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Riktlinjer vid misstanke om att en anstalld utsatts for
trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier

Sveriges lantbruksuniversitet accepterar inte trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna kon,
konsidentitet eller kdnsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning och alder.

Syfte
Syftet med detta dokument &r att klargora dels vad som menas med trakasserier,

sexuella trakasserier och repressalier som har samband med
diskrimineringsgrunderna, dels hur det ska hanteras vid SLU.

Vem kan diskrimineras i arbetslivet enligt diskrimineringslagen

Diskriminering ar ett begrepp som rymmer manga olika dimensioner av saval
kanslor som upplevda erfarenheter, normer och juridiska ramar. | detta dokument
definieras diskriminering pa samma satt som i diskrimineringslagen. Det innebér
att en arbetsgivare inte far diskriminera den som hos arbetsgivaren

e dr arbetstagare

o fragar om eller soker arbete vid SLU

o soOker eller gor praktik

e star till férfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft vid SLU.
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Arbetsgivaren ansvarar aven for utredning och atgarder vid diskriminering mellan
ovan namnda parter.

Aven den som har ritt att besluta i frdgor som rér ndgon av ovanstaende parter
istallet for arbetsgivaren betraktas som arbetsgivare.*

Om en student skulle kranka en medarbetare s& hanteras det som en
arbetsmiljofraga, se Riktlinjer vid krankande sarbehandling vid SLU.

Vad &r trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier?

Trakasserier — ett agerande som kranker nagons vardighet och som har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna?, till exempel forlgjligande eller
nedvarderande generaliseringar.

Sexuella trakasserier — ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet.® Det kan vara att nagon till exempel tafsar eller kastar nargangna blickar.
Det kan ocksa handla om ovalkomna komplimanger om utseendet, anspelningar pa
sex eller sexuell jargong.

Repressalier — en arbetsgivare far inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att hen medverkat i en utredning enligt lagen, avvisat eller fogat sig i
arbetsgivarens trakasserier, sexuella trakasserier, anmalt eller patalat att
arbetsgivaren handlat i strid med lagen.* Exempel pa repressalier kan vara en
omotiverad omplacering, ett osakligt lagt l6nepaslag eller uteslutning fran méten
eller annan information som annars hen brukar inkluderas i.

Oo0nskat beteende

Det gemensamma for ovan ndmnda handlingar och beteenden &r att de ar odnskade
och krankande. Det ar den som ar utsatt for trakasserier som avgor var gransen gar.

Det odnskade beteendet har inte alltid koppling till nagon av
diskrimineringsgrunderna. For sadana fall, se Riktlinjer vid krankande
sérbehandling vid SLU.

Ditt ansvar som chef om nagon blir utsatt

Om en person utsatts for trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier i
samband med arbetet ar arbetsgivaren skyldig att utreda vad som har hant och vidta
atgarder for att forhindra att det fortsatter.> I samband med arbetet kan exempelvis
vara pa arbetsplatsen, en arbetsfest eller en tjansteresa. Det kravs inte att den som

! Diskrimineringslagen (2008:567), 2 kap. 18.
2 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 48.
3 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 48.
4 Diskrimineringslagen (2008:567), 2 kap. 188.
5 Diskrimineringslagen (2008:567), 2 kap. 38.
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kanner sig utsatt anmaler. Det kan vara du som chef eller nagon annan som sett
nagot eller misstanker att nagot hant.

Utred handelsen eller pastdendena

Genomfor enskilda samtal med den som kanner sig utsatt, den eller de som pekas
ut som trakasserande och eventuella vittnen. Om det finns behov av stédsamtal,
kontakta foretagshélsovarden.

Se till att dokumentera utredningen och din bild av &rendet och ta stéllning till om
situationen kan losas omedelbart pa institutionen/enheten eller om det behdvs andra
atgarder. Kontakta din HR-specialist for stod.

Folj upp situationen efter en atgard for att forsékra dig om att trakasserierna har
upphort. Om det visar sig att de fortsatter maste du vidta ytterligare atgarder for att
satta stopp for dem. Det ar viktigt att dokumentera bade utredning och atgarder.

Om du upplever dig utsatt

Kontakta i forsta hand din ndrmaste chef eller en annan chef. Om det &r chefen som
utsatt dig for trakasserier eller repressalier kan du kontakta chefens chef, HR-
specialist eller skyddsombudet. Ar du doktorand kan du dven véanda dig till
doktorandombudsmannen.

Om arbetsgivaren inte uppfyller sin utrednings- och atgardsskyldighet kan du
kontakta ditt fackforbund. Om du inte & medlem i nagot fackforbund, eller om
facket inte foretrader dig, kan du gora en anmalan till
Diskrimineringsombudsmannen.

Sag ifran — det ar inte alltid uppenbart for personen som utsétter dig att handlingen
ar krankande. Om det verkar vara fallet behdver du gora det tydligt for personen att
hen gatt 6ver din grans.

Anteckna — skriv ner vad som hént och nér det hande. Det hjalper dig att minnas
tid, plats och andra saker som kan ha betydelse vid en utredning om
diskriminering.

Droj inte — forsok att inte vanta for 1ange med en eventuell anmalan eftersom det
blir svarare att atgarda en situation ju langre tid som gatt. | en del fall galler ocksa
preskribering, det vill saga att anméalan maste géras inom viss tid.®

Pafoljder
Om en utredning visar att en chef eller annan anstélld har trakasserat en
medarbetare kan det anmaélas till SLU:s personalansvarsndmnd (Pan) eller statens

¢ Diskrimineringslagen (2008:567), 6 kap. 4-588.
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ansvarsnamnd om det géller en professor. Pan bestar av representanter for bade
arbetsgivare och arbetstagare. Pan fattar beslut i &renden som ror disciplinansvar
(varning, l6neavdrag), atalsanmalan, uppséagning pa grund av personliga skal eller
avsked.

Aven om ett arende anmls till polisen har arbetsgivaren fortfarande ett
utredningsansvar och ett ansvar for att en liknande situation inte uppstar igen.

Diskrimineringsersattning

Om ett drende gar till Arbetsdomstolen kan den som utsatts fa
diskrimineringsersattning. Det ar dels en ersattning for den krankning
diskrimineringen innebar, dels ett forsok att avskracka fran framtida dvertradelser.

Efterarbete

Nar en person patalar att hen kanner sig utsatt for trakasserier kan det vara en
signal om att det finns problem pa arbetsplatsen. Det finns da skal for arbetsgivaren
att se 6ver de forebyggande insatserna. Diskrimineringslagen staller krav pa
arbetsgivaren att arbeta forebyggande for att motverka diskriminering och
framjande for att verka for lika rattigheter och mojligheter.’

Aktiva atgarder

Arbetet med aktiva atgarder mot diskriminering ar ett forebyggande arbete, precis
som det systematiska arbetsmiljoarbete som foreskrivs i arbetsmiljélagen. De kan
med fordel integreras med varandra.® Aktiva atgarder innebar att undersoka,
analysera, vidta atgarder och folja upp.® Mer information finns pa
medarbetarwebben.

7 Diskrimineringslagen (2008:567), 3 kap. 18.
8 Prop. 2015/16:135 s. 37.
® Diskrimineringslagen (2008:567), 3 kap. 28.
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