravde atgérder av s@vdl Juristférbundet, Finlands
Advokatférbund och universiteten.

Det svenska uppropet inom jurist- och advokatbranschen bidrog till att
Juristforbundet i Norge genomfoérde en undersdkning om sexuella trakasserier bland
sina medlemmar 2018 och senare dven en intern undersékning. Undersékningen
visade att 20 procent av de 4844 svarande hade upplevt sexuella trakasserier. Detta
bidrog till att Juristforbundet tillsaummans med Advokatforeningen och juridiska
fakulteten vid Oslo universitet lyfte problematiken och att den gdller alla delar av
juristmiljén - fr@n studier till arbetslivet.

Att juridiska sektorn inte gdr fri fran sexuella trakasserier framgar ur
fackférbundens medlemsenkéater samt rapporterade fall frdn domstolar runt omi
Norden. | de nordiska Idnderna har dven den kritiska situationen vid enskilda
domstolar och advokatbyrder ndtt medier samt féranlett sarskilda utredningar och
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insatser. Vittnesmadlen i det svenska uppropet #medvilkenratt och det finska
#millaoikeudella visade att erfarenheterna av sexuella trakasserier tar sig liknande

uttryck som i andra branscher.

Ar 2015 begdrde justitiekanslern i Finland att Helsingfors hovratt efter en intern
utredning med alarmerande resultat utreder sina domares interna sprékbruk.
Utredningen visade att sprdkbruk med sexuell underton var vanligt i vardagsarbetet
och att det vid fester férekom b&de verbala och fysiska trakasserier. Sarskilt
allvarligt var att det vid hovrétten forekom rasistiska skamt, osakligt sprdkbruk om
utsatta for sexualbrott och prostituerade samt osakliga och krdnkande uttalanden
om sexuella och etniska minoriteter.

Den juridiska fakulteten vid Oslo universitet hade redan 2017, ett &r fére jurist- och
advokatbranschen uppméarksammade sexuella trakasserier, f&tt en rapport som
bland annat pdvisade sexuella trakasserier inom fakulteten. Ar 2019 utarbetades nya
riktlinjer for landets tre juridiska fakulteter.

| en enkdt som Advokatsamfundet i Sverige genomforde bland sina kvinnliga
medlemmar &r 2017 sdger cirka halften av respondenterna att de sett en kollega
utsdttas, och en tredjedel uppger att de sjdlva utsatts for sexuella trakasserier.
Trakasserierna har handlat om sexistiskt och férminskande sprdkbruk, ovdlkomna
inviter eller fysisk beréring, deldgares oldmpliga upptrddande och oegentligheter i
samband med en konferens eller firmafest. | en uppféljande medlemsenkat varen
2019 visade det sig att ldget inte markbart férandrats. 42 % av respondenterna
tycker dndd att det blivit Iattare att prata om eller motsdatta sig sexuella
trakasserier eller krdnkande sdarbehandling.

Ar 2018, ett &r efter #metoo och #medvilkenratt, gjorde det svenska fackférbundet
Jusek (fackférbundet for jurister, ekonomer, IT-akademiker, personalvetare,
kommunikatérer och samhdllsvetare) en utredning fér att folja upp i vilken
utstrackning #metoo-uppropen uppmdarksammats p& arbetsplatserna. Samtidigt
undersdkte man ifall uppropen medfért ndgon férandring. Svarsfrekvensen var
visserligen |&g, men sju av tio jurister svarar att uppropet uppmarksammats pd
arbetsplatsen. Utredningen visar att 26 % av juristerna (33 % av kvinnorna, 9 % av
mannen) upplever behov fér férandring pd arbetsplatsen. Endast 15 % av juristerna
(kvinnor i lite hégre grad dn mdn) upplever att #medvilkenrdtt lett till en forandring
pd& arbetsplatsen, och de som sett en féréndring upplever oftast att den varit positiv.
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| Finlands Advokatférbunds utredning fradn ar 2017 framgdr att 40 % sett en kollega
utsdattas for sexuella trakasserier. Av respondenterna hade 26 % av kvinnorna och 6
% av mdnnen sjdlva blivit trakasserade.

Av Finlands Juristférbunds utredning frén &r 2018 framgadr att bade kvinnor och
man blivit utsatta for sexuella trakasserier under studietiden (kvinnor 30 %, mdn 18
%). | arbetslivet ar det emellertid frémst kvinnor som utsatts (kvinnor 26 %, mdn 5
%).

| det norska Juristforbundets undersékning om sexuella trakasserier bland sina
medlemmar 2018 svarade 4844 av de 19 110 medlemmarna p& enkaten och 20 %
hade erfarenheter av sexuella trakasserier. Av de utsatta var 87 % kvinnor och de
flesta under 40, samt anstallda inom den privata sektorn. Mer an halften av de
utsatta hade trakasserats av en person i ledande stallning inom verksamheten och
17 % hade sagt upp sig eller évervagt att sdga upp sig efter handelsen. Bara 15 %
hade anmalt hdndelsen och den frémsta orsaken till detta var att de inte ville g&
vidare med handelsen.

| en isldndsk arbetslivsundersékning i regi av Islands regering och Nordiska
ministerrddet rapporterade 17 % anstdllda inom juridiska sektorn och
sd@kerhetssektorn om sexuella trakasserier. Undersékningen presenterades pd
Metoo-konferensen &r 2019 i Reykjavik som organiserades av Nordiska ministerrddet.

Vilka konsekvenser har sexuella trakasserier?

Sexuella trakasserier pd arbetsplatsen har konsekvenser fér enskilda arbetstagare,

arbetsmiljén och hela verksamheten.

Enligt forskning pd omrédet (till exempel Diskrimineringsombudsmannen, 2012;
Tidningen Psykolog, 2017) kan konsekvenserna fér de utsatta for sexuella och
kdnsbaserade trakasserier vara bé&de fysiska och psykiska, till exempel stress,
symptom pd& posttraumatisk stress och nedsatt arbetstrivsel. Det professionella
sjalvfértroendet kan ta skada da fokus ldggs pd utseende, kropp eller kén istéllet for
pd yrkesverksamhet. Omvarldens bemétande och reaktioner kan ocksd péverka den
utsattas valmd&ende. Dartill kan sexuella trakasserier p&dverka motivationen i arbetet.
En féljd av sexuella trakasserier kan ddrfér vara att den utsatta byter arbetsplats
eller till och med yrke.

For en trakasserare kan féljderna, om ingen ingriper, vara att hen f&r en uppfattning
om att beteendet dr acceptabelt. | sé fall finns en éverhdngande risk att hen
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fortsdtter trakassera. Trakasserier kan leda till att en arbetstagare som trakasserar
far ett daligt rykte, vilket kan sprida sig bdde innanfdr och utanfér organisationen.
Osakligt beteende kan leda till att kollegor och samarbetspartner inte i férsta hand
uppfattar arbetstagaren som professionell. Detta pdverkar kollegors och
samarbetspartners vilja till samarbete och samarbetets kvalitet vad gdller den
trakasserande arbetstagaren. | varsta fall skadas anseendet fér den verksamhet
eller organisation den trakasserande arbetstagaren representerar.

Sexuella trakasserier drabbar hela arbetsplatsen och praglar dess stdmning och
trivsel. Den direkt utsatta kan k&nna stor oro och réadsla fér att trakasserierna
upprepas. Denna oro kan dven drabba andra, som blir medvetna om risken for att
sjdlva utsattas. Det kan dven uppstd frustration for att ingen gér ndgot at
situationen. Bade for direkt utsatta och andra som kdnner oro fér att utsattas gér
det &t energi att oroa sig och férséka undvika utsatthet. Ur arbetsgivarens synvinkel
pdverkas inte bara den utsatta arbetstagaren utan dven andra medarbetare och
samarbetspartner. Effekterna av sexuella trakasserier motsvarar effekterna av
arbetsplatsmobbning och &terkommande konflikter, vilket kan 6ka
sjukfr@nvarorisken samt bidra till stérre omsé&ttning av personal. Att som
arbetsplats bli kdnd fér trakasserier kan pdverka stdmningen pé arbetsplatsen samt
rekryteringen av ny personal, speciellt om det skapas en bild av att arbetsplatsen
inte &tgardar eller inte gor tillréckligt for att stoppa trakasserierna.

For juridiska sektorn kan férekomst och hantering av trakasserier ses dven i ljuset av
organisationers uppdrag och samhdallsansvar. Férekomsten av sexuella trakasserier
eller kénsbaserade trakasserier, nedsdttande och stereotypt sprékbruk eller
krankande diskurser skadar allmd&nhetens fortroende for rattsvdsendet.
Allmdanhetens fértroende for ett oberoende och rattvist rattsvésende ligger till grund
for skipandet av rattvisa i de nordiska landerna. Sarskilt kdnsligt ar temat for dem
som utsatts fér ndgon form av sexuella trakasserier, mobbning eller diskriminering
p& grund av sexuell Idggning eller kén och har fért eller dvervager att féra drendet till
rattslig behandling. Allmdnhetens tilltro till en rattvis domstolsbehandling kan
skadas om det ar allmdnt kant att domstolsvasendet inte ens internt tar
trakasserier och diskriminering pd allvar.
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Vi star upp for réttssamhadllet och vérnar om ett starkt
fértroende for jurister. Vi &r stolta éver vart yrke, har jobbat
hart f6r att komma hit och vill inte byta bransch. Vi vill istdllet

férdndra juristbranschen och skapa en arbetsmiljé dér kvinnor

inte behdver vara réddda och slipper freda sig.13

Det finns en rddsla fér att allmdnhetens fértroende foér
rdttsvdsendet riskerar att urholkas om missférhallanden inom
den kommer fram i ljuset. Men att lyfta dem kommer snarare
att stdrka fértroendet, och géra det vardigt en fungerande
rattsstat. Farhagor om en fértroendekris bidrar till

bibehéllande av den tystnadskultur som réder."

Sexualbrott, prostituerade, invandrare och deras utseende
kommenteras i nedvédrderande ton. Kvinnliga bitréden, tolkar,
madlsdgande och svarande omtalas osakligt och rentav pa ett

sexuellt laddat satt.”

Min chef utnyttjade sin maktposition 6ver mig som
arbetstagare. Hen spelade ett skickligt psykologiskt spel med
avsikten att téja pa grédnserna fér accepterat beteende. P&
kontoret fanns dessutom en tystnadskultur kring trakasserier.
Detta fick mig till och med att tvivla pd om gréinserna
Svertrdtts, eller ifall det var jag som éverreagerade pa hans

beteende, det hade ju faktiskt inte skett en véldtakt.”

Pd kontoret var det klart att ens utsatthet f6r trakasserier
hade direkt paverkan pa ens arbetsuppgifter och
karridrsavancemang. Sa ldnge som du orkade skratta med i
fréicka skdmt och svara artigt pa osakliga textmeddelanden
fick du delta i intressanta projekt. | den stund du drog en grdns
minskade arbetet och din karriér fick tvérstopp. | nagot skede

ndmnde jag detta till HR, men ingenting hénde."”

13.

15.

SvD, 14.11.2017.
SvD, 14.11.2017.

'Puhutaan vahattelevadn savyyn seksuaalirikoksista ja prostituoiduista sekd maahanmuuttajista kommmentoidaan
asianosaisten ulkondkdd ja esitet&dn jopa seksuaalissdvytteisid ja epdasiallisia kommentteja muun muassa
naispuolisista avustajista, tulkeista, asianomistajista ja vastaajista.' Edilex, évers. Maria Normann, 2015.
"Tyénantajani kaytti havyttémdsti hyvakseen alisteista asemaani hénen tyéntekijandan. Han pelasi taitavaa

psykologista pelia tietoisena pyrkimyksenddn venyttad sallitun kayttaytymisen rajoja ja toimistolla vallitsikin hiljainen
hairinnan salliva kulttuuri. T&amaé sai minut jopa epéilemadn, oliko tdssa sallitun raja edes ylitetty vai ylireagoinko itse
hanen kaytokseensd. Eihén tassa ollut sent&dn mitdan raiskausta tapahtunut.’ #milldoikeudella, Tumblr, dvers. Malin
Gustavsson, 10.2.2020.

'Toimistossa oli hyvin selvad, ettd hairinnan kohteeksi joutuminen vaikuttaa suoraan tyétehtaviin ja
etenemismahdollisuuksiin. Niin kauan, kuin jaksoit nauraa harskeille vitseille ja vastata kohteliaasti sopimattomiin
tekstiviesteihin, p&dsit mukaan kiinnostaviin projekteihin. Silla hetkelld kun vihelsit pelin poikki, téiden tulo lakkasi ja
urakehityksesi pysahtyi kuin seinddn. Jossain vaiheessa mainitsin tapahtuneesta HR:llekin, mutta asialle ei tehty
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Varfér kan utsatta ha svart att berétta eller séga ifran?

Typiskt for trakasserier dr att de inte kommer till andras kdnnedom. Det finns
mdanga olika anledningar till att utsatta har svart att berdtta, sdga ifran eller
rapportera om trakasserierna. Svarigheten att saga ifrén gdller dven nar
trakasserier sker med flera personer narvarande, samt d& trakasserierna sker i form
av osaklig eller krdnkande jargong som inte riktar sig mot specifika individer. Detta
kan dven gdlla vittnen till trakasserier eller oldmpligt beteende.

Vanliga orsaker till att utsatta inte berdttar eller séger ifrdn ar att de

« ariberoendestdllning till trakasseraren och darfér radda for repressalier eller
att uppfattas som krénglig och pdverka sin anstallning eller karrigrutveckling

«  tdnker att det &ndd inte ska hdnda igen

« inte vill bli stdmplade som humorldsa eller éverkansliga

+ inte vill férstéra stdmningen fér andra

«  kanner skam eller anklagar sig sjdlva for det intraffade

« arrdadda fér att inte bli trodda eller tagna pé allvar

.  tror att det dndd inte kommer att bidra till en féréndring p& arbetsplatsen

»  har sett att ingen ingripit tidigare eller att utsatta inte blivit hérda och trodda

« drrddda for att trakasseraren ska bli arg och hdmnas eller att samarbetet ska
férsvdaras och att trakasserierna ska éka

+ inte kdnner till sina rattigheter

« daroroliga for att anonymitet inte kan garanteras

« upplever att vissa i personalen eller hdgt uppsatta personer i organisationen ar
"oberérbara”

- upplever att l&nga och omsté&ndliga processer och utredningar ar
oproportionerliga eller avskrdckande om trakasserierna varit av lindrigare
karaktdr.

Av de som inte agerat vid sexuvella trakasserier anger 53 % att man saknar
fértroende fér att det gér skillnad. Ytterligare 21 % avstdr p.g.a. rddsla fér
repressalier. (Billing, 2019).

Av de som inte agerat vid krdnkande sérbehandling anger 64 % att man saknar
fértroende fér att det gor skillnad. 29 % av de som utsatts fér krdnkande
sdrbehandling men ej agerat dr rddda fér repressalier. (Billing, 2019).

mitaan. #milldoikeudella, Tumblr, évers. Malin Gustavsson, 10.2.2020
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Vara vittnesmal redogdr ocksa fér ett ursdktande, ifragaséttande
och bagatelliserande av redogérelser fran de kvinnor som vagat

A 18
kliva fram.

Det gar inte heller att géra att bra jobb nér man vet att personen
som man ska presentera fér bara ténker p& hur man ser ut naken.
Mar sa illa och blir ledsen nér han framtréder i media och pratar

om vikten av rattsskydd fér enskilda och @r allmént hyllad och jag

sitter och kdnner mig smutsig och dum och 6versp&nd.19

Vad jag vet har han inte gjort allvar av sina hot att férstéra min
karriér - men vem vet vad han kan fa fér sig om vi stéter pa

. .. . 20
varandra och hans ilska vécks igen.

Jag var rddd fér att driva saken vidare, eftersom jag inte ville ga
bli av med mitt jobb. Inte heller ville jag riskera min karrigr som en
serios jurist genom att stadmplas som en problematisk
arbetstagare, eller i vérsta fall framstdllas som en I6gnare, enbart

ute efter ekonomisk kompensmtion.21

Vi lérde oss snabbt att skratta 6verseende nér detta kom pa tal.
Att séga ifran pa riktigt skulle ha ansetts som fjanteri och tyda pa

for lite sji:ilvdistcms.22

Jag upplever att sexuella trakasserier ar speciellt problematiskt i
juristkretsar. Om en driver dessa frégor &r det &r uppenbart att

det leder till s.k. professionellt sjdlvmord. Jag upplever inte heller

vi har ett férbund som faktiskt driver arbetstagarnas sak.”

Jag beréttade aldrig fér ndgon om trakasserierna. Jag var ny och
ville inte f& rykte om mig som ndgon som talar skit om andra och

sprider rykten.24

18.
19.

20.

21.

22.

24,

SvD, 14.11.2017.
SvD, 14.11.2017.
SvD, 14.11.2017.

'Pelkdsin saattaa asiaa eteenpdin tydpaikan menettdmisen pelossa, enkd halunnut vaarantaa uraani vakavasti
otettavana juristina leimautumalla hankalaksi tydntekijéksi tai pahimmassa tapauksessa rahallisen korvauksen perdssa
karkkyvaksi valehtelijaksi.” #millGoikeudella, Tumblr, 10.2.2020

SvD, 14.11.2017.

'Erityisen ongelmalliseksi koen seksuaalisen héirinndn juristipiireissd, koska on taysin selvad, etta tekee ns. ammatillisen
itsemurhan, jos lahtee ndit& viemddn eteenpdin eikd meilld ole mielestani sellaista liittoa, joka todella ajaisi
tydntekijdosapuolen etua'. #milldoikeudella, Tumblr, 10.2.2020

Anonym anstdlld vid tingsratt i Finland, i redogérelse fér Ekvalita, 08/2019.
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TIPS: Att lyssna

Nar en kollega har sd stort fértroende for dig att hen vill dela sin erfarenhet med dig
ar det viktigt att visa hen ditt stéd. Har far du ndgra tips pd hur du kan stédja din
kollega:

« Nar din kollega berattar om erfarenheter av sexuella trakasserier ska du lyssna,
inte prata. Lat den som vill berdtta beskriva det hen upplevt i lugn och ro och pé&
sitt eget satt. Avbryt inte.

. Att fd& ta del av en erfarenhet &r inte samma sak som att utreda. Bérja inte
utreda, s6ka efter fakta eller liknande, om inte det dr din uppgift.

. Overta inte tolkningsféretrade av den utsatta personen, du kan bara prata om
din egen upplevelse av situationen eller bekrafta det den utsatta berattar. Du
kan ocksd stédja den utsatta och hens ratt till rattvis behandling och stéd samt
att dessa rattigheter respekteras.

« Attt ta del av erfarenheter av trakasserier ar ocksé att indirekt vara utsatt fér
trakasserier, vilket kan pdverka ditt arbete och din arbetssituation. Det kan till
exempel leda till oro och dngest samt pdverka minnet, det sociala samspelet och
arbetsmotivationen.
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Arbete mot sexuella trakasserier

Arbete mot sexuella trakasserier p& arbetsplatsen involverar alla i personalen och
kan delas in i férebyggande, ingripande samt jamstalldhetsfrémjande arbete. For ett
lyckat arbete krdvs att vi definierar mal och dtgdérder fér samtliga delar av arbetet.
Ett helhetsmdssigt arbete okar forutsattningarna for att skapa en tryggare och
respektfullare arbetsplats.

Varfor uppkommer sexuella trakasserier?

For att kunna forebygga sexuella och kénsbaserade trakasserier ar det viktigt att
kdnna till under hurdana omstéandigheter trakasserierna uppstdr. Det &r 18ttt att
tdnka att sexuella trakasserier helt enkelt beror pd& att enskilda personer har olika
uppfattningar om ndr och var ndgot eller ndgon gar éver grdnsen, men dessvdérre
finns det strukturella orsaker till att sexuella trakasserier uppkommer. Den historiska
kénsmaktsordning dar kvinnor och det som representerar kvinnlighet uppfattas
&tskilt och har ett ldgre vdrde &n man och manlighet tar sig uttryck i normer och
forestdallningar om kdn. Det hdr i sin tur skapar diskriminering i form av sexuella och
kénsbaserade trakasserier.
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Skadliga normer

Sexuella trakasserier pd& arbetsplatser avsldjar att det férekommer férlegade
normer och forestdllningar kopplade till kén, intimitet och sexualitet som ldgger en
grund, legitimerar eller normaliserar sexuella trakasserier.

Exempel pd férlegade och skadliga férestallningar och normer om kén, sex och
sexualitet:

«  Normer om att mdn och kvinnor ar olika, till exempel att de har olika behov och
beter sig pé olika satt i frdgor som berér sex och sexualitet, olika lamplighet fér
olika uppgifter eller olika satt att tanka och uppfatta situationer dar allt
grundar sig pd stereotypier.

«  Normer om mdns héga kénsdrift som gér att vi kan ha svért att uppfatta att
mdn inte styrs av sin kénsdrift och att mdn kan och bér ta ansvar for sitt
agerande.

«  Normer om mdns héga kénsdrift som gér att vi kan ha svért att forsté att
ocks& mdn kan bli utsatta fér sexuella trakasserier.

«  Normer om kvinnors l&ga kénsdrift och fysiska svaghet som gér att vi kan ha
svart att inse att ocksd kvinnor kan trakassera.

+ Forestdllningar om att nej inte betyder ett nej.

+ Forestdliningar om att ett skratt, tystnad eller avsaknad av ett konkret "nej"
innebdr att beteendet dr acceptabelt.

+  Normer om att alla &r man eller kvinnor och heterosexuella gér att vi kan ha
svart att uppfatta trakasserier dar parterna ar samkdnade eller har en
transidentitet.

« Heteronormer gér det ocksé svart att se kénsbaserade trakasserier.

Att lyfta fram den har typen av normer, men ocksd deras konsekvenser, ger oss
mojlighet att diskutera hur vi bidrar till att uppratthdélla skadliga normer i vér egen
organisationskultur. | denna diskussion ar det viktigt att inte fastna vid vad enskilda
personer gjort och sagt, utan att i stallet fundera pd vad som méjliggjort
uttalandena och handlingarna i fradga. Vi mdste se var roll som utomstdende
betraktare ndr tystnadskulturer skapas, men ocks& som uppratthéllare av
vardagssexism, sexualiserande jargong eller mikroaggressioner mot vissa grupper. Vi
bor dven reflektera dver vem som till&ter passiv aggression ndr ndgon tar upp frégor
om jamstdlldhet och likabehandling.
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Mikroaggressioner

Mikroaggressioner ar frdgor eller handlingar som inte vanligen har ett krankande
uppsdt, sdsom komplimanger, nyfikna fragor eller uttalanden. N&r dessa fragor,
kommentarer och handlingar upprepas foér vissa personer till exempel flera gédnger
per dag, varje vecka eller &terkommande under ett helt liv formar de ett aggressivt
monster av ifrdgasattande. Denna aggressiva upprepning reducerar en person till
exempel till ett kdn, en kropp eller ett projiceringsobjekt fér ndgons fantasier.
Mikroaggressioner baserar sig pd stereotypa férestdllningar, sdsom till exempel pd
att man inte tar illa upp ndr de blir tagna pé& baken pé skoj, att kvinnor vill ha
komplimanger om sitt utseende eller att transpersoner tycker det &r ok att frdga
dem om deras kdnsorgan eller eventuella transprocess.

Passiv aggressivitet

Ett passivt aggressivt beteende ar ett ménster av indirekt motstdnd mot en annan
persons krav eller fradgestdllningar. Passiv aggressivitet blir ett satt att undvika
direkt konfrontation. SGsom till exempel nar en chef eller kollega tar upp sexuella
trakasserier pd arbetsplatsen och beméts av konstateranden i stil med "Jag upplever
att en inte ldngre far skdmta har pd& arbetsplatsen efter alla diskussioner om
sexuella trakasserier” eller hanvisningar till "politisk korrekthets-diktatur” eller "PK-
maffia”. Vanliga uttryck ar aven "Jag tycker att en inte behdver vara sa kénslig i
dessa fragor, utan ta komplimanger som komplimanger" eller "Jag skulle garna bli
sexuellt trakasserad av mina snygga kollegor”. Dylika kommmentarer ar inte
konstruktiva och uttrycker respektléshet, inte bara mot férebyggande arbete och
personerna som driver det, utan dven mot dem som utsatts for sexuella trakasserier.

Makt och privilegier

Det ar ofta majoriteten eller de som har status och makt (de privilegierade) i
organisationen som har makten att sétta normer for och bestémma vad som galler i
sociala sammanhang pé& arbetsplatsen. Om en organisation inte kontinuerligt
arbetar med sin vardegrund, som i offentliga sektorn ar kopplad till uppdraget och
gdllande lagstiftning, finns en risk fér att de sociala normerna inte féljer
vardegrunden. Har finns en risk att vardegrunden skapas av enskilda privilegierade
personer pd arbetsplatsen, vilket i sin tur kan bidra till att andra anstallda medvetet
eller omedvetet accepterar dessa normer som gdllande praxis. Genom detta stodjer
personalen uppratthéllandet av férlegade och skadliga normer p& arbetsplatsen,

och ddarmed dven diskriminering.

Privilegier handlar (ofta) om att en grupp, utan att fortjdna det mer én andra, har
eller tilldelas férdelar i férhallande till andra grupper.

De nordiska lagarnas diskrimineringsgrunder avsldjar vilka egenskaper eller
identiteter som i hogre grad skapar utsatthet och diskriminering hos olika personer.
Metoo-rérelsens vittnesmal synliggjorde samhdilleliga maktstrukturer kopplade till
kén, intimitet och sexualitet. P& grund av kénsmaktstrukturer ar kvinnor i hégre grad
utsatta dn mdan. De md&n som varit och dér férévare har ofta haft privilegiet att bli
skyddade fran att sté till svars fér sina handlingar. Fér att férandra detta mdste vi
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fordndra samhallsstrukturerna. Din egen organisation dr ett bra stdlle att borja
detta arbete.

Intersektionalitet

Forskning (till exempel vid Social- och hdlsovérdsministeriet i Finland,
Folkhdlsomyndigheten i Sverige, Alands statistik- och utredningsbyré och Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg i Danmark) visar att kvinnor har hogre
risk att utsdttas for sexuella trakasserier dn man. Denna forskning visar dven att
rasifierade kvinnor och kvinnor med funktionsnedsdttning har betydligt hogre risk
att bli utsatta for sexuella trakasserier an vita kvinnor eller kvinnor med full
funktionsférmdga. Nar vi arbetar for att férandra samhdéllsstrukturer mdste vi
ocksé forstd att vissa erfarenheter av privilegier eller utsatthet endast kan férstds
genom att granska flera egenskaper samtidigt. Detta kallas fér intersektionalitet.

Intersektionalitet innebdr att olika normer och maktordningar péverkar varandra
och har olika konsekvenser fér oss. Sexuella trakasserier far hdrmed olika uttryck nar
olika diskrimineringsgrunder méts. Ibland kan erfarenheterna av att flera
egenskaper méts skapa helt egna erfarenheter av sexuella trakasserier. Det kan
ocksd vara svart eller omaijligt att skilja pé till exempel sexuella trakasserier,
funkofobi och rasism om den utsatta foretrader flera egenskaper inom
diskrimineringsgrunderna.

Rasifiering

Rasifiering ér en process som reducerar och marginaliserar vissa kroppar till
fenotypiska drag utifrén bakgrund, religion, sprék eller kultur. Dessa kroppar
sammankopplas med stereotypa egenskaper.

Trans-, homo- och funkofobi

Trans- och homofobi beskriver en férminskning av personer som hor till en
kénsminoritet (transfobi) eller sexuell minoritet (homofobi). Funkofobi beskriver en
férminskning av personer som har ndgon typ av funktionsnedsattning.
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Skadlig jargong

Sexuella eller kénsbaserade trakasserier kan vaxa fram under en langre tid eller ta
sig uttryck i jargong eller stémningar p& arbetsplatsen. Jargong som bidrar till
sexuella trakasserier bygger pd normer om kén, intimitet och sexualitet. En dylik
jargong kan i sin tur kombineras med andra normer och bidra till kommentarer med
homofobiska, transfobiska och rasistiska undertoner eller vardagssexism. Flera
exempel pd detta finns i de utredningar som hdnvisats till i kapitlet Sexuella

trakasserier inom juridiska sektorn och domstolar.

Dylik jargong eller enskilda personers osakliga bem&tande tar sig uttryck i vad som
sdgs och inte sdgs, vilka handlingar eller icke-handlingar som &r socialt gdngbara och
kopplas till teman sdsom kén, sexualitet, intimitet och integritet. Det kan dven vara
frdga om en jargong som nedvdrderar och ogiltigférklarar utsatta individers eller
gruppers krav pd rattvisa, ursdkter eller mer respekterande sprdkbruk. Jargongen
blir precis som sexuella trakasserier ett satt att utéva makt kring vem som har
ratten att definiera vad som @r ok eller inte. Jargong dr dven ett effektivt satt att
normalisera krdnkande attityder och skapa tystnadskulturer som gor det svart fér

andra att saga ifrén.

Trakasserier kan fungera som ett sdtt leva upp till en position genom att bidra till en
sexistisk jargong. Inom mdnga branscher upplevs svart humor eller grovt sprékbruk
som ett sdtt att skapa gemenskap och hantera en utmanande bransch, en stressig
vardag eller psykiskt p&frestande arbete. Har kan en frédga sig om det verkligen
skapar gemenskap eller valmd&ende att uttala sig krdnkande om kén, sexuell
orientering, trakasserier eller brott. Sdrskilt problematiskt ar detta inom juridiska
sektorn, d& forskning tyder pd att en persons attityder reflekteras i hens handlingar.

For att kunna férebygga sexuella och kdnsbaserade trakasserier behéver vi se hur
makt och kén hédnger ihop samt hur detta tar sig uttryck pé& den egna arbetsplatsen.
Uttryck som bidrar till att férstarka maktobalansen kan vara b&de handlingar och
icke-handlingar (som att inte reagera vid krdnkningar). Vittnesmal fran juridiska
sektorn och andra omrdden inom r&ttsvdsendet, sdsom polisvésendet och
kriminalvarden, visar att sexuella trakasserier inte uppstar pd grund av okunskap
eller bristande lagstiftning. De visar dven att dven denna bransch hyser
problematiska synsdatt kring kdn, sexualitet, intimitet och integritet.

28



FOREBYGG: Bryt sexualiserande
och sexistiska normer

Ett trovardigt férebyggande arbete bygger pé forskning, rekommendationer
baserade pd forskning eller lagstiftning samt p& arbetsplatsens egen riskanalys. Det
férebyggande arbetet lyfts ofta fram som viktigt i olika jdmstalldhets- och
likabehandlingsplaner. Trots detta saknas ofta mal och konkreta &tgéarder for just
detta forebyggande arbete och for hur det ska genomféras. Att upplysa personalen
om att trakasserier dr férbjudna och ge information om hur de ska gé tillvdga om
trakasserier férekommer, har ringa férebyggande effekt.

Riskfaktorer for sexuella trakasserier

Forskning visar att arbetsplatskulturen spelar en roll vid féorekomsten av sexuella
trakasserier (Lundqvist & Bodenstam, 2019). Centralt fér en organisation som vill
motverka sexuella trakasserier ar en uttalad icke-acceptans fér vissa beteenden som
syns i chefernas férhdliningssatt, géngse praxis fér arbetet samt en tydlig
kommunikation frén ledningen om vad som férvéntas av de anstéllda. Utéver
uteslutande normer och den skadlig jargong som beskrivits tidigare i handboken
finns dven andra k&nda faktorer som &kar risken fér sexuella trakasserier p& en
arbetsplats. Férebyggande arbete kan darfér ocksd handla om att inféra fysiska
hinder eller arbetspar i arbetsuppgifter eller pd platser dar kunder utsétter
arbetstagare for trakasserier. Vid renoveringar I6nar det sig att undvika allmdnna
utrymmen utan insyn. Nedan granskar vi riskfaktorer som inte kan paverkas genom
brottsforebyggande design.

Riskfaktorer fér sexuella trakasserier:

« Arbetsplatser dar man &r i majoritet, framfor allt p& arbetsplatser dar
jargongen prdglas av sexualisering och machokultur eller dar femininitet
nedvdrderas.

«  Arbete som involverar tat kund- eller besdkarkontakt, sdsom kanslipersonal.

- Situationer dar arbetstagaren ar ensam pd& arbetsplatsen eller utfor ett arbete
ensam. Nd@r vittnen eller andra som kan ingripa saknas dkar risken for
utsatthet.

+  Situationer som innefattar alkoholservering eller berusning, sésom kundméten,
after work eller personalfester.

+ Anstdllda som inte kdnner till sina rattigheter eller skyldigheter. Detta gadller
sarskilt deltidsanstallda, vikarier eller andra arbetstagare med tidsbunden eller
otrygg anstdllning.

« Unga anstdllda utsatts oftare, sdrskilt unga kvinnor och mén som bryter mot
maskulinitetsnormer.

«  Sociala situationer pd& arbetsplatsen, eller arbetsresor dar det kan bli en oklar
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grdns mellan privatliv och arbete, till exempel konferensresor, middagar, eller
fester.

«  Brist pd systematiskt arbete med att férebygga, hantera och fdlja upp sexuella
trakasserier

« Attt detinte finns ndgon policy kring trakasserier och mobbning p&
arbetsplatsen.

+ Attt policyn om sexuella trakasserier inte efterlevs, till exempel om ett ingripande
inte foljer uppstallda riktlinjerna, eller att man inte alls ingriper.

Ibland férekommer flera risker samtidigt, vilket ytterligare hojer risken for utsatthet.
Darfoér ar det viktigt att se over risker och férebygga dem dven i arbetsplatsspecifika
risksituationer. Se dven inforutan om Intersektionalitet.

Bé&de det finska och svenska advokatférbundets utredningar visar att ca hélften av
dem som utsatts fér trakasserier inte vidtagit dtgdrder och att majoriteten av de
svarandena berdttade att arbetsplatsen inte hade eller att de inte visste om
arbetsplatsen hade en policy mot sexuella trakasserier. | ett av svaren konstaterades
att en del manliga (hovrdtts)medlemmar tar fér givet att de kan tafsa pé alla under

lillaju/sfesterna.zs

Nér jag arbetade som juristpraktikant vid en advokatbyrd, tog
en jurist under en kontorsfest plétsligt tag i mina brést med
bada hénderna. Det tog lénge innan jag férstod att felet inte

SV, . .. )
var min kldnning, mina brést eller jag.

En familjefar och deldgare bjéd upp mig att dansa. Medan vi
dansade flyttade han hédnderna till min bak och kysste mitt 6ra.
Jag blev skréimd och skéimdes Sver blotta tanken av att ndgon
av de tiotals dansande personerna omkring oss skulle ha sett
vad som hénde. Jag vagade inte séiga ndgot &t mannen i fraga,

men under de féljande aren tackade jag artigt nej, varenda

gdng jag blev uppbjuden att dansa pd en c:rbetsplo::tsfest.27

25. 'Erddssd vastauksessa on todettu erdiden miespuolisten jdsenten pitdvdn itsestddn selvyytend, ettd pikkujouluissa voi
kouria kaikkia." (Edilex, évers. Maria Normann, 2015).

26. ('Ollessani lakimiesharjoittelijana asianajotoimistossa, juristi tarttui toimiston juhlissa yht'dkkié kaksin késin kiinni
rintoihini. Minun kesti pitkdédn tajuta, ettei vika ollut mekossani, rinnoissani eiké minussa. ') (#milldoikeudella, Tumbilr,
6vers. Malin Gustavsson, 10.2.2020).

27. 'Perheellinen miesosakas pyysi tanssimaan ja tanssiessamme siirsi kddet alas pakaroilleni ja pussasi korvalehtedni.
Pelastyin ja hdpesin pelkk&d ajatustakin siitd, ettd joku kymmenista ymparilla olleista tanssijoista oli voinut ndhdéa
tapahtuman. En kehdannut sanoa kyseiselle miehelle mitddn, mutta seuraavina vuosina kieltéydyin kohteliaasti
jok'ikisestd tanssikutsusta joka minulle tydjuhlissa esitettiin.' #milldoikeudella, Tumblr, évers. Malin Gustavsson,
10.2.2020.
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Konkreta atgérder

Var och en i arbetsgemenskapen kan bidra till att férebygga sexuella trakasserier p&

arbetsplatsen.

Forskning visar att en viktig del i det férebyggande arbetet ar:

« utbildning av personal i vad som utgér sexuella trakasserier,

. att skapa en stark organisationskultur som tar avstédnd frén sexuella
trakasserier och som finns férankrad i hela organisationen.

« aktivering av vittnen till trakasserier och osakligt bemd&tande

« attidentifiera och eliminera tystnadskulturer

. strategier och dtgarder pd organisatorisk nivd kan motverka och férebygga
sexuella trakasserier om de fokuserar p& att skapa en respektfull och
vdlkomnande arbetsmiljo och &r val forankrade i organisationen

+ ledningen dr tydlig med att sexuella trakasserier inte accepteras

"Det krdvs 2-3 dr av systematiskt arbete. Det &r affischer pd vdggarna, enskilda
samtal med chefen, lokala ambassadérer och externa konsulter. Det krdvs att man
mdter resultat och prioriterar. Det tar mycket kraft frdn organisationen och ménga
kommer att tycka att det tar alldeles fér mycket kraft’, séger Fredrik Bondestam
som tillsammans med Maja Lundqvist gjort en forskningséversikt kring sexuella
trakasserier vid akademin. Bondestams och Lundqvists rapport lyfter tydligt fram
hur arbetet med att férdndra en arbetskultur tar tid. Speciellt pekar de p&
problemet kring den enorma tystnadskultur som kan finnas i organisationer och
dubbelheten Sver att det samtidigt pratas om problemen, men inte Sppet, sGésom
"de ddr kunderna d&r jobbiga’, "Gk inte ensam pd konferens med honom", "du mdste

jobba med hans blick”, "undvik den personen’, och sé vidare. (Lundqvist &
Bondestam, 2019).

Tystnadskultur

Tystnadskultur fungerar som en tyst dverenskommelse dar férévare skyddas och
vissa fenomen inte diskuteras 6ppet eller inte alls. Tystnadskulturen kan férstarkas
genom att de som forséker bryta tystnadskulturen mots av tystnad eller tystas.
Tystnadskulturer bidrar till att krdnkningar, maktmissbruk och oegentligheter kan
fortsdtta utan att ndgon ingriper. Tystnadskulturen goér det svdarare fér utsatta att

berdtta vad som hant.
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Ledningen visar végen

For arbetsgivare och personal som vill férebygga sexuella och kénsbaserade
trakasserier ar det viktigt att direkt ta tag i alla typer av forlegade férestdliningar
och stereotyper kopplade till kdn, intimitet och sexualitet. For vissa kan det kédnnas
petigt eller dverdrivet att ingripa eller sdga ifrdn vid "lindriga” fall. Darfér ska
organisationen och ledningen pdminna om att strukturer, jargong och kulturer byggs
upp av sma enskilda situationer, som &ver tid bildar en maktstruktur. Det byggs &ven
tystnadskulturer, vilket legitimerar osakligt bem&tande och sexuella trakasserier.
Arbetet innebdr att vi alla behdver granska pd vilket sétt vi &r med och &terskapar
dessa normer och férestdllningar p& var arbetsplats, bdde medvetet och omedvetet,
samt vad vi kan géra annorlunda i fortsattningen. Mycket handlar om att hitta nya
sdtt att vara med varandra som ar inkluderande snarare an bidrar till maktmissbruk.
Ledningen ska fungera som rollmodell genom att genast ingripa i lindrigare fall. Om
ledningen inte ingriper i sma fall, s& ger det upphov till stérre fall som ar svarare att

ingripa i.

Vdrdegrund i fokus

Byggandet av en gemenskapskdnsla ska alltid utgé ifrén organisationens
vardegrund. D& mdnga arbetar med fall kopplade till vald och kréankningar ar det
viktigt att det inte sker en avtrubbning eller normalisering av vald och krankningar
pd& arbetsplatsen. Sdsom om det blivit "normalt” att prata grovt, krénkande och
nedsdttande om olika fall, bdde egna och andras, uppmarksammade hdndelser i
media eller i andra reflektioner vid kaffebordet, p& méten och i korridoren.
Gemenskapen stdrks eller smulas sonder beroende av hur vi pratar (nedsdttande
eller sakligt) bdde om det som sker pd eller utanfér var arbetsplats.

En stor utmaning pé& arbetsplatser ar en sorts dubbelhet kring sexuella trakasserier.
A ena sidan utgdr de flesta ifrdn att de ar professionella och beméter andra
respektfullt, & andra sidan visar olika enkater b&de fére och efter #metoo att
sexuella trakasserier forekommer samt att det finns en stark tystnadskultur kring
dessa. Darfor kraver férebyggande arbete och arbete for att upptdcka en eventuell
tystnadskultur kring sexuella trakasserier en tydlig sjdlvkritisk granskning b&de av
dig sjalv som kollega samt av arbetsgemenskapen och dess strukturer.
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)
)

Under en kundfest presentrar en manlig kollega mig en kund

och konstaterar att jag erbjuder "alla typer av tjc'.'inster".28

Nar jag satt ting kallade en numera pensionerad domare in mig
pa sitt rum dagen innan jag skulle sitta pa ett valdtéktsmal
med honom. Han visade mig bilder pa de tre tilltalade i malet

och frégade mig vem av dem jag helst ville bli véldtagen av.”

28. 'Mieskollega esitteli minut asiakasjuhlissa asiakkaalleen ja totesi, ettd minulta saa "mit& vaan palveluita”

"

#milladoikeudella, Tumblr, évers. Malin Gustavsson, 10.2.2020.

29. SvD,1411.2017.
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TIPS: Aterkommande normkritiska reflektioner

Varje arbetsplats behdver granska vilka skadliga normer som finns inom den egna
arbetsgemenskapen. Vi bér dven ha férstdelse for att de ocksd férandras med tiden.
Darfoér kan kontinuerliga reflektioner kring normer i samband med olika méten vara
ett satt att hdlla frdgan om sakligt och osakligt bemétande levande. Diskussionen
kan ta till exempel 10-20 minuter av métestiden, beroende p& hur ménga som deltar
och vem som ar pd plats (chefer eller kollegor).

For att underlatta diskussionen kan arbetsplatsen anvdnda sig av ett formuldar, till
exempel pd en server, dar vem som helst kan skriva in exempel pd handlingar och
uttalanden som bidrar till skadliga normer. Organisationen eller avdelningen kan
utarbeta ett dylikt formuldar, som foérst listar platser dar trakasserier kan
férekomma, sdsom kundméten, fikastunder, personalaktiviteter eller spontana
samtal vid kaffemaskinen och sedan I[&émnar rum att fylla i exempel pd situationer
som kan kopplas till dessa platser.

Syftet ar bidra till ett forebyggande arbete som synliggdr eventuella otrygga platser,
miljoer, strukturer, attityder och jargonger pd arbetsplatsen. Om vi inte arbetar
kontinuerligt finns ndmligen risken att férlegade férestdlliningar och normer tar sig in
i organisationen genom nyanstdllningar, samarbetspartner, besdkare eller
férandringar i samhallsklimatet. Héar blir det extra vardefullt om chefer kan féregd
med gott exempel samt dela sina tankar om vilka begrédnsande normer hen
upptackt. D& ar chansen stérre att andra vagar fortsatta ta upp olika problematiska
situationer.

Tips for forebyggande samtal:

1. Vid varje méte med normbkritisk reflektion pd agendan har en ny kollega i uppgift
att lyfta en norm som kunde férandras. Till exempel vid planering av julfesterna
kan en kollega ta upp frdgan om hur vi skapar en julfest dar alla kénner sig
trygga. Dessa exempel behoéver inte alltid vara direkt kopplade till sexuella
trakasserier, utan till normer éverlag pd arbetsplatsen. Till exempel tillater vi att
personal eller chefer smaller i dérrarna vid hdg stress, hur vi ska
uppmdrksamma andra hogtider dn de kristna pd arbetsplatsen, eller vilka
férvantningar pd forstdelse av interna begrepp vi staller pd nyanstéllda. Detta
gor att vi tréanar pd att tanka normkritiskt och p& att vara inkluderande i alla
vara angelédgenheter pd arbetsplatsen.

2. Presentation av exempel

a. En person presenterar ett exempel. Personen har sjalv inget ansvar att
komma med en 16sning, endast att presentera punkten i frdga och lyfta fram
frdgan pd motet.

b. Diskussion i smagrupper under métet. Om medarbetarna ér ovana att
diskutera denna typ av fradgor I6nar det sig att forst diskutera i smagrupper
kring olika teman. Sedan kan smdgruppsdiskussionerna presenteras for den

stora gruppen. Diskussionerna i grupperna kan utgd frdn exempel som skrivits in
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pé& férhand i formuldret, eller p& egna exempel som kommer upp under
gruppdiskussionerna.

. Det viktiga @r en metod som mgjliggoér trygghet och ett gynnande
samtalsklimat i frdgor kring sexuella trakasserier, men ocksé i jamstalldhet och
likabehandling 6verlag.

. Malet med de normkritiska reflektionerna ar att uppmdrksamma och férebygga

uppkomsten av exkluderande maktstrukturer samt att kontinuerligt utveckla
mer inkluderande praxis p& arbetsplatsen.
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INGRIP: Bryt tystnadskulturen

| den har handboken skriver vi inte om de lands- och organisationsspecifika
forfaranden som finns dokumenterade i olika styrdokument i form av till exempel
j@émstalldhetsplaner eller handlingsmodeller. Istdllet ger vi dig r&d, tips och
synpunkter som kanske inte alltid stér skrivna i de allmdnna anvisningarna.

For chefer ar det sarskilt viktigt att vara noga med hur en uttrycker sig om
sexualitet, kdnsnormer och sexuella trakasserier. Detsamma gdller fysisk kontakt
med kollegor. Om du som chef eller ansvarsperson uttryckt dig nedsdttande om
sexuella trakasserier, uttryckt férlegade normer om sexualitet eller fysiskt gér éver
andras granser kommer du inte att f& dina kollegors fértroende. Detsamma géller
&ven situationer dar du finns pé& plats men inte ingriper i situationer d& krankningar
sker. Ditt beteende kan bidra till att tystnadskultur byggs eller har byggts upp pa er
arbetsplats. Ditt beteende eller det att du inte reagerar nar nédgot hander kan vara
orsaken till att dessa drenden inte heller anmdls. Om du kdnner att du inte har
tillrackligt mycket kunskap eller verktyg fér att hantera sexuella trakasserier p&
arbetsplatsen dr det ditt ansvar att be om hjdlp av ledningen eller fortbilda dig. Ett
férebyggande engagemang i dessa frégor ar att rekommendera: om vi aktiverar oss
med att inhédmta kunskap och leta verktyg férst nar ndgot hander finns det risk att
vi gér ménga fler fel p& végen som férvarrar situationen fér alla inblandade parter.

For att bryta tystnadskulturen kring sexistisk och rasistisk jargong eller ord som
dvergdtt i fysiska trakasserier krdvs att personalen bérjar berétta. Detta krdver att
personalen kdnner fértroende for att de kommer att bli hérda, beméts med respekt
och att ndgot faktiskt kommer att géras om de valjer att bryta tystnaden.

Allt bygger pé en ledning som tydliggér vad som gdller pd arbetsplatsen, till exempel
hur personalen férvéantas upptrada mot varandra och hur man kan gé tillvaga ifall
trakasserier andé sker.

Arbetsplatsen behdver ta beslut om hur anmadlningar kan goras. Ska de till exempel
goras elektroniskt, med namn eller anonymt? Arbetsplatsen bdr dven ha riktlinjer fér
hur en gar vidare med anmdélningar, samt hur en kan bidra med tips eller uttrycka oro
dver kollegor eller arbetsplatsens utrymmen. En vanlig brist p& arbetsplatsen ar den
som anmdlt inte far respons, till exempel i fall dar en kollega anmalt en iakttagelse.
Om arbetsplatsen tar i bruk anonym anmaélan &r det bra att téanka pd hur respons
ska férverkligas, s& att personalen far bekraftelse éver att saken gar vidare.

Det satt som arbetsplatsen utreder och dtgardar missférhdllanden bor
kommuniceras tydligt och arbetsgivaren bor ha en plan éver hur detta sker. Denna
kommunikation bér dven innefatta hur individers sekretess respekteras i olika fall.
Arbetsplatsen kan till exempel géra allmdnna insatser i form av uttalanden dar
ledningen tydligt tar avstdnd frdn sexuella trakasserier. Arbetsplatsen kan ockséa
ordna kurser eller kampanjer fér 6kad kompetens i frégorna och utarbeta
arbetsplatsens &tgardsprogram.
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TIPS: Trestegsmetoden

Trestegsmetoden bestdr av tre steg, att:

1. Namnge handlingen
2. Kritisera handlingen (inte personen) och
3. Sdga vad du vill att ska hdnda hdrndst

Stegen mdste inte géras i féljd, utan huvudpodngen &r att anpassa stegen till det
som kdnns naturligt i situationen. Metoden har olika namn i olika sammmanhang och
dess egentliga ursprung ar oklart.

Ett exempel p& hur man kunde uttrycka dessa tre steg: "Jag tycker inte det ar
respektfullt att kommentera kollegors kroppar eller kldder d& en aldrig vet hur hur
andra personer upplever det. For mig kdndes det inte bra att hora det av dig som
kollega. Kunde vi kanske allmént diskutera komplimanger pé féljande teammaote?
Kanske du ocksd har tankar om saker vi kunde vara uppmarksamma battre".

Det ar viktigt att personen férstdr att du ar arlig att du sdger till for att du bryr dig
om klimatet pd arbetsplatsen. Att sdga till eller ifrédn handlar om att sdnka tréskeln
fér att dven behandla mindre drenden p& arbetsplatsen, d& summan av alla
handlingar skapar en antingen trygg eller otrygg miljo.
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HANDLA

Vad ska du som anstdlld géra om du blir utsatt fér sexuella trakasserier?

1. Ta din upplevelse pa allvar

Bagatellisera inte det intraffade, utan kom ihdg att du har ratt att kdnna dig
respekterad och trygg pd din arbetsplats. Om du &r osdker p&d om beteendet du
utsatts for kan klassificeras som sexuella trakasserier kan du lésa kapitlet Centrala
begrepp. Kom ih&g att en odnskad sexualiserande eller kénsfixerad jargong och
stdmning raknas som sexuella trakasserier dven om de saknar en specifik
mottagare. Det dr du som definierar vilken typ av handlingar som ar oénskade, och
&ven om det inte handlar om sexuella trakasserier &r det en arbetsskyddsfrdga att
de anstdéllda kénner sig trygga och respekterade pé sin arbetsplats.

2, Ség ifran till den som trakasserat!
Om mojligt, gor det klart fér den som utsatt dig att hens beteende ar ovdlkommet.
Till exempel Trestegsmetoden ger tips pd hur du kan saga ifrén.

Om du inte sdger ifrdn direkt kan du géra det senare. Det &r alldeles normalt att "gé
i 14s", och inte veta hur en borde handla nér en blivit utsatt fér sexuella trakasserier.

Situationen &r inte alltid s&dan att du som utsatt kan ta upp saken med personen
som trakasserat, till exempel nar det ar fréga om en utomstdende som avldgsnar
sig. | situationer ddr du dr upptagen med annat och inte kan |6sgéra dig, ifall
trakasserierna sker per telefon eller anonyma meddelanden eller om situationen
upplevs som hotfull kan det vara svart att ta upp saken.

Om du inte kan sdga till personen som utsatt dig, kan du ta upp det med din
ndrmaste chef eller ett eventuellt trakasseriombud. Du kan ocks& prata med ditt
fackliga ombud, arbetarskyddsombud/skyddsombud, féretagshdlsovarden eller
kontakta ditt fackforbund.

Om det ar frdga om ett grovt brott kan du anmadla det till polisen direkt. Din chef,
trakasseriombudet eller arbetarskyddsombudet du eventuellt berdttat fér ska hjdlpa

dig om du sd énskar.

Utgd inte frén att beteendet kommer att upphéra. Personen som betett sig
olampligt ar kanske inte sjdlv medveten om att beteendet upplevs som stérande, och
det finns kanske andra som blivit utsatta av samma person. Hen bér p& ndgot satt
uppmadarksammas pé& att beteendet inte ar acceptabelt.

3. Berdtta for en ansvarsperson pa arbetsplatsen
Arbetsgivaren har en skyldighet att utreda, agera och vidta dtgarder fér att fé ett
stopp pd trakasserierna.
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Utredningsskyldigheten bérjar gdlla direkt nar arbetsgivaren far kdnnedom om att
du blivit utsatt. Darfér ar det bra att s snart som madjligt informera dina
arbetsgivarrepresentanter om det intraffade. Du har ratt att bli tagen pa allvar och
f& stdd frdn din arbetsgivare. Samma gdller f6r ndr du vill géra en polisanmalan. |
samtalen med arbetsgivaren kan du ta med dig ett fackligt ombud eller en kollega
du litar pd. Anmadlan kan bidra till att stoppa I&ngvariga problem och férhindrar att
problemen vaxer sig storre. Det ligger i arbetsgivarens intresse att alla kan kdnna sig
trygga och respekterade pé sin arbetsplats.

Om det ar din chef som utsatt dig ska du vanda dig till hens chef eller HR-

avdelningen.

Om den som trakasserar dr en klient, besdkare, leverantdr eller samarbetspartner, ar
det fortfarande en trygghetsfrdga fér arbetsplatsen. Den utsatta har samma
rattighet att ifrdgasatta beteendet och att gd vidare med det i organisationen.
Anmalan kan bidra till att organisationen utarbetar battre skyddssystem eller
rutiner foér sina anstdllda. Det betyder att det dr lika viktigt att lyfta fram dessa
situationer som situationer som sker pd arbetsplatsen.

| vissa av de nordiska landerna har du ratt att férbjuda din arbetsgivare att gé
vidare med fallet, att inte avsldja din identitet fér den som trakasserar. En
rekommendation ar att du dvervdger detta beslut, eftersom det viktigaste ar att
dessa situationer kommer till arbetsgivarens kdnnedom sd att tystnadskulturer kan
brytas. En arbetsgivare kan arbeta med dessa frdgor, med vetskapen av detta fall,
bdde i sitt férebyggande arbete samt allmant i frdmjande av jamstdlldhet.

- Lds mer om férebyggande arbete

- Lds mer om frédmjande likabehandlingsarbete

4. Dokumentera

Det ar viktigt att du antecknar var och ndr trakasserierna intraffade, vilka som var
ndrvarande, om och hur du agerade och om du berattat om trakasserierna for
ndgon annan. Spara eventuella e-postmeddelanden eller andra meddelanden med
trakasserande, krankande eller hotfullt innehdll. Dokumentationen kan behdévas om
trakasserierna inte upphdr och ar vardefullt material for en eventuell polisanmalan.
En polisanmalan ar att rekommendera om trakasserierna ar av grov karaktar eller

l&ngvariga.

Arbetsgivaren &r skyldig att utreda det intrdffad, dven om det inte finns ndgra bevis.
Lds pd och bekanta dig med arbetsplatsens policy och handlingsplan fér osakligt
bemdétande pd arbetsplatsen. Dar f&r du vetskap om hur processen ser ut da du ska
anmdla, om det finns ndgot speciellt trakasseriombud eller en [&mplig kontaktperson

inom organisationen, samt vilka dina réttigheter ar nar processen drar igéng.

5. Om arbetsgivaren inte gér ndgot eller inte handlar snabbt nog
Prata med ditt fackliga ombud, arbetarskyddsombud/skyddsombud och
féretagshdalsovarden eller kontakta ditt fackférbund. Om du inte hor till facket kan

39



du dven kontakta jamstdlldhets- eller diskrimineringsombudsmannen i landet dér du
arbetar. Dokumentera ndr och hur du anmadlt trakasserierna till din arbetsgivare, och
goér garna anmalan skriftligt férst, s att tid och datum dé& arbetsgivaren férsta
gdngen hért om fallet finns dokumenterade. Om arbetsgivaren inte tagit anmalan
pd allvar, eller inte inleder en utredning skyndsamt nog, kan arbetsgivaren bli falld
for att inte ha féljt sina forpliktelser.

6. Radsla att férlora jobbet

| de nordiska l&dndernas lagar och i styrdokument ingdr repressalieférbud, vilket
innebdr att den som pdtalar eller anmaler trakasserier inte far utsattas for
bestraffning. Det berdr dven de som bevittnat eller hért talas om diskriminering eller
trakasserier pd arbetsplatsen.

7. Det finns st6d

Det ar vanligt att personer som utsatts fér sexuella eller kénsbaserade trakasserier
reagerar pd ndgot satt efter hdndelsen. Beroende pd vad som intréaffat och den
utsattas individuella faktorer kan féljderna vara ilska och aggressivitet, nedsatt
arbetsmotivation och arbetsférmdga, radsla, mardrémmar och humérsvangningar
eller sdmnproblem. Det ar viktigt att prata om dessa situationer, delvis fér att kunna
processa skam och skuld, men ocksd fér att lindra féljderna och stédja valmdaende.
Du kan vanda dig till féretagshdalsovarden fér information om deras tjanster.
Féretagshdlsovarden bér dven kunna informera om organisationer som erbjuder
service for utsatta, till exempel brottsofferjourer.
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HANDLA

Vad ska du som bevittnat sexuella trakasserier géra?

Enligt undersékningar om trakasserier i arbetslivet har mdnga arbetstagare sett en
eller flera medarbetare trakasseras. Vi behdver komma ihdg att sexuella trakasserier
inte bara ar situationer déar det finns ndgon som ar direkt utsatt, utan &dven
inbegriper jargong och stdmningar som inte riktar sig till en specifik person.
Situationen kdnnetecknas av att den &r sexualiserande pd ett odnskat satt. | sddana
situationer &@r du ocksd utsatt fér sexuella trakasserier. Har ger vi ndgra tips pé olika
saker du kan géra om du bevittnar sexuella trakasserier.

1. Klargér vad som hénder

Om du blir osdker pd vad som hander eller har hént, frdga den utsatta vad som
hander eller hénde. Det &r viktigt att inte tolka en situation dt en annan person, utan
att férst ge hen tolkningsféretrade. Du kan frdga om allt &r okej och séga att det du
uppfattat av situationen inte kdndes okej eller inte ar i linje med arbetsplatsens
varderingar. Det ar till exempel inte ok att tvd kollegor sinsemellan har en sexistisk
jargong pd lika villkor, d& det sker i en arbetsmiljé dar dven andra finns och skapar
ett krankande klimat.

2. Ingrip

Om det dr uppenbart att sexuella trakasserier skett, ingrip. Om personen som
utsatts inte sagt till s& kan du géra det: det handlar om din arbetsmiljé. Om
personen sagt till kan du férstarka hens tolkning av situationen genom att halla med
eller poangtera att du ocksd sdg eller hérde vad som hdnde. Det viktiga dr att den
som blivit utsatt inte blir Idmnad ensam med trakasseraren. Du kan dven vid ett
senare tillfdlle tala med den som trakasserat och uttrycka din oro éver det som
hdande. Frdga hur hen mar, om hen vill ha stéd eller ndgon att prata med. | en
pdgdende situation som ar akut hotfull eller involverar fysiskt vald, kalla pd& hjélp och
férsdk avbryta situationen. Om du inte kan g& emellan, distrahera genom att vélta
en hég papper eller en bok, spilla ut ndgot du har i ett glas, |&tsas prata i telefonen
och ndrma dig situationen.

3. Stoéd den utsatta

Férminska, bagatellisera eller bortférklara inte det intréffade. Pdminn den utsatta
eller andra berérda om att det dr den subjektiva uppfattningen om vad som kdnns
[ampligt eller obekvémt som avgér. Lamna inte den som blivit utsatt fér trakasserier
ensam med trakasseraren.

Beroende pd vad som hant och hur arbetssituationen ser ut, gér en bedémning
tillsammans med den utsatta om féljande konkreta steg. Gar det att
tillfredsstallande 16sa situationen pd plats, genom att den som trakasserat ber om
ursdkt? Eller behdvs en arbetsgivarrepresentant pd plats fér att starta en ldngre
process? Berdtta att du gdrna stéller upp som vittne om den utsatta vill gé vidare
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med saken. Reflektera om hur ni skoter dokumentationen av det intréffade, dven om
den utsatta inte vill g& vidare. Dokumentation ar viktig om nd&got liknande eller
motsvarande skulle hédnda igen. Rekommmendera den utsatta att ta upp
trakasserierna med chefen eller ndgon annan ansvarsperson pd arbetsplatsen, dven

om hen inte vill.

4, Anmdl
Uppmarksamma n&gon ansvarsperson pd det som hant (se mer under rubriken ovan

om vem du kan anmadla till).

5. Dokumentera

Dokumentera det du bevittnat. Anteckna var och ndr nédgot skedde, vilka som var
ndrvarande, om och hur du agerade och om du berattat om trakasserierna for
ndgon annan. Spara eventuella e-postmeddelande eller andra meddelanden med
trakasserande, krénkande eller hotfullt innehdll. Dokumentationen kan vara till nytta
vid en anmdlan till arbetsgivaren eller polisen. Dokumentationen berdttar ocksé om
arbetsplatsens attityder och atmosfar.

6. Stdll upp som vittne i en eventuell anmdlningsprocess
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HANDLA

Vad ska du som trakasserat géra?

Att bli anklagad for sexuella trakasserier kan komma som en obehaglig dverraskning.
Vivill ju alla uppfattas som professionella och omtyckta kollegor, samarbetspartner,
chefer med mera. Féljande tips fungerar bé&de fér dig som férstdtt att du dverskred

en grdans och fér dig som uppmérksammats pd det av ndgon annan.

1. Férminska, bagatelliseraq, forléjliga eller bortférklara inte det intraffade

Du kanske egentligen bara ville vara rolig, ge en komplimang eller vara artig, var
extra trott, tdnkte inte ens pd det eller menade inget illa. Centralt for definitionen av
sexuella trakasserier @r att det dr den utsattas subjektiva bedémning som avgor.
Det ar alltséd inte din bedémning som avgér eller &r viktigast dé det kommer till att
definiera huruvida sexuella trakasserier intraffade eller inte. G& darfér inte i forsvar,
forminska eller bagatellisera inte det som hé&nt. Du har gdtt éver ndgons grdns och
det ar utgdngspunkten. G& inte déver den fler gédnger genom att ogiltigférklara hens
upplevelse av situationen.

2. Lyssna

Du har sdkert en helt egen uppfattning om vad som hdnde och hur. | situationer dar
personer upplever att det dr du som trakasserat dr det viktigt att du byter fokus till
att detta inte handlar om dig och dina kanslor just nu, utan om personen som kdnner
sig utsatt. Situationen krdver att du empatiskt hér vad personen uppfattat och
upplevt. Upplevelsen hos den som kdnner sig utsatt ar lika verklig som din upplevelse,
skillnaden ar att ditt beteende skapat obehag och har konsekvenser p&
arbetsplatsen. Kom ih&g att personens uppfattning av situationen kan
6verensstdmma med hur andra personer i din ndrhet upplever dina handlingar. Om
en kollega sager till eller ifrdn kan det handla om att kollegan ar angeldgen om att
bevara er goda relation. Att sdga till ar att uppmdarksamma dig p& vad som kan
bidra till att er relation eller arbetsgemenskapen lider. Genom att din kollega sdger
till redan vid sma dvertramp férhindrar hen att ndgot obehagligt bérjar véxa mellan
er eller pd arbetsplatsen, dar troskeln for att sdga till kanske annars bara vaxer.
Majoriteten av personer som sdger till om sexuella trakasserier har inte som mal att
anmadla saken vidare, utan vill enbart att den reds ut p& plats och att beteendet
upphor. Du och din arbetsgemenskap kan ha mycket att vinna pd att nédgon
namnger det intraffade och att den som anklagas for sexuella trakasserier lyssnar in
for att kunna férdandra sitt beteende.

3. Ta ditt ansvar

Det ar sjalvklart inte trevligt att hamna i en situation dar du blir uppmdrksammad
pd att du betett dig olémpligt. Om du har utsatt n&gon fér sexuella trakasserier ar
det viktigt att du tar ansvar for ditt beteende. Det krdver att du tar ansvar fér dina
handlingar och att du ar lyhérd for kritik, oavsett om du varit eller inte varit
medveten om vilket obehag ditt beteende bidragit till. Upphdr genast med det
beteende som uppfattas som krdnkande. Hindra inte den som kd&nner sig krankt att
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ta upp saken med chefen eller négon annan ansvarsperson i organisationen. Tack var
att ndgon tar upp detta med dig f&r du en mdjlighet att se éver hur du agerar i olika

situationer. Du kan ockséd f& battre férstdelse for hur andra ménniskor uppfattar dig
och dina handlingar pd arbetsplatsen samt en chans att féréandra ditt beteende.

Ingen vill ju vara den pé& arbetsplatsen som folk upplever som en trakasserare.

4. Be om ursdkt

Ibland gdr vi 6ver grdnser trots att vi kanske inte menade att skapa obehag eller
trakassera ndgon. Oftast ar det inte alls 1att att ta upp en dylik sak, speciellt inte om
det @r en kollega du jobbar med, eller ndgon annan du forts&ttningsvis behdver vara i
kontakt med genom arbetet. Darfor ar det viktigt att komma ihdg att personen ofta
samlat mod fér att ta upp detta med dig. Darfér blir det ocksd extra viktigt att be
om ursdkt och pd s& satt mota personen i det svéra, dven om du ocksé kan uppleva
det svart. Ju stérre obehag ditt beteende véackt, desto viktigare dr det att darligt visa
att du dngrar att du bidragit till detta obehag.

Ett tips for en bra ursdkt ar att inte ldgga in bortférklaringar i ursdkten: "Jag ér
ledsen att jag fick dig att kdnna dig radd, obehaglig till mods, ledsen. Det var bra att
du kunde sdga hur det kdndes, jag ska inte géra s& har igen.”

En ursdkt kan ocksd bidra till att den utsatta inte upplever sig ha ett behov att driva
fradgan vidare, men kréver att den utsatta ska kdnna att hen fatt upprdattelse fér det
intraffade. Om fallet redan gétt vidare till utredning galler b&dde punkten Ta ditt
ansvar och Be om ursdkt.

5. Medverka i utredningen av vad som hdnt

D4 din arbetsgivare fatt reda pd att sexuella trakasserier férekommit pd
arbetsplatsen har hen en skyldighet att skyndsamt utreda det intraffade.
Arbetsgivaren ar skyldig att skapa sig en egen bild av det som hadnt. Att ord st&r mot
ord &r vanligt. D& du blivit anklagad fér trakasserier kommer du att kallas till samtal
i samband med arbetsgivarens utredning. Under samtalet kan det vara bra att du
har med dig ett fackligt ombud. Arbetsgivaren ska hdlla alla inblandade parter
underrattade om hur utredningen fortskrider. Inga uppgifter frén utredningen ska
spridas p& arbetsplatsen.

6. Agera ndr utredningen dr klar

Om arbetsgivarens utredning visar att det som skedde var trakasserier ar hen
skyldig att vidta atgérder. Det kan handla om tillségelse, varning, omplacering,
uppsdgning eller som allra allvarligast, avskedande. Du kan vanda dig till facket for
att diskutera vad de olika &tgarderna innebdr. Om du kénner dig obehaglig till mods
for att du inte vet vilken annan typ av beteende som i fortsdttningen kan tolkas som
sexuella trakasserier rekommenderar vi att du ldser pd, gér en kurs eller skaffar mer
information om sexuella trakasserier. Om du kdnner dig bekvéam att géra det kan du
dven uppmuntra din arbetsgivare att skapa utrymme for reflektion kring sexuella
trakasserier. Det kan hénda att arbetsgemenskapen pdverkats av det intréffade och
att det finns flera personer som kdnner att de inte vet vad som ar ok eller inte ok i
frdga om sexuella trakasserier. En arbetsplats behdver vara trygg fér alla. Det
betyder att de som kdnner sig otrygga just i dessa frdgor ocksd har ratt att f& stéd,
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som en del av det férebyggande arbetet mot sexuella trakasserier eller trakasserier
overlag.

45



HANDLA

Vad ska du som arbetsgivare géra?

Arbetsgivaren har en laglig skyldighet att ha beredskap att hantera fall av sexuella
trakasserier. Nar arbetsgivaren far signaler om att ndgot hant eller ett fall anmals
ska arbetsgivaren agera direkt. Sexuella trakasserier ska alltid ses som en
arbetsmiljéfréga. Det ligger i arbetsgivarens intresse att inte skapa en situation dar
arbetsplatsen blir otrygg och sprider en skadlig arbetskultur. Utéver att félja
rutinerna fér att ta emot en anmadalan behévs &tgdrder for att f& stopp péd
trakasserierna, men ocksd dtgdrder som férebygger att motsvarande trakasserier
kan uppstd samt disciplindra dtgdrder och en tidtabell fér allt detta. Det &r ocksé
viktigt att p& férhand ha en plan om vilka dtgdrder som ska vidtas om
trakasserierna inte upphor och i vilken ordning. Det ar viktigt att hela kedjan
fungerar s& att inte fallet "fastnar” ndgonstans. Det kan ocksé finnas ett behov av
rehabilitering fér den utsatta samt uppfdljning for att forsdkra att trakasserierna
upphoért. Beroende pd vad som hdnt och vilken negativ pdverkan trakasserierna haft
gdller detta dven enskilda team eller hela arbetsgemenskapen, till exempel om det
intraffade skadat fértroendet pd arbetsplatsen eller fér ledningen, eller skapat
schismer eller uppdelning pd arbetsplatsen som kan kopplas till det intraffade. Ett
férebyggande arbete for att inte ge plats fér att motsvarande situationer kan ske i
framtiden dr ocksd av storsta vikt i arbetet.

| vissa situationer ar trakasseraren inte en anstdlld eller ens kdnd. Det kan handla
om situationer ddr personen som betett sig osakligt avldgsnat sig, eller dar
trakasserier sker per telefon eller via anonyma meddelanden. Det kan ocksd ske i en
(juridisk) relation till trakasseraren, som kan vara till exempel en klient, besdkare eller
samarbetspartner. | dessa fall ar det svart eller omgjligt fér arbetsgivaren att utreda

situationen p& samma satt som mellan tvé anstallda.

Nar trakasserier mellan tvd parter inte kan utredas blir det sarskilt viktigt med stéd
frdn chefen och arbetsgemenskapen. Stédet kan handla om en sd enkel sak som att
den utsatta fér erkénsla fér att det dr oacceptabelt samt sina kanslor och
reaktioner bekraftade. Det &r ocksd viktigt med en rutin dar trakasserier
dokumenteras. Dokumentation kan anvandas som stéd ndr organisationen planerar
férebyggande eller ingripande dtgdrder. Informationen dr ocksd en god grund till att
goéra bedémningar om arbetets belastning och sdkerhet. Har kan férebyggande
&tgdrder fér att méta vald och hot i form av utbildningar kompletteras med kurser i
sexuella trakasserier och annat osakligt bemétande.
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TIPS: Skapa en konstruktiv kommunikationskultur
Pip!

Forsta steget dr att férankra metoden i arbetsgruppen/vid enheten. Kom éverens
om att ni kommer att bérja anvanda "pip"” som en metod fér férebyggande arbete
samt for att synliggéra krdnkningar och trakasserier som uppstér p& arbetsplatsen,
ndr ndgon sdger eller gér ndgot nedl&tande eller exkluderande i text eller bild. Det
kan ocksd handla om attityder och jargong som finns pd arbetsplatsen. S&g ett
enkelt "pip" nar du hér nédgon sdga eller géra nédgot som ar eller kan upplevas som
kréankande eller uteslutande. Personen i frdga ges d& mojligheten att se det
krankande i situationen och bryta den. Personen kan ocksd ifrdgasdtta "pipet” och
starta en dialog kring situationen. "Pipet” kan ocksd ifrdgasdttas senare, ifall det
inte kanns lampligt att ifrdgasatta det direkt. Vad upplevde du som krédnkande i det
jag sade eller gjorde? Férklara hur du menar? Jag upplevde situationen s& har.
Dialogen bjuder in och stéttar férstdelsen av att ni anvdander "pip"”-metoden fér att
hjalpa varandra att uppmdrksamma beteenden och inte for att trycka ner varandra
ndr ndgon goér ndgot krankande eller exkluderande.

"Ibland har metoden mottagits som fdnig eller konstig. Det har visat sig att den
dnda tagits i bruk pé férsék och att en upplever att den fungerar. Metodens styrka
dr att pipet sdnker tréskeln att uppmdrksamma en handling utan att krédva en
vdlformulerad kommentar eller frégestdélining frén den som uppmdrksammar.”

- (Malin Gustavsson, VD pd Ekvalita).

Hur tdnkte du nu?

Beroende pd hur vi formulerar oss upplever mottagaren olika budskap pé olika satt.
Eftersom vi alla ar en produkt av var historia som inte bara ar sexistisk, utan édven
trans- och homofobisk, rasistisk och funkofobisk, kan det vara viktigt att ibland
hjélpas &t bli medvetna om véra tankebanor och féréndra dem. Ifall "pip"-metoden
inte kdnns som ett alternativ pd just er arbetsplats eller om ni vill ha ett ytterligare
alternativ for att uppmdarksamma krankningar eller 6vertramp i vardagen kan ett
ifrédgasattande perspektiv som sdker svar bakom det en sdger, vara en [6sning for er.

Dé en kollega eller chef
. uttrycker sig pd ett stereotypiserande satt,
. foresldr ndgot krankande, eller

« ger ett forslag kopplat till verksamheten som snarare begrdnsar och utesluter
mdnniskor @n inkluderar,

kan du frdga "hur tankte du/ni nu?". Detta férhdliningssatt ger fortur till personen
ifrdga att berdtta om vad som ligger bakom ett uttalande, forslag eller handling.
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Skapa en kultur ddr det ar latt att ta kritik

En av orsakerna till att den som utsatts fér sexuella trakasserier inte berdttar om
saken ar oron for att fa ett rykte som problemmakare eller humorlés. Den utsatta
kan &@ven vara radd foér att trakasseraren ska reagera med ilska, eller s& kan hen vara
radd for repressalier om hen sdager ifrdn. En bra sak fér hela arbetsgemenskapen ar
att 6va sig i att sdga ifran. P& engelska kallas detta "call out”. Det &r ocksé bra att
6va sig pd att ta emot en tillsdgelse.

Det kan forstds kénnas otrevligt att bli uppmarksammad pd att du betett sig
olédmpligt. Ofta blir den férsta reaktionen att férneka det du anklagas fér, gd i
forsvar eller forscka bortférklara sig. Det blir [Gttare att hantera dylika kénslor med
hjalp av ndgra enkla tankar:

«  Vilken tur att jag blev uppmdarksammad pé detta. Nu har jag en majlighet att
férandra mitt beteende och inte bete mig pd liknande satt i fortsattningen.

- Det ar fint att den som uppmdrksammade mig pd detta kdnde att hen végar ta
detta pd tal med mig.

Nu har jag en chans att visa att jag dr en professionell och pdlitlig kollega och att jag
kan hantera det har pd ett ansvarsfullt satt.
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Tydliga riktlinjer och rutiner

Handlingsplaner och rutiner for att agera i fall av trakasserier fungerar dven i
forebyggande syfte. Om skapandet av handlingsplaner och rutiner blir aktuellt foérst
ndr ndgot redan hant riskerar det aktuella fallet att p&verka hur handlingsplanerna
eller rutinerna utformas, vilket inte dr en gynnsam utgdngspunkt.

Det ar viktigt att ny personal far en introduktion i hur ni p& arbetsplatsen ser p&
sexuella och kénsbaserade trakasserier samt alla typer av osakligt bem&tande. Det
ar enkelt att presentera detta i samband med vardegrunden och dvriga
styrdokument som anvénds inom organisationen. D& personal med kortare
arbetsférhdllanden ingdr i en sdrskild riskgrupp (se Riskfaktorer) ar det viktigt att de
ocksé fér introduktionen.

Aven kollegor som jobbat ldngre pd arbetsplatsen behdver pdminnas om
arbetsplatsens vardegrund eller Code of Conduct, samt hur de kan agera om de
bevittnar, utsdtts for eller sjdlva gor sig skyldiga till sexuella eller kénsbaserade

trakasserier.

| handlingsplaner och rutiner bér dven ingd en del som berdr uppféljning och
rehabilitering, dar bdde den utsatta och trakasseraren kontaktas fér samtal. Det
kan finnas ett fardigt fragebatteri sdsom "Har de sexuella trakasserierna upphért?”,
"Har det hant ndgot annat som pdverkat arbetsmiljén negativt eller positivt efter
det som h&ant?" och "Hur mar du idag efter det som h&ant?". Om trakasserierna
fortsdtter har arbetsplatsens insatser inte varit tillrdckliga och det krdvs ytterligare
A&tgdrder for att stoppa dem. Frdga ocksd den utsatta om hen sjdlv har tankar om
vad som skulle stdtta hens situation. Ifall trakasserierna fortsatt dr det ocksd bra
att utvardera rutinerna och avgéra ifall de ar tillrackligt effektiva och hur de kunde
forbdttras.

Ndr en arbetsplats vill férebygga dessa former av trakasserier rdcker det inte att
enbart utbilda sin personal i det som &r juridiskt nédvdndigt, dé en dylik utbildning
inte behover stédja en fordndring i organisationskulturen. | de férebyggande
dtgdarderna bér ingd element kring sakligt bemdtande, normer kopplade till kén,
intimitet och sexualitet, samt uppmuntran och tips fér hur en kan ingripa ndr en
bevittnar trakasserier och osakligt bemodtande (se till exempel Sexuella trakasserier:

vad ska du gbéra som bevittnat sexuella trakasserier).
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Att utreda forekomsten av sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kdn

Erfarenheter av sexuella trakasserier och trakasserier p& grund av kén i arbetslivet
utreds ofta genom enkdter om halsa, valmdende och trivsel som riktar sig till alla p&
hela arbetsplatsen. Det ar viktigt att férekomsten av dessa former av trakasserier
utreds sd att personalansvariga kan vidta &tgarder.

Sexuella trakasserier och diskriminering kommer inte alltid fram i personalenkater.
Det finns md&nga olika orsaker till detta, till exempel att personalen inte vet vilka
handlingar som omfattas. Fér vissa personer kan sexuella trakasserier eller
trakasserier pd grund av kén vara ndgot sé vardagligt att de inte Idngre noterar det,
medan andra inte litar pd enk&tens anonymitet, inte vill vicka uppmadarksamhet eller
vara till besvér. Om en tror att inget dnd& kommer att férdndras eller att ingen
kommer att ta det intraffade pd allvar hander det 1att att en inte rapporterar
erfarenheter av trakasserier eller diskriminering varken i enkater eller till sin chef.
Reflektera dver pd vilket satt ni kan férebygga att detta sker i samband med er
enkdt.

TIPS: Checklista fér enkét med fradgor om sexuella trakasserier

. Innehdller era &terkommmande enkdater till personalen frdgor om sexuella
trakasserier, trakasserier p& grund av kén, osakligt bemdtande eller
diskriminering? Om inte, pdtala bristen och arbeta fér att inkludera dessa
aspekter. Det |16nar sig alltid att utveckla befintliga enkdter och undersékningar.

«  Ar begreppen tydligt definierade, s& att de som svarar p& enkdten forstdr dem?
Rakna hellre upp olika uttryck fér sexuella trakasserier och trakasserier p& grund
av kdn dn att enbart frdga om personen har upplevelser av sexuella och
konsbaserade trakasserier.

«  Om en person fyller i att hen har negativa erfarenheter, har enkaten tillrackligt
med tilldggsfrdgor fér att kunna veta hur ni ska gé vidare med fragan? Till
exempel kan det vara relevant att veta ifall den som trakasserat @r en chef,
kollega, besékare eller klient. Finns det en majlighet till 6ppna svar?

«  Aven om en person inte har negativa upplevelser kan hen ha vérdefull
information om hur dessa frdgor borde behandlas pd bdsta satt i
organisationen. Ge plats for férslag och tankar om bdde det fradmjande och
ingripande arbetet.

«  Finns det tydliga rutiner for hur resultaten hanteras i organisationen? En fardig
presentation for varje chef kan underlatta diskussioner i mindre arbetsteam och
avdelningar. Leder resultaten till &tgdrder och vem bedémer behovet av
dtgarder?

Oavsett om personalen rapporterar om erfarenheter av sexuella trakasserier eller
inte, s& ar forebyggande arbete centralt fér att uppratthélla en genomgdende
6msesidig respekt pd arbetsplatsen.
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Ledare och féretrédare fér Sveriges réttsvédsende har latit de
missférhdllanden vi idag vittnar om fortga. Det spelar ingen
roll hur manga medarbetarundersdkningar som har gjorts, om
de inte leder till en uppféljning, dven om férséken &r
hedervdrda i sig. Att starta ytterligare ett kvinnligt natverk
missar malet. Det &r heller inte meningsfullt eller @rligt att
pdstd att problemen beror pd omsténdigheter utanfér
makthavares kontroll. Aven om mdnga &r villiga att erkénna
existensen av férdomar och diskriminering ute i samhdllet ar
det f&a som kan erkénna detsamma pa sin egen arbetsplats, i

. 30
sin egen bransch.

30. SvD,1411.2017.
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FRAMJA LIKABEHANDLING:
Skapa en inkluderande miljo for
alla

Arbete med att framja likabehandling handlar om att skapa och uppratthdlla en
arbetskultur som ar trygg och inkluderande fér alla. Fér att kunna uppnd detta krdvs
att bdde arbetsgivare och arbetstagare férstdr vad som bidrar till en dylik kultur och
vad som kan vara potentiella hinder till att nd& dit. Det frémjande arbetet krdaver
ingen problemformulering, utan handlar om att pé olika satt stddja och uppratthélla
en god stémning och gemenskap pé& arbetsplatsen. Konkret kan man sdga att det
handlar om att i praktiken omsdtta organisationens vardegrund. Har behéver alla
vara med, d& vi har olika satt och syn p& hur och ndr en vardegrund férverkligas. En
levande vardegrund férebygger att vissa personer tar sig rdtten att sjdlva definiera
vad som ar ratt och fel pd arbetsplatsen. En kontinuerlig diskussion p& arbetsplatsen
hdller organisationen alert och mottaglig fér hur vardegrunden kan omséttas i
praktiken. Dessa diskussioner kan bidra till att gora alla mer medvetna om normer

som stdrker gemenskaper och bidrar till inkludering i organisationen.
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TIPS: Styrkor i bemdtande pa arbetsplatsen

Diskutera nedan listade teman med ditt team, din avdelning eller ndgon
samarbetspartner. Mdlet med diskussionen &r att konkretisera vilka handlingar,
rutiner eller satt att uttrycka sig och férhdlla sig till varandra som bidrar till
inkluderande och stéttande normer pé& arbetsplatsen. Det har visat sig att det ofta
ar lattare att komma pd konkreta handlingar som skapar exkludering an handlingar
som bidrar till inkludering p& arbetsplatsen. For att undvika att fokusera enbart pd
det som inte fungerar dr ett sdtt att starta diskussionen att férst ta upp och
synliggéra vad som redan gérs, samt hurdan praxis ni kunde stdrka ytterligare p&
arbetsplatsen. Diskussionen kan med férdel organiseras sd att olika grupper
diskuterar olika teman. Det gdr bra att Iagga till flera dimensioner genom att
diskutera samma frdgor pd nytt ur ett klient- och samarbetspartnersperspektiv.

Respekt

. Hur pratar vi om och med varandra pd ett respektfullt satt?

«  Vad ar ett respektfullt lyssnande?

«  Vad ar mitt satt att uttrycka respekt och i vilka situationer @r jag speciellt bra
pd att géra det?

Uppskattning

«  Hur visar vi varandra uppskattning? Kan alla ta emot uppskattning?
. Ar uppskattning det samma som respons eller att tacka varandra?
«  Hur ger vi varandra respons? Vill alla ha respons och i s& fall hur?

Bekrdftelse

«  Hur kdnner du dig bekraftad och vardefull pd din arbetsplats?

« Vil alla bli bekr&aftade? P& vilka olika satt kan vi bekrafta varandra? Vad kanns
bekvdmt och obekvamt?

«  Hur bekraftar vi varandra, badde som individer (sdsom personlighet) och i det vi
gor (bé&de professionellt och till exempel omsorg om varandra) inom
verksamheten?
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Avslutning

Arbetet med sexuella trakasserier och kréankningar dverlag kréver att vi arbetar pé
olika nivder och med olika metoder under en ladngre tid. Att du l&st s& har [&ngt i
denna handbok berdttar att du kommer att vara en viktig del av den foréndringsresa
er organisation kanske redan borjat eller kommmer att inleda. Arbetet kommer att
kénnas hos alla delaktiga, fér férandring kanns.

Resultatet kommmer att vara en tryggare organisation dar mdnniskor i hégre grad
kdnner att de kan vara sig sjdlva och ldgga fokus pd att géra ett bra jobb. | en s&dan
arbetsmiljé kan och ar vi mycket mer motiverade att géra vart allra basta. Detta
gynnar inte bara personalen och organisationen, utan ocksd i hégsta grad
domstolsvdsendet som helhet.
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