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Hur hanteras arbetsrattsliga diskrimineringstvister?

Inledning

Den 1 januari 2009 tradde den nya Diskrimineringslagen (DiskL) i kraft. De tidi-
gare diskrimineringslagarna som géllde pa arbetslivets omrade — jamstalldhets-
lagen (JamL), lag om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning (EDA), lag om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder (FUDA), lag om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning (SEDA) - har upp-
hort att galla men deras innehall har lyfts in i den nya DiskL med syftet att den ska
vara mera enhetlig och lattoverskadlig.

Nedan anges nar DiskL géller, preskriptionsregler, skillnaden mellan direkt och
indirekt diskriminering, arbetsgivarens hantering av tvister/bevisboérdans place-
ring, pafdljder och ett urval av rattsfall fran Arbetsdomstolens, AD, praxis. | slutet
av cirkularet redogor vi for arbetsgivarens utredningsskyldighet nér en arbetsta-
gare anméler att han eller hon utsatts for trakasserier. Till cirkuléret har bilagts en
checklista samt en mall for hur ett tvisteprotokoll kan formuleras.

Lagen om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbets-
tagare med tidsbegrénsad anstéllning galler fortfarande of6réndrat.

1. Handlaggning av tvister

Tvister som ror diskriminering i arbetslivet handlaggs enligt lagen om rattegangen
i arbetstvister. Férhandlingsordningen i Kommunala Huvudavtalet, KHA 94 och/
eller MBL, omfattar darmed ocksa diskrimineringstvister, dvs. tvister pa dessa
lagar ska forhandlas lokalt, centralt for att sedan eventuellt avgoras av AD.

Parter i diskrimineringstvisterna ar i forsta hand arbetstagarorganisationen och
arbetsgivaren. Om arbetstagarorganisationen avstar eller om arbetstagaren ar
oorganiserad kan Diskrimineringsombudsmannen, DO, utreda &rendet. Under
utredningsfasen ska DO vara objektiv. Nar DO utrett drendet kan myndigheten
(DO) vilja att driva tvisten mot arbetsgivaren. For det fall arbetsgivaren sa dnskar
kan Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) samt Pacta bista med hjalp redan
under DO:s utredningsfas.

Sveriges Kommuner och Landsting

118 82 Stockholm, Besok: Hornsgatan 20
Tfn: véaxel 08-452 70 00, Fax: 08-452 70 50
info@skl.se, www.skl.se
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1.1. Ideella organisationer

En nyhet i DiskL &r att dven andra ideella organisationer &n en arbetstagarorga-
nisation, som enligt sina stadgar har att tillvarata sina medlemmars intresse, ocksa
kan foretrada sin medlem i diskrimineringstvister. Exempel pa sadan organisation
ar t.ex. Pensionérernas Riksorganisation, PRO.

De dr inte arbetstagarorganisationer enligt MBL och saknar darfor férhandlings-
ratt med arbetsgivaren.

2. Lagstiftning och tillsyn

DiskL:s syfte ar att motverka diskriminering och pa andra satt framja lika rattig-
heter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1aggning
eller alder.

Tillsyn av DiskL ut6vas av DO.

DiskL innehaller forbud mot foljande diskrimineringsgrunder; kon, etnisk tillho-
righet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning,
konsoverskridande identitet eller uttryck och alder, (nedan angivna som “skyddad
kategori/grupp™). Enligt DiskL rader aven forbud mot trakasserier och i vissa fall
finns ocksa regler om aktiva atgarder. Regler om aktiva atgarder kommer inte att
berdras i denna promemoria.

Utover DiskL géller lagen om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning, se nedan under
avsnitt 4.

Detta cirkuldr behandlar endast diskriminering pa arbetslivets omrade.

3. Nar galler forbuden?

DiskL:s forbud galler vid forfragan om anstallning, nar ndgon soker anstallning —
under hela ansokningsforfarandet och for arbetstagare under hela anstéllningen.
Observera att detta ar en skillnad fran de tidigare diskrimineringslagarna EDA,
FUDA, SEDA och JamL som angav vissa situationer under ett ansokningsfor-
farande eller under anstallningen, da lagarnas forbud gallde.

Diskrimineringslagens forbud géller &ven den som soker eller gor praktik samt
den som star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller in-
lanad arbetskraft.

3.1 Arbetsgivarens indelning av utredningen

Pastar arbetstagarorganisationen, eller nagon som omfattas av lagen att diskrimi-
nering skett ska man som forsta atgérd fraga:

¢ Vilken lag/diskrimineringsgrund som avses

e Nar handelsen/erna har intraffat
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Nar det galler de enskilda diskrimineringsgrunderna ska man ocksa avgoéra om
den som pastar sig diskriminerad uppfyller lagens definition av de enskilda
diskrimineringsgrunderna. T.ex. funktionshinder, konsoverskridande identitet, se
1 kap. 5 8§ DiskL. Observera att det ar fullt mojligt att pasta att arbetsgivaren brutit
mot flera diskrimineringsgrunder t.ex. kon, alder och etnisk tillhdrighet samtidigt.
| sadant fall far arbetstagarorganisationen redogora for sina pastaenden — for varje
diskrimineringsgrund. SKL foreslar att arbetsgivaren anvander sig av den "steg
for steg metod” som redovisas i avsnitt 7 nedan.

4. Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetsta-
gare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning

Vad avser lagen om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare
och arbetstagare med tidsbegransad anstallning géller forbudet mot diskriminering
enbart vid tillampning av mindre formanliga I6ne- eller andra anstallningsvillkor.

5. Preskription

Nar arbetstagarorganisation eller nagon som omfattas av diskrimineringslagen
pakallar en tvisteforhandling eller pa annat satt pastar att diskriminering agt rum
géller 64 — 66 88 i medbestammandelagen, MBL eller 40 - 42 88 LAS i uppsag-
nings- eller avskedsarenden. Preskriptionsfristerna raknas pa samma satt som i
ovriga tvistefragor mellan parterna. Arbetstagarorganisationen har saledes - i en-
lighet med MBL - fyra manader pa sig — fran det att handelsen, vartill yrkandet
hanfor sig kom till arbetstagarorganisationens kannedom, dock senast tva ar efter
handelsen - att pakalla en tvisteforhandling i fragan.

| AD 2004 nr 8 uttalade domstolen: Avsikten med fyramanadersfristen maste
antas vara bl.a. att den fackliga organisationen, nar den fatt information om
sadant handlande eller sadan underlatenhet fran en arbetsgivares sida som skulle
kunna utgdra diskriminering, kan gora vidare utredning i syfte att skaffa det
underlag som kravs for att den fackliga organisationen skall kunna ta stallning till
om den vill pdkalla forhandling i &rendet och eventuellt vacka talan. Aven sedan
forhandling pakallats torde det finnas tid att utreda saken narmare.”

Nar det galler fragor om ogiltigforklaring av uppsagning eller avskedande eller
skadestand med anledning darav géller de tidsfrister som anges i 40 — 42 §§ lagen
om anstéllningsskydd, LAS.

Nér lokal och/eller central tvisteférhandling har avslutats och om arbetstagaror-
ganisationen beslutar sig for att inte driva frdgan vidare kan DO anda uppta
arendet. DO har da tva manader pa sig att vacka talan enligt, 6 kap. 4 § 2 st.
DiskL, raknat fran avslutat forhandling.

DO har mogjlighet enligt lagen att bryta preskription, 6 kap. 5 8. DiskL.

| sddana fall ska DO skriftligen meddela arbetsgivaren att denne utnyttjar sin ratt
till preskriptionsavbrott. Meddelandet ska ha kommit arbetsgivaren tillhanda
innan DO: s ratt att fora talan gar ut. | dessa fall borjar saledes en ny preskrip-
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tionstid att I6pa. Detta géller dock inte vid ogiltigférklaring av en uppsagning eller
vid ett avskedande. Enligt forarbetena skall meddelandet ha kommit arbetsgivaren
tillhanda innan talefristen gar ut. DO har bevisbordan for att arbetsgivaren fatt
meddelandet.

DO kan utnyttja sin ratt till preskriptionsavbrott en gang.

| realiteten innebér det att efter avslutad central forhandling med de fackliga orga-
nisationerna, dar enighet inte uppnatts och dar organisationen beslutar sig for att
inte foretrada sin medlem, kan medlemmen ga vidare till DO. DO har da tva
manader pa sig att utreda drendet och vacka talan, jamfor 6 kap, 4 § DiskL jamfort
med 66 § MBL. Om DO meddelar arbetsgivaren — innan tvamanadersfristen gar ut
- att denne utnyttjar sin ratt till preskription borjar ytterligare en tidsfrist om tva
manader att 16pa fran dagen for avbrottet.

6. Vad ar diskriminering?

Syftet med diskrimineringsforbuden ar att lika fall ska behandlas lika. Av detta
foljer att diskriminering kan foreligga om lika fall behandlas olika.

Enligt DiskL avses med begreppet diskriminering direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskri-
minera.

Enligt lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstallning avses med begreppet diskriminering
enbart direkt och indirekt diskriminering.

Som arbetsgivare ska man kréva att arbetstagarorganisationen preciserar vilken
typ av diskriminering som avses. Detta ar av betydelse da det paverkar bevis-
foringen. Vi anser inte att det kan vara fraga om direkt och indirekt diskriminering
pa samma gang, daremot skulle arbetstagarorganisationen kunna ange att det i
forsta hand ar direkt diskriminering och i andra hand indirekt eller tvartom.

6.1. Direkt diskriminering — vad ar det?

Direkt diskriminering foreligger nar en arbetsgivare missgynnar nagon som gor en
forfragan om arbete, en arbetssokande eller arbetstagare genom att behandla
denne mindre formanligt i jamforelse med nagon annan som gor en forfragan om
arbete, annan arbetssOkande eller arbetstagare som befinner sig i en jamforbar
situation, men inte tillh6r nagon av de skyddade kategorierna. Det kravs emeller-
tid inte att ndgon person faktiskt gynnats. En arbetsgivare som under ett rekryte-
ringsforfarande beslutar sig for att inte anstalla nagon kan darigenom ha diskri-
minerat en sokande trots att det inte finns nagon verklig jamforelseperson som
gynnats. Men den typiska direkta diskrimineringen &r nar en individ ar miss-
gynnad i forhallande till en annan individ.

Det kravs inte att arbetsgivaren haft nagon avsikt att diskriminera. Daremot ska
det finnas en direkt koppling mellan arbetsgivarens agerande och diskriminerings-
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grunden. Aven formodad etnisk tillhorighet kan omfattas — den som pastar
diskriminering behdver saledes inte rent faktiskt tillhdra den etniska grupp arbets-
givaren utgdr fran att denne tillhér. Ocksa gifta, sambor, foraldrar och barn
med/till ndgon som tillhor en viss etnisk grupp eller har ett funktionshinder kan
omfattas av diskrimineringslagens forbud.

6.2. Indirekt diskriminering — vad ar det?

Indirekt diskriminering foreligger nar en arbetsgivare missgynnar nagon som gor
en forfragan om arbete, en arbetssokande eller arbetstagare genom att tillampa en
bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt, som framstar som neutralt men
som i praktiken sérskilt missgynnar personer som tillhér nagon av de skyddade
kategorierna. Ett exempel pa indirekt diskriminering kan vara krav pa viss
kroppslangd. Detta &r ett till synes neutralt kriterium. Men effekten av kriteriet
kan bli att arbetssokande av t.ex. det andra konet, sarskilt missgynnas. Till skill-
nad fran direkt diskriminering sker jamférelsen vid indirekt diskriminering inte
mellan tva individer utan mellan tva grupper.

Det finns inte ett absolut forbud mot indirekt diskriminering (jamfor direkt
diskriminering). En bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som indirekt
diskriminerar en skyddad grupp kan namligen, likval, vara tilldten om den/det kan
motiveras av ett berattigat mal och den/det &r lampligt och nédvandigt for att
uppna detta mal. Ett krav pa proportionalitet far dock anses gélla.

Har finns alltsa inte ndgot synbart samband mellan arbetsgivarens agerande och
diskrimineringsgrunden men effekten blir likval att en viss skyddad grupp miss-
gynnas.

6.3. Trakasserier och sexuella trakasserier —vad ar det?

Trakasserier i DiskL:s mening utgors av ett upptradande som kréanker nagons
vardighet och som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna kon,
kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Sexuella trakasserier &r ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet.

Trakasserier kan, om dessa utfores av arbetsgivaren eller den som har rétt att
besluta i anstallnings-/arbetsgivarfragor, utgora direkt eller indirekt diskrimi-
nering. Dessa tvister kan hanteras av arbetsgivaren i enlighet med den steg for
steg metod” som redovisas under avsnitt 7 nedan.

En arbetstagare kan ocksa anméla att denne anser sig trakasserad av en arbets-
kamrat. Hur arbetsgivaren hanterar en sadan anmalan aterkommer vi till under
avsnitt 8 nedan.
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6.4. Instruktioner att diskriminera

Med diskriminering avses &ven instruktioner att diskriminera.

Detta innebér att arbetsgivaren inte far ge order eller instruktioner att diskriminera
nagon pa det satt som avses i DiskL till nagon som star i lydnads- eller beroende-
forhallande till den som lamnar ordern, instruktionen eller som gentemot denna
atagit sig att fullgora ett uppdrag.

7. Arbetsgivarens handlaggning av diskrimineringsarenden — " steg
for steg metoden” (Bevisbdrdans placering)

I de allra flesta fall en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation tréffas vid for-
handlingsbordet handlar det om en tvistefraga dar arbetsgivaren har att forklara
sitt handlande pa nagot satt. Det kan t.ex. handla om en uppsagning av personliga
skal dar arbetsgivaren har hela bevisbordan dvs. ska kunna styrka de fakta som
ligger till grund for arbetsgivarens handlande.

Nar det galler diskrimineringstvister &r situationen den omvénda. Det aligger den
som pastar att diskriminering har skett, att styrka de fakta denne aberopar.

Eftersom detta forhallningssatt normalt kanns ovanligt saval for arbetsgivaren som
for arbetstagarorganisationen foreslar SKL att arbetsgivaren féljer den steg for
steg metod som presenteras hdr nedan. Avsikten med steg for steg metoden &r att
ge arbetsgivaren ett instrument for att kunna systematiskt ta sig an handlagg-
ningen av diskrimineringstvister.

Bevishbordan i diskrimineringstvister ar delad vilket framgar av 6 kap. 3 § DiskL.
Detta innebadr att arbetstagarorganisationen forst ska visa (styrka fakta) den eller
de omsténdigheter som i sin tur sammantaget ger anledning att anta att diskri-
minering pa grund av nagon av diskrimineringsgrunderna, dvs. kon, etnicitet,
funktionshinder, sexuell laggning, konsoverskridande identitet eller uttryck, alder,
sysselsattningsgrad eller anstallningsform har skett eller att arbetstagaren blivit
utsatt for repressalier. Om arbetstagarorganisationen lyckas uppna beviskravet
antagligt” gar bevisbdrdan over till arbetsgivaren som da ska styrka att samband
med diskrimineringsgrund saknas (direkt), eller att bestdmmelsen, kriteriet eller
forfaringssattet motiveras av ett berattigat mal och ar lampligt och nédvandigt
(indirekt).

7. 1 Att gora antagligt - direkt diskriminering

For att arbetstagarorganisationen ska gora antagligt direkt diskriminering ska
foljande bevisfakta styrkas:

e Missgynnande
o Jamforelseperson, verklig eller hypotetisk

e Jamforbar situation.
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7.1.1 Missgynnande

For att det ska vara fraga om ett missgynnande ska det vara en oférmanlig be-
handling som medfart ndgon nackdel for den enskilde. Med nackdel avses nagot
som typiskt sett &r forenat med en forlust eller liknande.

Exempel pa missgynnande kan vara:

e att inte kallas till intervju,

att inte anstéllas,

o forflyttning/frantagande av arbetsuppgifter,

e utebliven I6neférhdjning/Ioneskillnad,

e uteblivna utbildningsinsatser for befordran/befordran,

e ingen ratt till formaner pa grund av anstallningsform/sysselsattningsgrad
e uppsagning eller avsked m.m.

Kom ihag att begéra redogorelse for hur det pastadda missgynnandet gatt till samt
datum nar missgynnandet pastas ha agt rum! Preskription — se avsnitt 5 ovan.

7.1.2 Jamférelseperson

Vid direkt diskriminering kan den person som pastar sig vara diskriminerad jam-
foras med annan/andra individer som inte tillhor aktuell skyddad kategori. Lagen
uppstaller inte nagot krav pa faktisk jamforelseperson utan det racker med en
hypotetisk. Aven for den hypotetiska jamforelsepersonen ska arbetstagarorga-
nisationen styrka fakta, precis som for den faktiska jamforelsepersonen.

Valet av jamforelseperson styrs av vilken typ av missgynnande som &r for handen.

Ar det fraga om en arbetssokande som inte kallats till intervju kan samtliga som
kallats till intervju vara jamforelsepersoner. Ar det frdga om en arbetssokande
som i och for sig kallats till intervju men inte anstallts jamfors denna person med
den som faktiskt anstélldes.

Viktigt att komma ihdg avseende kravet pa jamforelseperson ar att en missgynnad
gravid kvinna inte behdver jamféras med en man utan dven kan jamféras med
andra, icke gravida, kvinnor.

7.1.3 Jamforbar situation

Nar arbetstagarorganisationen styrkt att ndgon missgynnats och preciserat jam-
forelseperson som inte tillhor den skyddade kategorin, ska arbetstagarorganisa-
tionen &ven styrka att dessa personer befunnit sig i en jamforbar situation. Exem-
pel pa detta kan vara att bada uppfyller annonsens krav, bada arbetar med
lika/likvardiga arbetsuppgifter eller att bada har relevant erfarenhet.
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7.2 Att gora antagligt indirekt diskriminering

For att arbetstagaren ska gora antagligt indirekt diskriminering ska foljande bevis-
fakta styrkas:

e En neutral bestdimmelse, ett neutralt kriterium eller ett neutralt forfarings-
satt,

e Viss grupp som sarskilt missgynnas/drabbas
(genom att arbetsgivaren foljer bestammelsen, kriteriet eller anvander sig
av ett visst forfaringssatt)

e Jamforelsegrupp som gynnats.

7.2.1 Bestammelse, kriterium eller forfaringssatt

Exempel pa bestammelse, kriterium eller forfaringssatt, som tillsynes ar neutral
men som i sjalva verket kan vara diskriminerande mot en sérskild grupp av
arbetstagare, kan vara korkortskrav eller krav pa sprakkunskaper vid anstallning,
beloningssystem for lang och trogen tjanst, kriterier for friskvardsbidrag, bonus-
system m.m.

7.2.2 Missgynnande
Se ovan under 6.1.1

7.2.3 Jamforelsegrupp som gynnats

Vid indirekt diskriminering sker jamforelsen inte i forhallande till en individ utan
i forhallande till en grupp exempelvis kvinnor/man, icke etniskt svenska
personer/etniskt svenska personer, heltidsanstéallda/deltidsanstéllda, funktions-
hindrade/icke funktionshindrade, homosexuella/heterosexuella, aldre/yngre. Efter-
som jamforelsen sker med en grupp kommer arbetstagarorganisationens bevis-
ning, till skillnad fran direkt diskriminering, att baseras pa ett statistiskt underlag.

Vid indirekt diskriminering uppstélls ett krav pa sarskilt missgynnande. Detta
innebér enligt EG-réttens praxis (Andrea Kriiger mot Kreiskrankenhaus
Ebersberg, 1997) att i den "missgynnade gruppen” ska 80-100 % missgynnas.

7.3 Direkt diskriminering — samband med diskrimineringsgrund saknas

Om arbetstagarorganisationen lyckas styrka de bevisfakta som anges under 6.1 ger
detta i sin tur, sammantaget, anledning att anta direkt diskriminering enligt nagon
av diskrimineringslagarna. Det ankommer nu, men forst nu, pa arbetsgivaren att i
sin tur presentera bevisning som styrker att beslut eller atgard som arbetsgivaren
fattat/vidtagit saknar samband med aktuell diskrimineringsgrund.

Exempel pa sadan bevisning kan vara uppgifter om att arbetsgivaren redan har
kannedom om den arbetssokande varfor en intervju ar dverflodig eller att det finns
referenser som utvisar bristande personlig lamplighet. Det faktum att arbetsgi-
varen saknat kdnnedom om diskrimineringsgrunden har bara relevans for diskri-
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mineringsgrunderna funktionshinder, sexuell laggning samt kénsoverskridande
identitet eller uttryck, se avsnitt 6.1 ovan.

Lyckas inte arbetsgivaren styrka att samband med diskrimineringsgrund saknas
foreligger direkt diskriminering.

7.4 Indirekt diskriminering — berattigat, lampligt och nddvandigt

Om arbetstagarorganisationen lyckas styrka de bevisfakta som anges under 6.2 ger
detta i sin tur, sammantaget, anledning att anta indirekt diskriminering enligt
nagon av diskrimineringslagarna. Det ankommer nu, men forst nu, pa arbets-
givaren att i sin tur presentera bevisning som visar att bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet kan motiveras av ett berattigat mal och att bestammelsen, kriteriet
eller forfaringssattet ar lampligt och nédvandigt for att uppna detta mal, se avsnitt
6.2 ovan.

Lyckas inte arbetsgivaren visa att samband med diskrimineringsgrund saknas
foreligger indirekt diskriminering.

7.5 Arbetstagarorganisationen lyckas inte géra antagligt att diskriminering fore-
ligger — hur fortsatter férhandlingen?

Forst nér arbetstagarorganisationen redovisat de fakta som de lagger till grund for
sina pastaenden kan arbetsgivaren avgdra huruvida en jamforbar situation fore-
ligger. Om arbetsgivarparten anser att jamforbar situation inte foreligger bor
arbetsgivaren forklara sin standpunkt samt redogora for sina skél.

8. Pafoljder

For det fall arbetsgivaren faktiskt gjort sig skyldig till direkt eller indirekt diskri-
minering ar arbetsgivaren skyldig att betala den som blivit diskriminerad s.k.
diskrimineringserséttning. Diskrimineringsersattning kan utges fér krankning och
ekonomisk forlust, och har inforts istéllet for det allménna och ekonomiska
skadestand som tidigare gallde.

Diskrimineringsersattning for en ekonomisk forlust ska inte utges vid beslut som
ror anstallning eller befordran. | sadana situationer, samt uttagning till utbildning,
utgar endast diskrimineringsersattning for krankning.

9. Arbetsgivarens skyldighet att utreda trakasserier

Om en arbetsgivare far kannedom om att en arbetstagare anser sig trakasserad av
en arbetskamrat skall arbetsgivaren utreda huruvida trakasserier forekommer.
Arbetsgivaren ar enligt 2 kap. 3 8§ DiskL skyldig att utreda huruvida trakasserier
forekommer samt férhindra och férebygga fortsatta trakasserier.

Detta ar en skillnad mot s.k. diskriminerande trakasserier vilket avses nar en
arbetsgivare/arbetsgivarrepresentant trakasserar en medarbetare, 1 kap. 3 8 p. 3
och 4 DiskL. jamfort med 2 kap. 1 8 DiskL.
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Med arbetsgivare i det har fallet menas arbetsgivaren eller andra personer i
ledande befattning (glom inte att &ven personer i arbetsledande stallning ar ocksa
arbetskamrater). Det finns ingen skyldighet att géra en formell anmalan. Det
racker med att arbetsgivaren far kdinnedom pa ett ndgot satt t.ex. genom egna
iakttagelser, att denne blivit uppmarksammad pa trakasserierna av en facklig
representant eller en arbetskamrat.

| och med att arbetsgivaren far kinnedom om eventuella trakasserier intrader
arbetsgivarens utredningsskyldighet.

SKL foreslar att arbetsgivaren vidtar foljande atgarder.

e Samtala med den arbetstagare som anser sig trakasserad om dennes upp-
levelser, vad har hant, nar har detta hant, vem eller vilka pastas ha sagt
eller gjort nagonting som arbetstagaren upplever som trakasserande, har
kan Arbetsmiljoverkets Allmanna rad om tillampning av foreskrifterna
om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17)
vara till hjalp,

e Har preskription intratt? — se avsnitt 4 ovan,
e Samtala med de eller den som utpekas som den eller de som trakasserar,

Observera att endast om det framstar som uppenbart att inga trakasserier fore-
kommit &r arbetsgivaren befriad fran utredningsskyldigheten!

Om samtalen ovan ger vid handen att det inte ar helt uppenbart att trakasserier
inte forekommit bor arbetsgivaren fortsétta sin utredning enligt foljande.

e Undersok vem eller vilka som kan ha bevittnat handelsen/erna,

e Samtala med de personer som eventuellt har hort eller sett nagonting eller
i Ovrigt kan bidra till att &rendet blir utrett,

e Arbetsgivaren bor géra noggranna anteckningar éver de samtal som fors

e Arbetsgivaren ska dérefter bilda sig en egen uppfattning — inte ta stallning
for eller emot!

e Om sa behovs anlita utomstaende for att utfora ytterligare undersékningar

Det &r synnerligen viktigt att arbetsgivarens utredning genomfors pa ett syste-
matiskt, noggrant och objektivt satt.

Resultatet av arbetsgivarens utredning ska foljas upp genom att arbetsgivaren tar
stallning till om nagon atgard behdver vidtas eller gj.



