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Forfattarpresentation

Lena Svenaeus ar arbetsrattsjurist och fil.dr i rattssociologi. Hon
har arbetat manga ar pa fackforbund med fragor om arbetsmiljo
och diskriminering men ocksa haft forordnanden som
arbetsmiljorad i Kanada och som JaimO. Sedan 2013 ar hon knuten
till den rattssociologiska institutionen pa Lunds universitet.
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FORORD

Tisdagen den 26 mars 1996 ar en dag som jag inte glommer, trots
att det nu ar sa lange sedan. Jag jobbade da som
jamstalldhetsombudsman (JamO). Jag vacktes tidigt av telefon fran
tv och radio. Man ville intervjua mig om en stort uppslagen
debattartikel i Dagens Nyheter som hade rubriken "Mytspridning
om sexterror”. Sexuella trakasserier var ett starkt overdrivet
problem, pastod tva kidnda journalister som samma dag lanserade
sin rapport Konsten att skapa problem - JdmOs kamp mot sexuella
trakasserier. Det stod i DN-artikeln att jag som JamO hade ett eget
intresse av att overdriva dessa séllsynta foreteelser for att fa mer
Klirr i kassan till myndigheten. JiamOs undersékning om hur vanligt
det var med sexuella trakasserier kunde laggas i papperskorgen.
Enkater till kvinnor inom LO och TCO i det s.k. Frida-projektet hade
visat att omkring 17 procent hade upplevt sexuella trakasserier. I
dag skulle jag sdga att det var en mycket forsiktig bedomning.

Det var Kanadas fel - eller fortjanst - att jag hamnade i
snalblasten. Mina tva ar som arbetsmiljorad i Kanada hade gett
inspiration och nya idéer for att bekdmpa saval l6nediskriminering
som sexuella trakasserier. Jag var djupt imponerad av fackliga
organisationers kamp for manskliga rattigheter i domstolar och vid
forhandlingsbordet i Kanada. Det ar ingen tillfallighet att det i
JamOs handbok fran 1997 berattas om fackforbundet United
Steelworkers kollektivavtal om sexuella trakasserier.

Metoo har definitivt satt stopp for att forminska och forlojliga
det allvarliga problem som sexuella trakasserier utgor. Jag hoppas
att denna rapport om hur man gor i Kanada ska vacka intresse for
att anvanda kollektivavtal for att skydda offren och for att skapa
nya normer om bemotande i arbetslivet.

Lena Svenaeus i januari 2020
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INLEDNING

”Om alla kvinnor som har blivit sexuellt trakasserade skriver
#metoo pa statusraden sa kanske manniskor kan forsta
omfattningen av problemet!”

Med start i oktober 2017 utvecklades denna uppmaning till en
global metoo-rorelse. Yrkesgrupp efter yrkesgrupp gick samman
och publicerade berattelser och avsldjanden om sexuella 6vergrepp
och trakasserier som kvinnor drabbats av i sitt arbete. Obehagliga
och obekvdma sanningar om maktmissbruk och rattsléshet kom i
dagen. Men kraften i metoo-upproret 6ppnade ocksa ett fonster for
forandring, i Sverige liksom i manga andra lander. Vad behovde
goras for att forandra arbetslivets normer sa att en nolltolerans
mot overgrepp och krankande beteenden kunde etableras och de
drabbade vagade anmala? Fanns det ndgon metod som inte hade
provats pa arbetsmarknaden?

Svaret pa fragan om metod ar - Kollektivavtal! Det finns
forklaringar till att dtgarder mot sexuella trakasserier hittills inte
har reglerats i svenska kollektivavtal. Men efter metoo och i
kampen for att skapa en arbetslivskultur som praglas av
nolltolerans mot sexuella trakasserier, efterfragar inte minst
fackliga foretradare modeller fran ldnder dar forbud och atgarder
mot sexuella trakasserier finns reglerat i kollektivavtal, oavsett om
det ocksa finns forbud i lag.

LO:s rapport Kvinnlig fdgring och machokultur? Sexuella
trakasserier i arbetslivet bland LO-férbundens medlemmar avslutas
med ett policyforslag som tar upp kollektivavtal som en mojlig
atgard for att starka skyddet mot sexuella trakasserier.1 Ocksa fran
arbetsgivarhall har behovet av nytdnkande poangterats. Vi maste
vara beredda att omprdéva hur dessa problem hanterats hittills”,
skrev Arbetsgivarverkets generaldirektor och verkstillande
direktoren for Sveriges Kommuner och Landsting i en gemensam
debattartikel den 8 december 2017.2

Skandinaviska lander har inte mycket att erbjuda i fraga om
forebilder for kollektivavtals-bestammelser om sexuella
trakasserier. Traditionen liknar den svenska - att forlita sig pa
arbetsmiljolagstiftningen. Men i Kanada har fackférbunden sedan
lange betraktat sexuella trakasserier som en viktig fraga att reglera
i kollektivavtal. Kanadensiska kollektivavtal ar ofta mycket

1 Rapporten publicerades i april 2018 (forfattare Joa Bergold), se LO:s webbplats
https://www.lo.se.

2 Se https://www.altinget.se/artikel/debatt-sexuella-trakasserier-maaste-upphora-paa-vaara-
arbetsplatser



detaljerade med langtgdende forpliktelser for arbetsgivare bade att
utreda och att forebygga sexuella trakasserier. Avtalen innehaller
ocksa ataganden fran den fackliga partens sida.

[ jamforelse med Sverige har Kanada en fylligare
diskrimineringslagstiftning och en effektivare tillsyn éver
lagreglerna, sa skalet till kollektivavtalsregleringen ar inte att det
skulle saknas skydd i lag. Drivkraften ar ett starkt engagemang for
manskliga rattigheter. Syftet med denna rapport ar att beskriva hur
fackforbund i Kanada anvander kollektivavtal for att motverka och
atgarda sexuella trakasserier. Forhoppningsvis kan det ge
inspiration till att traffa kollektivavtal om sexuella trakasserier
ocksa i Sverige.

BAKGRUNDSFAKTA OM
ARBETSMARKNADEN I KANADA

Kanada ar en federation av tio provinser och tre territorier.

Befolkningen uppgar till omkring 36 miljoner invanare. Engelska

och franska ar de tva officiella spraken. Provinserna har

langtgdende sjalvstandighet och egna lagstiftande e .
parlament. Knappt 32 procent av Kanadas Utlﬁ”an Inter-
arbetstagare var 2015 medlemmar i en facklig na tionella
organisation. Av provinserna har Newfoundland and | , .

Labrador och Québec den hogsta anslutningsgraden, ]Clme relser
35-36 procent. [ provinserna Ontario och Alberta ar drfa Ck'

organiserade i ndgot hogre grad an man. fO rb Unden
Organisationsgraden ar hogre i offentlig sektor dn pa inﬂyte[se-
den privata arbetsmarknaden. .
i o o . rika. Det
Ratten att tillhora en fackforening ar skyddad i lag
men for att fa reguljara forhandlingsrattigheter maste ﬁ nns d ocC k

den fackliga organisationen kunna visa pa att den .
| : A ingen
inom ett yrkesomrade representerar minst halften av

arbetstagarna pa arbetsplatsen. Tyngdpunktenidet  [110LSVAT [ g het

siffran 25 respektive 23 procent. Kvinnor ar

fackliga arbetet ligger pa lokal niva. tlll den
Organisationsbilden ar splittrad och detsamma galler
pa arbetsgivarsidan. Den storsta centrala fackliga svens k a

organisationen ar Canadian Labour Congress (CLC) m Odellen.
vars funktion ar att samordna, utreda och representera anslutna
fackforbund nationellt och internationellt. Utifran internationella
jamforelser ar fackforbunden inflytelserika. Det finns dock ingen
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motsvarighet till den svenska modellen, dar staten 6verlamnat
viktiga arbetsmarknadsfragor att 16sas av arbetsmarknadens
parter. Kanada har minimilonelagstiftning.

Kollektivavtal traffas i allmédnhet foretagsvis. Det vanliga ar att
kollektivavtal sluts mellan arbetsgivaren och en facklig
organisation, som foretrader en viss grupp av arbetstagare pa
foretaget. Inom den privata sektorn finns inga branschavtal vare sig
for hela Kanada eller for provinserna. Inom vissa branscher traffas
dock kollektivavtal som omfattar flera arbetsgivare. I detta
avseende dr det stora skillnader i jaimforelse med det svenska
kollektivavtalssystemet, som kdannetecknas av branschanknutna
centrala avtal vilka kompletteras med lokala kollektivavtal pa
foretagsniva.

Den federala regeringen sluter kollektivavtal som galler
nationellt. Detsamma galler for flyg-, jarnvags- och battrafiken,
bankerna, tv och radio, de statliga verken (crown corporations) och
de federala myndigheterna. Den federala lagstiftningen ar inte
overordnad provinslagstiftningen. Den dr enbart tillamplig for de
uppriaknade omraden som klassificerats som federala. Arbetstagare
i Kanada omfattas alltsd antingen av federal lagstiftning eller av den
lagstiftning som galler i respektive provins eller territorium. Vilken
lag som ska tillampas beror pa vem som ar arbetsgivare.

KANADAS LAGSTIFTNING OM
SEXUELLA TRAKASSERIER

Skydd mot sexuella trakasserier finns bade i lagstiftningen om
manskliga rattigheter och i arbetsmiljolagarna. Nar det galler
antidiskrimineringslagstiftning kan det finnas mindre skillnader
mellan lagarna i frdga om diskrimineringsgrunder men i huvudsak
ger de samma skydd. Det giller ocksa arbetsmiljélagarna. Aven om
det sammantaget handlar om 14 olika regelverk dr lagarna i sin
grundstruktur tdmligen lika. For att exemplifiera beskriver jag
oversiktligt vad som galler for federal sektor.

Canadian Human Rights Act

[ Canadian Human Rights Act anges tretton olika
diskrimineringsgrunder: "race, national or ethnic origin, colour,
religion, age, sex, sexual orientation, gender identity or expression,
marital status, family status, genetic characteristics, disability or



conviction for an offence for which a pardon has been granted or in
respect of which a record suspension has been ordered”.

Pa svenska: ras, nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg,
religion, dlder, kon, sexuell 1aggning, konsidentitet eller
konsuttryck, dktenskapsstatus, familjestatus, genetiska
kannetecken, funktionsnedsattning samt brott for vilket amnesti
har beviljats eller beslut foreligger om att ta bort uppgift i
straffregistret.s

Nar Canadian Human Rights Act antogs av parlamentet 1977
fanns begreppet sexuella trakasserier inte i lagtexten. Det erkdndes
som en form av diskriminering forst sex ar senare, da lagen
kompletterades med en bestimmelse om att sexuella trakasserier
var att betrakta som en form av konsdiskriminering. I Canadian
Human Rights Act finns ocksa utforligt reglerat hur tillsyn 6ver
lagen ska bedrivas. En kommission for manskliga rattigheter,
Canadian Human Rights Commission (CHRC), har denna uppgift.
Den ar sjalvstandig i forhallande till parlament och regering och har
s.k. A-status som institution for manskliga rattigheter, vilket
innebar att den uppfyller kraven pa oberoende och
handlingsformaga enligt de s.k. Parisprinciperna.4
Diskrimineringsskyddet for enskilda bygger pa ett
klagomalsforfarande dar huvudregeln anger att alla anmalningar
om diskriminering ska utredas savida inte undantag finns i lagen.

Ett av undantagen for obligatorisk utredning galler arbetstagare
som i sin anstallning har tillgang till en procedur for att 16sa tvist
om diskriminering. I sa fall ska denna vag forst provas. Nar en
anmadlan godkants for handlaggning forsoker kommissionen f3 till
stand en uppgorelse. Skulle det inte lyckas kan tvisten hanskjutas
till Canadian Human Rights Tribunal, vars beslut kan 6verklagas till
domstol och provas i rattssystemets instanser dnda upp till hogsta
instans, Supreme Court of Canada.

Av kommissionens arsredogorelse for 2018 framgar att var
femte anméalan om diskriminering pa arbetsmarknaden handlade
om trakasserier. Av de 80 fall som kommissionen valde att fa
provade i tribunalen dr 2018 inneh6ll mer dn halften pastaenden
om trakasserier.s

3 I Kanada har man medvetet valt att behélla ordet race i lagstiftningen.

4 De s.k. Parisprinciperna ar ett FN-dokument som antogs 1993 och som anger de krav som en
institution for méanskliga rattigheter maste uppfylla.

s Annual Report 2018, se https://www.chrc-ccdp.gc.ca/eng/content/annual-report-2018
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Canada Labour Code

Arbetsmiljoregleringen for federala arbetsplatser finns framst i
Canada Labour Code. Liksom i provinsernas lagstiftning galler att
arbetsgivaren har ratt att leda och férdela arbetet och att det ar
arbetsgivaren som har ansvaret for arbetsmiljon. Arbetstagarna har
tre fundamentala rattigheter: ratt att fa kinnedom om risker, ratt
att delta i arbetsmiljoarbetet och ratt att vagra farligt arbete. Det
ska utses skyddsombud (health and safety representative) och
finnas skyddskommitté (health and safety committee). Canada
Labour Code ar under 6versyn men den 31.12.2019 sag
definitionen av sexuella trakasserier fortfarande ut sa har:

"Sexual harassment means any conduct, comment, gesture or
contact of a sexual nature (a) that is likely to cause offence or
humiliation to any employee; or (b) that might, on reasonable
grounds, be perceived by the employee as placing a condition of a
sexual nature on employment or on any opportunity for training or
promotion” (paragraf nr 247.1).

Pd svenska: Med sexuella trakasserier avses upptradande,
yttrande, atbord eller kontakt av sexuell natur (a) som typiskt sett
ar krankande eller forodmjukande for en anstalld, eller (b) som det
ar rimligt att uppfatta som ett villkor av sexuell natur for
anstéllningen eller for mojlighet till utbildning eller befordran.

Ett kollektivavtal far inte forminska eller dsidosatta det skydd

for arbetstagare som finns i lagstiftningen. Denna

Det ﬁ I11S  grundprincip 4r den givna utgdngspunkten for avtalsreglering

en Vd xe l_ som ror sexuella trakasserier. Utifran denna grundniva

verkan

kompletteras lagreglerna via kollektivavtalet med
fortydliganden, exempel och de ytterligare ataganden fran

me | ICI n ICI g arbetsgivarens sida som fackféreningen lyckats forhandla

fram. Om det finns luckor i lagen kan kollektivavtalet rada bot

OCh avta I pa detta. Omvant kan iakttas att kollektivavtalen ibland gett

incitament till att forbattra lagreglerna. Det finns en vaxelverkan
mellan lag och avtal.

Trakasserier frdn tredje man

[ en uppmarksammad dom fran Supreme Court of Canada den 15
december 2017 (fallet British Columbia Human Rights Tribunal v.
Schrenk) har domstolen uttalat att skyddet mot diskriminering
ocksa galler i situationen, att en arbetstagare trakasseras av en
person som inte ar anstalld hos arbetsgivaren, s.k. "third party
violence”.c Trakasserierna i det har fallet begicks av en person som

6Domen refereras pa https://scc-csc.lexum.com/scc-csc/scc-csc/en/item/16919/index.do



var anstdlld av en annan arbetsgivare. Offer och forévare befann sig
pa samma byggarbetsplats med flera bolag inblandade. Avgorande
for om det foreligger diskriminering eller inte ska enligt domstolen
vara om det finns en tillrackligt stark anknytning till det
sammanhang i vilket den drabbade utfor sitt arbete.

Domen anses ha betydelse for tolkningen av samtliga provinsers
lagar om manskliga rattigheter. Den anses innebara att
skadestdndskrav kan riktas mot arbetsgivare som inte har gjort
tillrackligt for att skydda sina anstadllda mot trakasserier fran icke
anstéllda nar de utfor sitt arbete. Skadestdndskrav kan ocksa riktas
direkt mot den person som gjort sig skyldig till diskriminering och
mot forovarens arbetsgivare. Domen vdlkomnas av fackférbunden.z
Det finns liksom i Sverige bestimmelser i arbetsmiljolagstiftningen
om arbetsgivares skyldighet att se till att arbetsmiljon ar trygg och
saker. Arbetsgivarens ansvar for detta har skarpts genom att
diskrimineringslagstiftningen ocksa ar tillamplig.

SEXUELLA TRAKASSERIER - ETT
ALLVARLIGT PROBLEM PA
ARBETSMARKNADEN

Hur vanliga ar sexuella trakasserier i Kanada? Enligt en stor
intervjuundersokning 2018 med titeln #Metoo: Moment or
movement, genomford av Angus Reid Institute, hade en av tva
kvinnor upplevt sexuella trakasserier pa arbetsplatsen under sitt
arbetsliv. Nio av tio uppgav att de tillampat strategier for att undga
sexuella trakasserier. Tva tredjedelar av de intervjuade uppgav att
metoo haft betydelse for dem personligen.

Olika matningar av hur manga som drabbas eller har drabbats
ger olika procentsatser men det rader ingen tvekan om att sexuella
trakasserier ar ett utbrett problem i Kanada. En farsk undersokning
i samarbete med Kanadas statistikmyndighets visar att siffrorna ar
hogst i mansdominerade industrier. Siffrorna visar ocksa att
socialarbetare, sjukvardspersonal och andra som moter klienter
eller allmanheten i sitt arbete ar sarskilt utsatta.

Organisationen Canadian Women'’s Foundation har sammanstallt
fakta kring metoo-rorelsens effekter.o Man menar att den viktigaste

7Se https://nupge.ca/content/supreme-court-expands-protection-against-workplace-
discrimination

8 Se https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/75-006-x/2018001/article/54982-eng.htm
9 Se The Facts: The #MeToo Movement and its Impact in Canada, publicerad pé
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slutsatsen som kan dras av faktasammanstallningen ar att det
aterstar mycket att géra om en bestdende forandring ska uppnas.
Liksom i Sverige har metoo inneburit en férandrad syn pa sexuella
trakasserier. Manga initiativ har tagits, inte minst for att genomfora
information och utbildning, men ocksa for att battre utnyttja de
verktyg som lagstiftning och kollektivavtal redan erbjuder. En fraga
som dominerat debatten ar vilket ansvar regeringen har tagit for
att forandra situationen.

Den federala regeringen har lagt fram ett lagforslag, Bill C-65,
med motiveringen att det lappverk av lagar och regler som handlar
om sexuellt vald och sexuella trakasserier maste skiarpas och
harmoniseras. Oversynen av lagstiftningen hade beslutats fére
metoo men beredningen av lagforslaget, som framst giller en
oversyn av Canada Labour Code, paskyndades av metoo. En
forandring galler definitioner och terminologi. [ stallet for "sexual
harassment” kommer det att heta "harassment and violence” med
tilldgget “including of a sexual nature”.10

I den reviderade Canada Labour Code kommer fler och mer
konkreta krav att stillas pa arbetsgivare. Det giller framfor allt det
forebyggande arbetet men ocksa utredningen nar sexuella
trakasserier har patalats. Proceduren kring utredning av sexuella
trakasserier sarregleras i forhallande till andra typer av
trakasserier och vald. Krav stélls pa arbetsgivare att se till att de
personer (designated recipients) som tar emot anmalningar har
kunskap, utbildning och erfarenhet bade av fragor kring vald och
trakasserier och om lagstiftningen. Krav pa sekretess kring
anmalan och utredning detaljregleras.

Det ska ocksa finnas partsgemensamt framtagen utbildning som
arbetsgivare, anstdllda och utredare maste genomga minst en gang
vart tredje ar samt lattillganglig information om vart utsatta kan
vanda sig for att fa hjalp. Nya sanktioner i form av administrativa
straffavgifter (administrative monetary penalties) kommer att
tillimpas for arbetsgivare som inte respekterar lagreglerna.i1 Den
skdrpta lagstiftningen vantas trada i kraft under 2020.

Ocksa pa provinsniva har metoo medfort manga aktiviteter for
att mota behovet av forandring. Sa har t.ex. regeringen i Ontario
startat kampanjen "Who will you help?” for att beivra sexuella
trakasserier och sexuellt vald. Kampanjen handlar om att
uppmuntra till ingripande nar nagon bevittnar trakasserier och

https://www.canadianwomen.org

10 Den nya definitionen finns i Subsection 122 (1) Amendments to the Act, se https://laws-
lois.iusti / ] 201822 Lhtml.

11 Nya foreskrifter, Work Place Harassment and Violence Prevention Regulations, kommer att
inforas till stod for de nya lagreglerna.


https://www.canadianwomen.org/
https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/annualstatutes/2018_22/page-1.html
https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/annualstatutes/2018_22/page-1.html

vald, vare sig det ar hemma, pa jobbet, i skolan eller i annat socialt
sammanhang.

Liksom i Sverige har organisationer inom olika
yrkesomr&den mobiliserat for att bryta Liksom i
tystnadskul.tun.en. Sor.n exerflpel kar'l namnas aft 24 SV eri g e h ar
yrkesorganisationer inom film, radio och tv traffat en

overenskommelse om nolltolerans som ocksé organ IS-
innefattar ett ramverk for hur anmalningar om ationer inom
sexuella 6vergrepp och trakasserier ska handlaggas. .

Lansering skedde i mars 2018 genom Alliance of OII kCl yrkeS'
Canadian Cinema, Television and Radio Artists om ra" d en

(ACTRA). Ett annat exempel dr den nya b . l .
organisationen Metoo Mining som genomfor mooiliserat

utbildning enligt en ny metod for att trana anstallda fo r att b r‘yta
inom gruvindustrin att agera saval nar de sjdlva blir

utsatta som nar de blir vittne till sexuella t-yStn adS_
trakasserier.12 Ytterligare exempel utgor hotell- och kultu ren.

restaurangbranschen som har utformat och tillampar
skraddarsydda utbildningsprogram om sexuella trakasserier.

MANSKLIGA RATTIGHETER EN
KARNFRAGA FOR FACKET

Promoting human rights and ending discrimination are key
components of the work of Canada’s unions, here in Canada and
around the world.

Sa skriver den storsta centrala fackliga organisationen, Canadian
Labour Congress, pa sin hemsida under rubriken "What we care
about” (www.canadianlabour.ca).

Varje fackforbund med sjalvaktning har regler i sina
kollektivavtal om manskliga rattigheter och skydd mot
diskriminering. Det ar en utveckling som startat for lange sedan.
Kampen for allas lika varde pa en kontinent som praglats av det
civila samhallets kamp mot rasism, har varit en sjalvklar
utgangspunkt - en utgangspunkt som sttt i samklang med den
vardegrund av solidaritet som kdannetecknar fackforeningarna. Det
civila samhallet och dess aktorer, till vilka fackforbunden riaknas,
har deltagit aktivt i kampen for att fa till stand lagstiftning om
manskliga rattigheter som ger skydd mot diskriminering.
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Vald mot kvinnor och sexuella trakasserier ar i fokus alltsedan
den s.k. Montrealmassakern den 6 december 1989, da fjorton unga
kvinnor pa Ecole Polytechnique i Montreal skots ihjil av en man
som hatade kvinnor. Varje ar den 6 december hogtidlighdlls 6ver
hela Kanada minnet av denna fruktansvarda handelse. Det ar "The
National Day of Remembrance and Action on Violence Against
Women.” Fackligt samarbete med det civila samhallets
organisationer for manskliga rattigheter ar mera regel dn undantag.
Det kan, for att ge ett par exempel, handla om stéd till skyddat
boende for valdsoffer eller engagemang i sokinsatser efter det stora
antal kvinnor tillhérande ursprungsbefolkningen som forsvunnit
och misstanks ha blivit offer for manniskohandel och sexualbrott.

Fackforeningsrorelsen har varit starkt engagerad i arbetet att fa
till stand ILO-konventionen om sexuellt vald och trakasserier (€190
- Violence and Harassment Convention) som antogs i juni 2019. Pa
fackférbundens hemsidor publiceras uppmaningar att skriva till
president Justin Trudeau och krava att konventionen ratificeras av
regeringen. Man hoppas att Kanada ska bli det forsta land i varlden
som ratificerar konventionen.

Kollektivavtal om sexuella trakasserier ar endast en av de
strategier som fackforbunden utvecklat. Metoo har ju visat att
varken lag eller kollektivavtal formatt bryta en arbetsplatskultur
som tillater sexuella trakasserier. Darfor har intern utbildning av
fackliga foretradare inom damnesomradet vald och sexuella
trakasserier, liksom aktiviteter pa de enskilda arbetsplatserna, en
framskjuten plats efter metoo. Ett av manga exempel pa nytt
skriftligt material med praktiska rad om vad som bor goras ar
fackféorbundet CUPE:s handbok fran 2018 Stop Workplace Sexual
Violence: A Guide for CUPE Locals. Den analyserar vilka
arbetsforhallanden som skapar grogrund for trakasserier och ger
manga insiktsfulla forslag till hur fackféreningar bade internt och
externt kan arbeta for att forhindra sexuella trakasserier och gora
utredningsarbetet objektivt ndr en arbetstagare har drabbats.

Ett amne som diskuteras i CUPE:s guide ar att det pa en
arbetsplats ska kravas samtycke (consent) for fysisk kontakt. I
definitioner av sexuella trakasserier brukar andra formuleringar
forekomma, som innebdr att den utsatta personen, utom i grova
fall, maste signalera att ett beteende ar oénskat. Krav pa samtycke
vander pa detta forhallande. Sa har uttrycks det i CUPE:s guide:
Aven fysisk kontakt pa arbetsplatsen kriaver samtycke - till
exempel att hdlla ndgon i handen, ge en kram, ta pa nagons har eller
rora vid en gravid kvinnas mage. Det kan tyckas harmlést men
dessa handlingar inkrédktar pa en individs personliga utrymme och



granser. Se till att du har samtycke innan du ror vid ndgon annans
kropp! Ordna workshops och trana pa vad det innebér!13

Beskrivningen av samtycke sammanfattas i versaler: IF IT IS
NOT A CLEAR ENTHUSIASTIC "YES” THEN IT IS A ”"NO”.

Det ar vanligt att kanadensiska kollektivavtal innehaller en 1ang
rad bestimmelser om olika typer av diskriminering, ofta under
rubriken Human Rights (manskliga rattigheter). Det ar under den
rubriken som man ocksa finner avtalstext om sexuella trakasserier.
Rubriken kan ocksa vara Harassment (trakasserier) och innehalla
dels bestammelser om sexuella trakasserier, dels regler om sadan
krankande sarbehandling som inte klassificeras som
diskriminering, eftersom den inte har samband med nagon
diskrimineringsgrund.

Hur ser fackférbunden pa kollektivavtalets varde for att
bekdmpa sexuella trakasserier och hur utformas bestimmelserna?
Detta kommer den fortsatta framstédllningen att handla om.
Exempel hamtas fran tre av de storsta fackforbunden. De har valts
ut for att representera saval kvinnodominerade som
mansdominerade fackférbund och for att kunna ge exempel pa
kollektivavtal bade fran federala arbetsplatser och fran den privata
arbetsmarknaden.

CANADIAN UNION OF PUBLIC
EMPLOYEES BEKAMPAR
TREDJEMANSVALD

Canadian Union of Public Employees (CUPE-CCFP)14 &r Kanadas
storsta fackféorbund. CUPE har mer dn 680 000 medlemmar och
finns inom en lang rad sektorer i alla delar av landet.1s Halsovard,
barnomsorg, forskola, skola, socialtjanst, bibliotek och transporter
ar exempel pa yrkesomraden dar forbundet har manga
medlemmar. Mer dn 60 procent ar kvinnor.

Forbundet har omkring 2 300 lokalavdelningar. Av forklarliga
skal finns variationer i utformning av kollektivavtalen. Det finns
avtal som helt saknar bestdmmelser om diskriminering och
sexuella trakasserier eller som endast aterger lagreglerna eller
hanvisar till dem. Men det ar samtidigt latt att hitta avtal med

13 https://cupe.ca/stop-workplace-sexual-violence-consent-101

14 Kanada ar tvasprakigt. Darfor har fackféorbunden namn saval pa engelska som pa franska.

15 Kollektivavtalen ar tillgdngliga pa natet under respektive lokalavdelnings nummer alternativt
arbetsgivarens namn.
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utforliga bestimmelser om diskriminering och om handlaggning av
vald och trakasserier pa arbetsplatsen.
Solidaritet ar det skdl som aterkommande anges for att

] ] 71 fackliga foretradare maste engagera sig i arbetet mot
olidaritet ar

det skdl som

dter-

kommande

sexuellt vald och trakasserier. "Support your co-workers”
ar en av rubrikerna i pamfletten Speak out! Stop
Harassment.i6 Den vander sig till dem som upplevt eller
bevittnat trakasserier eller som vill organisera aktiviteter
mot trakasserier.

anges fOI" att CUPE skiljer mellan human rights harassment och

fackliga

personal harassment och avser med det senare begreppet
alla former av trakasserier som inte har samband med

fO retrddare ndgon av de diskrimineringsgrunder som finns i

maste

lagstiftningen. Sexuella trakasserier ar human rights
harassment. Det finns en utveckling mot att dndra

e ng Clg eras Ig terminologin till sexual violence och definiera sexuella
I arbe tet mot trakasserier som en typ av sexual violence. Sannolikt ar

sexuellt vald

och

trakasserier.

det en anpassning till forvantade dndringar i
lagstiftningen och till den nyligen antagna ILO-
konventionen om vald och trakasserier.

I den ovan ndmnda handboken Stop Workplace Sexual
Violence: A Guide for CUPE Locals formuleras under
rubriken "What is sexual violence at work” den definition som
forbundet ocksa vill se i kollektivavtalen. Den kopplar samman det
klandervarda beteendet med kon och sexuell 1dggning samt med
konsidentitet och konsuttryck. Bristen pa samtycke ar avgorande:

Definitionen lyder: "Sexual violence includes any act targeting a
person’s sexuality, gender expression or gender identity that is
committed, attempted or threatened against a person without their
consent. It can be physical or psychological. Sexual violence
includes harassment, which is offensive behaviour that a
reasonable person would consider unwelcome.”17

Pd svenska: Sexuellt vald inkluderar varje handling som riktas
mot en persons sexualitet, konsidentitet eller konsuttryck och som
nagon begar, forsoker bega eller hotar att begd utan personens
samtycke. Agerandet kan vara av fysisk eller psykologisk karaktar.
Begreppet sexuellt vald inkluderar trakasserier varmed avses
stotande beteende som en normalt omddmesgill person skulle anse
ovalkommet.

Manualer for kollektivavtalstext

16 https://cupe.ca/speak-out-stop-harassment-pamphlet
17 Se https://cupe.ca/stop-workplace-sexual-violence


https://cupe.ca/stop-workplace-sexual-violence

Som tidigare berorts ar det lokala fackforeningar som ar part i
kollektivavtal med arbetsgivaren. Forbundet tillhandahaller ett
omfattande material med konkret viagledning om hur férhandlare
pa lokal niva ska fa till stdnd kollektivavtalsreglering om vald och
trakasserier. Exempel pa sddant material ar Bargaining Equality - a
workplace for all och Stop Harassment: A Guide for CUPE Locals.
Materialet kan laddas ner fran forbundets webbplats
(https://cupe.ca). Forutom oversikter 6ver arbetstagares
rattigheter och arbetsgivares skyldigheter och rad om hur
fackforeningen kan bekdmpa trakasserier och stédja medlemmar
finns checklistor med forslag till kollektivavtalsklausuler om
beivrande av trakasserier.

CUPE ger radet att i kollektivavtalet exemplifiera vad som avses
med sexuellt vald inklusive trakasserier och foreslar foljande:

@ ovilkomna yttranden och skamt med sexuell innebord

@ oonskad uppvaktning fran en person i maktposition

® spridning av sexuella rykten

@ visning av foton, bilder, skamtteckningar eller graffiti med
sexuellt innehall

® upprepade och odnskade inviter till umgange
erbjudande av fordelar i utbyte mot sex
hotelser nar ett sexuellt nairmande har avvisats
oonskad beroring (tafsande)
valdtaktsforsok och valdtakt
”stalking” (pa svenska stalkning eller olaga forfoljelse).

Forbundet uppmanar till att i avtalstexten ange vilka som kan
vara trakasserare. Det betyder att klienter, patienter, studenter,
brukare och brukares anhdriga ska anges forutom arbetsledare och
andra arbetsgivarrepresentanter samt anstallda. Eftersom CUPE
organiserar anstallda i yrken dar kontakten med brukare, elever,
kunder och allmdnheten praglar arbetet, finns inom forbundet en
bred erfarenhet av att tackla de problem i form av diskriminering
och trakasserier som anstéllda i sddana yrken drabbas av. Det har
lett till att forbundet sedan lange arbetar for att forbattra
lagstiftningen dar den brister och for att kollektivavtalen ska
innehalla klausuler som tvingar arbetsgivare att undersoka risker
av olika slag, vidta atgarder och inte minst ta hand om intraffade
trakasserier.

[ frdga om trakasserier fran tredje man kraver CUPE att
specificerade klausuler ska finnas i kollektivavtalet.is I syfte att
underlatta identifiering av potentiellt farliga individer och

18 Se faktabladet "Collective Bargaining Strategies to Prevent Workplace Violence”, en
rekommendation fran CUPE’s Health and Safety Department, daterad den 22 augusti 2018.
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situationer ska arbetsgivaren forbinda sig att tillhandahalla
detaljerad information om tidigare intraffade trakasserier som
patienter, kunder, elever etc. gjort sig skyldiga till. Detta ska ge
underlag for fackféoreningens rekommendationer till arbetsgivaren
om hur skyddet mot trakasserier ska utformas. I avtalet ska anges
vem pa arbetsgivarsidan som har ansvaret for att
rekommendationerna genomfors, inom vilken tid detta ska goras
samt formerna for uppfoljning. Skyddskommittén ska bevaka att
rekommendationerna iakttas.

[ CUPE-avtalen brukar ordet arbetsplats ges en vid tolkning och
forutom sjalva arbetsplatsens lokaler omfatta arbetsrelaterade
aktiviteter, t.ex. konferenser, fester och arbetsresor. Nar anstillda
utfor arbete eller ger service utanfor kontoret, t.ex. i en brukares
hem, ingdr detta i begreppet "pa arbetsplatsen” liksom vad en
anstélld blir utsatt for pa natet och pa sociala medier under
forutsattning att det har samband med arbetet. Utbildning - av
fackliga foretradare, medlemmar och arbetsgivare - ar
utomordentligt viktigt i kampen mot sexuellt vald och sexuella
trakasserier och ska darfor finnas med i kollektivavtalet, anser
CUPE.

Att genom formuleringar i avtalet sdkra ratten for fackliga
foretradare ska bli delaktiga i arbetsgivarens arbete mot vald och
trakasserier ar alltsa centralt. En vanlig typ av bestimmelse beror
det fackliga inflytandet 6ver arbetsgivarens val av utredare och hur
man kan sdkerstalla objektivitet i utredningen. Ibland ger
kollektivavtalet mojlighet bade for anmalare och utpekad forovare
att protestera mot arbetsgivarens val av utredare. Skéalen till
protest ska anges och arbetsgivaren ta stéllning till dessa, vilket kan
leda till att en annan person utses till utredare.19

De checklistor for lampliga kollektivavtalsbestammelser som
CUPE sammanstallt innehaller manga punkter, varav foljande
uppmaningar till den som ska férhandla om kollektivavtal kan vara
av intresse ocksa for svenska forhandlare:

19 Ett exempel ar kollektivavtalet mellan University of Toronto och CUPE:s lokalavdelning 3261
avseende vaktmastare, chaufforer och annan servicepersonal, se
http://agreements.hrandequity.utoronto.ca/wp-
content/uploads/sites/36/2018/06/CUPE3261-FTPT-CA-2017-2020.pdf



1. Sla fast att det ar arbetsgivaren som har ansvaret.

2. Definiera trakasserier (harassment) och ange vilka beteenden
som tacks av definitionen.

3. Skriv in i avtalet att den som trakasserar kan vara en
arbetskamrat, en arbetsledare, en kund, en patient, en elev, en
partner i en vardtagares hem eller annan person (allmanheten)
alltefter arten av arbetsplats.

4. Formulera vad arbetsgivaren ska gora for att forebygga
trakasserier och hur klagomal ska utredas.

5. Ange att utredningen ska vara en rattvis, snabb och effektiv
process (a fair, timely and effective process). Sekretess
(confidentiality) ska iakttas.

6. Offer och vittnen ska tillforsakras ratt till radgivning,
anpassning av arbetssituationen eller annat stod.

7. Skydd mot repressalier (retaliation) ska finnas med i
kollektivavtalet.

8. Skriv in i avtalet att fackféreningen ska hallas informerad t.ex.
genom att alla undersokningsrapporter ska tillstéllas
fackféreningen.

9. Ange i en paragraf att ingenting i kollektivavtalet paverkar en
arbetstagares ratt till ersattning eller upprattelse enligt lag
(remedy).

PUBLIC SERVICE ALLIANCE OF
CANADA TROR PA FOREBYGGANDE
INSATSER

Ett av de storre fackforbunden pa den federala arbetsmarknaden ar
Public Service Alliance of Canada (PSAC-AFPC). Férbundet har
omkring 180 000 medlemmar varav flertalet arbetar for regeringen
och dess myndigheter. Men ocksa inom privat sektor och inom olika
typer av forvaltningar i provinser och territorier finns PSAC.
Sextiotre procent av forbundets medlemmar ar kvinnor.

PSAC har utmarkt sig for sin kamp for att uppna lika 16n for
likvardigt arbete for federalt anstédllda kvinnor. Genom en dom i
Kanadas hogsta domstol 1999 tillerkdndes 230 000 PSAC-
medlemmar ett sammanlagt belopp pa tre miljarder kanadensiska
dollar i retroaktiv 16n och ranta. Forbundet har ocksa ett langvarigt
engagemang i kampen mot sexuella trakasserier och har inte tvekat
att anvanda domstolsvagen for att soka upprattelse at medlemmar
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som drabbats. I ett tidigt fall klargjordes genom utslag i Supreme
Court of Canada att det ar arbetsgivaren som har ansvar for
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.zo Nyligen har medlemmar i
PSAC varit engagerade i en grupptalanrattegang om sexuella
trakasserier som i juli 2019 ledde till en principéverenskommelse
om forlikning med hoga skadestandsbelopp. Uppgorelsen omfattar
manga medlemmar inom Kanadas militara styrkor.

. [ forbundets stadgar anges att ingen medlem i
I r n g g g
f 0 bU detS fackforbundet far utsatta annan medlem for

sta dga r trakasserier vare sig inom forbundet eller p&

an g es att arbetsplatsen. Forbundets forsta policy om sexuella
. trakasserier tradde i kraft 1984 och tva ar senare

I ng en traffades det forsta kollektivavtalet med reglering av
medlem i sexuella trakasserier.

Kollektivavtalen mellan PSAC och Treasury Board
f a Ck - (regeringen genom finansdepartementet) innehaller
fo rb Uun det bestammelser om férbud mot diskriminering, forbud
o . mot trakasserier och regler till skydd for halsa och
f ar utsatta sakerhet i arbetet. Kollektivavtalsreglering pa dessa
annan tre teman forekommer i sa gott som alla PSAC-avtal.

medlem for o

] avtalsregleringen ar ett gemensamt uttalande av
trakasserier arbetsgivaren och fackférbundet om att alla anstéllda
vare Slg inom har ratt att arbeta i en omgivning som ar fri fran

Den minsta gemensamma namnaren i

sexuella trakasserier samt ett gemensamt uttalande

f or b un d et om att sexuella trakasserier inte kommer att tolereras
eller pao pa arbetsplatsen.

Sa har formulerar sig parterna i kollektivavtalet for
ar b ets- "The Programme and Administration (PA) Group”, ett
pla tsen. avtal som omfattar 70 000 federalt anstéllda.

"The Alliance and the Employer recognize the right of employees
to work in an environment free from sexual harassment and agree
that sexual harassment will not be tolerated in the workplace”
(paragraf 20.1).

[ avtalet finns ocksa ett diskrimineringsforbud atfoljt av ett
repressalieféorbud kopplat till de diskrimineringsgrunder som finns
i lagstiftningen och med exempel pa vilka uttryck olika former av
diskriminering kan ta sig. Sexuella trakasserier betraktas som en
form av diskriminering pa grund av kon, konsidentitet, konsuttryck
eller sexuell laggning. For det fall att den som pekas ut som skyldig
till diskriminering rakar vara den person som ska utreda eller

20 Robichaud v Canada Treasury Board, Department of National Defence, 1987 2 SCR 84.



forhandla med anledning av anmalan innehaller kollektivavtalet
regler for att undvika detta. Handlaggningen startar da pa narmast
ovre niva. "Any level in the grievance procedure shall be waived if a
person hearing the grievance is the subject of the complaint”
(paragraf 19.02).

Parterna kan traffa 6verenskommelse om att anlita en medlare i
en diskrimineringstvist. De utser da genom ett avtal sinsemellan
vem som ska medla. Det formuleras pa foljande satt. "By mutual
agreement, the parties may use a mediator in an attempt to settle a
grievance dealing with discrimination. The selection of the
mediator will be by mutual agreement” (paragraf 19.03).

Exempel pd en avtalsmodell

Avtalstext kring sexuella trakasserier ar ofta mer omfattande an i
exemplet ovan. PSAC:s kollektivavtal pa undervisningsomradet
foljer en viss modell med ett tiotal bestimmelser under rubriken
No Discrimination, No Harassment, No Violence.

[ en inledande bestammelse uttalas att arbetsgivaren forbinder
sig att tillhandahalla en arbetsplats som ér fri frdn diskriminering,
trakasserier och vald och att avtalsparterna inte kommer att
tolerera nagot uppforande som star i strid med lagregler,
kollektivavtalets regler, universitetets arbetsplatspolicy eller
arbetsmiljolagstiftningens bestammelser om diskriminering,
trakasserier eller vald.

Sedan foljer bestimmelser med definitioner. Forst hdnvisas till
de definitioner som finns i lagstiftningen och i arbetsgivarens
Harassment Prevention Policy. Darefter anges kollektivavtalets
definition av sexuella trakasserier.

”Sexual Harassment means a/engaging in a course of vexatious
comment or conduct against a worker in a workplace because of
sex, sexual orientation, gender identity, or gender expressions,
where the course of comment or conduct is known or ought
reasonably to be known to be unwelcome, or b/making a sexual
solicitation or advance where the person making the solicitation or
advance is in a position to confer, grant, or deny a benefit or
advancement to the worker and the person knows or ought
reasonably to know that the solicitation or advance is unwelcome.”

Sexuella trakasserier enligt punkt a handlar om att en anstalld
genom bemotande eller yttranden blir retad eller hanad pa grund
av sitt kon, sin sexuella laggning, konsidentitet eller konsuttryck,
vilket for den person som deltar i trakasserierna ar kant eller
rimligen borde vara kdnt som ovalkommet. Punkt b tar upp
situationen att en anstélld blir utsatt for ett sexuellt narmande eller
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forslag fran en person som har befogenhet att bevilja eller dra in
formaner eller befordran i anstillningen. Ocksa har kravs
kdnnedom om att beteendet ar oonskat eller rimligen kan uppfattas
som odnskat.

Kollektivavtalet anvisar tva vagar for anmalan och utredning av
sexuella trakasserier, antingen den procedur som finns i
arbetsgivarens Harassment Prevention Policy eller den som anvisas
i kollektivavtalets tvistelosningssystem (Grievance Procedure). Den
drabbade far inte anvdnda alternativen parallellt utan maste vélja.
Grievance Procedure beskriver kontakter och férhandlingar mellan
den klagande bitradd av sin fackférening och arbetsgivaren. Det
finns i kollektivavtalet tre steg med tidsfrister som maste hallas.
Innan detta férfarande kan startas maste den klagande visa att det
gjorts forsok att 16sa problemet informellt genom att den klagande
kontaktat sin arbetsledare. Kan tvisten inte 16sas pa
utredningsstadiet startar det skiljeférfarande (Arbitration) som ar
reglerat i kollektivavtalet.

[ kollektivavtalet anges vidare att fackforeningen ska
underrattas om alla anmalningar om diskriminering eller
trakasserier som arbetsgivaren mottar och att anmalare ska
informeras om sin ratt att atféljas av facklig representant.
Betraffande tvistemalsforfarandet (Grievance Procedure) anges att
den som anmalts for diskriminering eller trakasserier inte far delta
i utredning och férhandlingar.

Forbundets utvdrdering av lag och avtal

For federalt anstallda finns fyra tillvigagangssatt for den som anser
sig utsatt for sexuella trakasserier. En anmalan om sexuella
trakasserier kan behandlas

1. enligt federala arbetsgivares av regeringen faststallda rutiner
for hur sexuella trakasserier ska utredas

2. genom kollektivavtalets tvistelosningssystem

3. genom anmalan till Kommissionen for manskliga rattigheter
(Canadian Human Rights Commission)

4.inom ramen for arbetsmiljosystemet (skyddsombud och
skyddskommitté).

PSAC har gjort en utvdardering av hur dessa olika system
fungerar och sammanstallt iakttagelser och krav i en promemoria
till parlamentets kvinnokommitté.z1 Férbundet fann att det var
vanligare att en anmadlan om sexuella trakasserier behandlades

21 Se Public Service Alliance of Canada Brief to the Standing Committee on the Status of Women
(FEWO) on Sexual Harassment in the Federal Public Service, January 29, 2013.



enligt arbetsgivarens "harassment policy” an enligt
kollektivavtalets klagoforfarande. Oftast gjordes forst forsok att
l6sa problemet informellt. Endast 54 % av de som ingick i
undersokningen uppgav sig vara néjda med den 10sning deras
anmalan fatt genom att handlaggas enligt arbetsgivarens rutiner.

Nar det géllde kollektivavtalets klagomalsforfarande
konstaterade forbundet att flertalet anmalningar skottes i ett
informellt forfarande, dar medlare anlitades. Det formaliserade
forfarandet, vars slutpunkt ar ett skiljeférfarande, kritiserades for
att ta for lang tid. PSAC menar att arbetsgivare obstruerar och
forhalar en 16sning. Tidsutdrdakten drabbar offren. Exempel gavs
ocksa pa kollektivavtalstvister dar arbetsgivaren vagrat att se till
att offret inte behovde arbeta intill eller omedelbart under den som
trakasserade. [ den enkdt som PSAC bygger sina slutsatser pa
rapporterade endast 44 % att de vagade gd in i en formell
klagoprocedur utan radsla for repressalier.

En anmalan till Human Rights Commission ar enligt PSAC:s
rapport inte ett realistiskt alternativ, eftersom kommissionen inte
ar skyldig att utreda en anmalan férran andra mojligheter att fa
anmadlan provad har uttomts. Det fjarde alternativet,
arbetsmiljoregleringen, ar enligt PSAC det mest positiva eftersom
tyngdpunkten ligger pa ett systematiskt arbete for att forebygga
trakasserier. Reglerna finns i Canada Labour Code och i
foreskrifterna till lagen (Canada Occupational Health and Safety
Regulations). Skyddskommittén har en viktig funktion. Om
arbetsgivaren inte snabbt kan atgiarda problemet ska enligt
foreskrifterna en kompetent person utses for att ta hand om
anmalan. Efter utvarderingen av de olika alternativen bor sdledes,
enligt PSAC, tyngdpunkten ligga pa att arbeta férebyggande.

FACKFORBUNDET UNIFOR UTVIDGAR
SKYDDET

Pa den privata arbetsmarknaden ar Unifor det storsta
fackforbundet i Kanada. Forbundet bildades 2013 genom
sammanslagning av tva fackférbund, Canadian Autoworkers och
Communications, Energy and Paperworkers Union. Forbundet har
omkring 315 000 medlemmar och finns inom alla industrisektorer
over hela Kanada och dven inom detaljhandel, kommunikation och
sjukvard. Det finns 750 lokala fackféreningar. Var tredje medlem ar
kvinna.
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Forbundet marknadsfor sig som ett forbund for alla - ett
forbund som slass for social rattvisa och jamlikhet. Unifor har ett
omfattande samarbete med organisationer inom det civila
samhallet som arbetar for att minska vdldet mot kvinnor.
Fackforbundet syns ocksa ofta i politiska demonstrationer for
jamlikhet. Nyckelordet ar solidarity.

Avtalstext om sexuella trakasserier foljer i princip samma
disposition som beskrivits i frdga om CUPE och PSAC. Texten kan
vara mer eller mindre detaljerad och ar anpassad till vilken
lagstiftning som galler (federalt eller for provinsen/territoriet).
Eftersom kollektivavtalen sluts lokalt tillhandahaller férbundet en
mall, "Workplace Harassment Model Language”, med text for vad
som bor sta i kollektivavtalet i fraga om diskriminering och
trakasserier. Enligt denna mall ska definitionen av trakasserier ha
en ordalydelse som innefattar trakasserier fran tredje man.

Partsgemensamt arbete

Unifor har skapat en arbetsmetod som utgar fran
arbetsmiljolagstiftningens modell med partssammansatta
kommittéer. Forbundet rekommenderar att fack och arbetsgivare
traffar overenskommelse om en ”"Joint Building a Respectful
Workplace Committee” med lika antal deltagare fran arbetsgivare
och fackforening. Medlemmarna i denna kommitté ska genomga en
sarskild partsgemensamt 6verenskommen utbildning om hur
trakasserier ska utredas. Dessutom ska alla anstillda genomga en
halvdagsutbildning om hur man skapar en respektfull arbetsplats.
Kollektivavtalet ska ocksa foreskriva att arbetsledare och fackliga
foretradare maste genomga en tre dagar lang utbildning i ledarskap
kallad "Building a Respectful Workplace Leadership training”.
Forbundets sarskilt utbildade diskussionsledare (facilitators)
ansvarar for utbildningarnas genomfoérande. Arbetsgivaren star for
kostnaderna.

[ kollektivavtalen ska beskrivas hur utredningen av en anmaélan
ska handldaggas. Den ovan ndimnda kommittén ska utse tva
kommittéledamoter, en fran vardera sidan, att genomfora
utredningen, vilken ska paborjas inom fem dagar efter skriftlig
anmalan och vara klar inom tio dagar efter det att kommittén tagit
del avanmalan. Om anmaélaren ar kvinna maste minst en av
utredarna vara kvinna. Ar anmalaren inte néjd med den féreslagna
losningen fortsatter processen enligt kollektivavtalets
tvisteldosningsprocedur. Tvisten gar da direkt till det tredje och sista
steget i denna procedur. Fackférbundet har ratt att pakalla
skiljeférfarande.



Women’s Advocate

I manga av Unifors Kkollektivavtal finns en bestimmelse om att det
pa arbetsplatsen ska finnas en utbildad Women'’s Advocate med
uppgift att ge stod till anstdllda som utsatts for sexuellt vald eller
sexuella trakasserier vare sig det skett i hemmet eller pa arbetet.
Programmet med Women'’s Advocate startade 1993 och har rént
stor uppskattning. Det forhandlades fram av ddvarande Canadian
Auto Workers Union och biltillverkarna Ford, GM och Chrysler. Ar
2016 hade 335 arbetsplatser sddana sarskilda ombud. Malet ar att
alla arbetsplatser dar Unifor ar representerat ska ha en Women's
Advocate. Uppgiften ar inte att utreda anmalningar. En Women’s
Advocate ska enbart ge stdd och rad - vara nagon som drabbade
tors anfortro sig at. Det ar ett partsgemensamt dtagande till forman
for alla anstdllda oavsett om de ar medlemmar i fackféreningen
eller ej.

Unifor har visat prov pa ett nytankande i kampen mot sexuella
trakasserier som tagits efter av andra fackférbund ocksa utanfor
Kanada. Offren ska vara i fokus, menar Unifor. Férbundet har
uttryckt kritik mot att alltfor mycket uppmarksamhet dgnas at hur
arbetsgivare formulerar sin policy mot sexuella trakasserier. En
policy ar till féga hjalp om arbetsplatsen stdr utan forberedelser
och resurser for att hjdlpa den drabbade. Denna uppfattning
framforde Unifor i maj 2015 till Ontario-regeringens kommitté om
sexuellt vald och trakasserier. Forbundet paminde i sitt yttrande
om att man i efterspelet till tvda mord pa arbetsplatsen (Theresa
Vince 1996 och Lori Dupont 2005) tidigare agiterat for och lyckats
fa in forbattringar i Ontarios arbetsmiljolag. Fortfarande fanns
luckor i lagen, menade Unifor. Den allvarligaste var
arbetsmiljoinspektorernas passivitet och bristande kunskaper.
Utan effektiva kontrollbefogenheter gentemot arbetsgivare
fungerar inte skyddet mot vald och trakasserier, menade Unifor.22

Unifor har ocksa varit drivande i utvecklingen av ett nytt synsatt
nar det giller anstidllda som misshandlas eller lever under hot fran
partner eller tidigare partner, s.k. domestic violence.

[ ett antal kollektivavtal finns numera féljande
avtalsbestimmelse:

1. The employer recognizes that employees sometimes face
situations of violence or abuse in their personal life that may affect
their attendance and performance at work.

22 https://www.unifor.org/en/whats-new /briefs-statements/stopping-sexual-violence-and-
harassment-work
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2. Workers experiencing domestic violence will be able to access
(x) days of paid leave for attendance at medical appointments, legal
proceedings and any other necessary activities. This leave will be in
addition to existing leave entitlements and may be taken as
consecutive or single days or as a fraction of a day, without prior
approval. 23

Pd svenska

1. Arbetsgivaren ar medveten om att anstdllda moter situationer
med vald och misshandel i sitt privatliv vilket kan paverka deras
ndrvaro och prestation pa arbetet.

2. Arbetstagare som blir utsatta for vald i hemmet kan beviljas
(x) dagar betald ledighet for att infinna sig till medicinsk
behandling, rattsprocesser och andra nédvandiga aktiviteter.
Denna ledighet beviljas som tillagg till existerande
ledighetsbestammelser. Den kan tas ut som dagar i f6ljd, enstaka
dag eller del av dag.

"LAGG UPP DET PA
FORHANDLINGSBORDET!” - ETT
FORSOK TILL SAMMANFATTNING

Den framsta forklaringen till att kanadensiska kollektivavtal
innehadller detaljerade bestimmelser om diskriminering och
sexuella trakasserier ar att dessa problemomraden betraktas som
medlemsfragor av hogsta prioritet. Fackliga ledare anser sjalvklart
att det utover lagstiftning ocksa ska finnas reglering i kollektivavtal.
"Put it on the bargaining table!” ar titeln pa fackforbundet United
Steelworkers guide om hur vald och trakasserier mot anstallda ska
forebyggas, en titel som val beskriver tilltron till partssamverkan
och kollektivavtal.

Den utforliga lagstiftningen mot diskriminering och sexuella
trakasserier ses inte som ett hinder eller ett problem for
kollektivavtalsreglering i samma fragor. Det dr snarare tvartom. Att
det finns sd manga exempel pa detaljerade och progressiva
kollektivavtal har ett positivt samband med den relativt utforliga
lagreglering som kdnnetecknar bade federal sektor och
provinser/territorier. Kollektivavtalens bestimmelser far inte ligga
under den skyddsniva som finns i lagstiftningen. Utifran denna
plattform triffas avtal som fortydligar och forbattrar

23 https://canadianlabour.ca/issues-research/domestic-violence-work/model-language/



utredningsrutiner och andra atgarder till hjalp for offren.
Utbildning om sexuella trakasserier dr exempel pa en sadan atgard.

Aven avtal som inte gér lingre dn att aterge lagtext anses ha
betydelse, eftersom kollektivavtalet visar att avtalsparterna sluter
upp bakom lagen och tar ansvar for att lagen respekteras pa
arbetsplatsen. Kollektivavtalet fungerar da som en metod att
informera om vad som géller. I foregdende avsnitt har getts
exempel pa att fackférbunden ocksa ar aktiva i kampen for
effektivare lagstiftning, t.ex. vad galler bristen pa sanktioner i
tillsynsmyndigheters arbete.

Definitioner och exemplifiering av vilka beteenden som utgor
sexuella trakasserier ges stort utrymme i avtalstexterna. Fackliga
foretradares roll fortydligas och konkretiseras. En annan
iakttagelse ar att kvalitetskrav for en rattssaker utredningsprocess
ofta ar tydligare formulerade i kollektivavtalen an i lagen. Det
handlar om att sdakerstadlla snabba utredningsrutiner, opartiskhet
och respekt for inblandade parters integritet. Stod till den drabbade
liksom utbildning om sexuellt vdld och sexuella trakasserier till
arbetsplatsens samtliga aktorer hor till avtalsbilden, liksom skydd
mot repressalier.

Det finns flera formella vagar att ga for en arbetstagare som vill
gora en anmalan om sexuella trakasserier. I regel kan dessa vagar
inte tillampas samtidigt. Arbetstagaren maste vélja. Det blir, savitt
jag kunnat finna, inte aktuellt att for samma handelse tillampa
sanktioner bade for kollektivavtalsbrott och for lagbrott. Over
huvud taget ar det l16sningar av arbetssituationen for offret och inte
i forsta hand sanktioner for avtalsbrott som star i fokus. Medling
och skiljeforfaranden gor att innehdllet i de l16sningar som avslutar
en kollektivavtalstvist inte blir offentliga.

Avtalsreglerna har utvecklats allteftersom nya problem kommit i
dagen. Den centrala fackliga organisationen Canadian Labour
Congress rekommenderar fackférbunden att forhandla fram skydd
och stod pa arbetsplatsen nar en anstalld misshandlas eller
trakasseras av en partner eller f.d. partner, eftersom detta far
konsekvenser for offrets arbetssituation. Argumenten for
kollektivavtalslosningar kring "domestic violence” handlar bade om
stod till offren och om minskning av de kostnader for arbetsgivare
som franvaro till foljd av partnervald medfor. Fackféorbundet
Unifors kollektivavtal med bestimmelser om att lindra effekterna
av partnervald ar ett exempel pa en ny typ av bestimmelser.
Detsamma galler tredjemansvald, dar domen i Kanadas hogsta
domstol den 15 december 2017 vantas ge 6kat stod for
fackforbunden, nar de i kollektivavtalen kraver skydd mot
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Liksom

trakasserier fran i praktiken alla som anstdllda kommer i kontakt
med pa grund av sitt arbete.

VAD KAN VI LARA AV KANADA?

Som grund for att diskutera om kollektivavtal av den typ som finns i
Kanada kan fylla ett behov pa svensk arbetsmarknad foljer har en
kortfattad presentation av svensk lagstiftning om sexuella
trakasserier.

[ diskrimineringslagen, som tradde i kraft 2009, finns sju
diskrimineringsgrunder: kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder. Lagen innehaller
tre typer av bestimmelser: forbud mot diskriminering och

repressalier, forebyggande arbete i form av aktiva
atgarder samt regler om tillsyn, sanktioner och rattegang.
Liksom motsvarande lagar i Kanada ar

motsvarande diskrimineringslagen tvingande. I propositionen till

l a g ar i diskrimineringslagen framhalls emellertid att

. bestimmelserna om aktiva atgarder ar ett ramverk som
Kan Clda ar det ar lampligt att fylla ut med kollektivavtal.24
d I S krl m- En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos
. . arbetsgivaren ar arbetstagare, gor en forfragan eller
Ineri ngS' soker arbete, soker eller fullgor praktik eller star till
[ a ge n forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd

tvingande.

eller inldnad arbetskraft.

Sexuella trakasserier definieras i diskrimineringslagen
som ett upptrddande av sexuell natur som krdnker ndgons virdighet.
En arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare i
samband med arbetet har blivit utsatt for sexuella trakasserier av
nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren ar
skyldig att utreda omstdndigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och vidta skaliga atgarder for att forhindra fortsatta
trakasserier. Det giller ocksa i forhallande till praktikanter och
inhyrd eller inldnad arbetskraft. Asidosattande av
diskrimineringsférbuden eller utredningsskyldigheten kan leda till
att arbetsgivaren blir skyldig att betala diskrimineringsersattning
till den som drabbats.

Arbetsgivare ska ha riktlinjer och rutiner for att forhindra
sexuella trakasserier. I arbetet med aktiva atgarder ska risker for

24 Prop. 2015/16:135 s. 54.



sexuella trakasserier kartlaggas och analyseras och erforderliga
atgarder vidtas. Dokumentation och uppfoljning ar ytterligare
forpliktelser. Samverkan ska ske med arbetstagarna (las fackliga
organisationer). Det saknas regler i lagen for hur arbetet med
aktiva atgarder ska organiseras. Detsamma galler hur en anmalan
om sexuella trakasserier ska utredas. Det bor ndmnas att
diskrimineringslagen inte omfattar sexuella trakasserier som begds
av kunder, patienter, brukare, elever eller andra som en anstalld
kommer i kontakt med pa grund av sitt arbete.2s

Enligt arbetsmiljolagstiftningens bestammelser ar sexuella
trakasserier en form av krankande sarbehandling. Enligt
definitionen avses dirmed "handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa eller
att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap” (AFS 2015:4
Organisatorisk och social arbetsmiljo). Det forebyggande
arbetsmiljoarbetet ar detaljerat reglerat, i fraga om saval
organisation som innehall (AFS 2001:1 Systematiskt
arbetsmiljoarbete).

Det finns sarskilda foreskrifter om vald och hot i arbetsmiljon
(AFS 1993:2), som handlar om riskférebyggande atgarder och
uppfoljning av sddana atgarder. I de allmdnna raden om tillimpning
av dessa foreskrifter nimns klientinriktade arbeten som t.ex.
varden, kriminalvarden, polisen och socialtjansten. Trakasserier
fran tredje man omfattas alltsa i princip av arbetsmiljéansvaret
men det saknas ndrmare reglering av hur langt detta ansvar
stracker sig. Det finns sanktioner vid brister i arbetsmiljéarbetet
men drabbad person har ingen ratt till ersattning.

Diskrimineringsombudsmannen har tillsyn éver
diskrimineringslagen och Arbetsmiljoverket over
arbetsmiljolagstiftningen. Likheterna mellan Kanada och Sverige i
fraga om diskrimineringslagstiftning ar tamligen stora. Den
kanadensiska lagstiftningen ar dock mer detaljerad. Beskrivning av
olika typer av sexuella trakasserier finns ofta i sjdlva lagtexten
medan man i Sverige maste ga till lagférarbetena. Ett annat
exempel pa skillnader ar att det i kanadensisk lag eller anslutande
foreskrifter beskrivs hur utredningen av en anmalan ska
genomforas medan motsvarande saknas i diskrimineringslagen.
Mitt intryck av arbetsmiljolagstiftningen ar att den i Sverige haller
minst lika hog standard som i Kanada.

Den storsta skillnaden mellan Kanada och Sverige galler
tillsynen 6ver diskrimineringslagstiftningen och de lagar som

25 Detta har klargjorts genom domen AD 2017 nr 61, som handlade om
trakasserier av en personlig assistent fran brukarens sambo.

arenaidé 29



reglerar tillsynsmyndigheternas verksamhet. Medan Canadian
Human Rights Act innehaller precisa anvisningar for det arbete som
forvantas av Canadian Human Rights Commission, saknas
motsvarande konkretion i de svenska reglerna. De allméant hallna
bestdmmelserna om tillsyn har moéjliggjort en total omlaggning av
DO:s verksamhet - fran en kdrnverksamhet med handlaggning av
diskrimineringsanmalningar till informationsaktiviteter. Det finns
ingen forskning till stod for att normer pa en arbetsplats kan
andras enbart genom information, d&ven om kunskap om en lag ar
en forsta forutsattning for att den ska kunna atlydas.

PROBLEM SOM KAN LOSAS MED
KOLLEKTIVAVTAL

Hur ser problemen ut pa svensk arbetsmarknad och var finns de
storsta behoven att forhandla fram battre skydd mot sexuella
trakasserier? Lat oss ta del av fyra utredningar som publicerats
under de senaste tva aren.

1. Arbetsmiljoverkets arbetsmiljoundersokning avseende 2018
visade att 30 procent av kvinnor mellan 16 och 29 ar hade varit
utsatta for sexuella trakasserier fran chefer, kamrater och/eller
andra personer pa jobbet under de senaste tolv manaderna. |
undersokningen definierades sexuella trakasserier som ovialkomna
narmanden eller krankande anspelningar kring sddant som allmant
forknippas med sex. Enligt undersokningen var det mest unga
kvinnor som drabbades. Det framkom att 25 procent av kvinnorna i
detta aldersspann hade trakasserats av kunder, patienter, klienter,
passagerare, elever eller andra som de haft kontakt med i sitt
arbete.

2. LO-rapporten Kvinnlig fdgring och machokultur? Sexuella
trakasserier i arbetslivet bland LO-forbundens medlemmar bygger
pa en undersokning som visade att antalet personer som utsatts for
sexuella trakasserier av kunder, klienter, patienter eller elever 6kat
markant. Fran mitten av 1990-talet har antalet nistan fordubblats
bland kvinnor i arbetaryrken - fran sex till tretton procent. Kvinnor
i arbetaryrken tycks vara betydligt mer utsatta dn andra grupper pa
arbetsmarknaden. Inom vissa segment av arbetsmarknaden finns
det fog for att tala om sexuella trakasserier som ett strukturellt
problem (se sid. 24 i rapporten). Rapporten visade ocksa att en
majoritet av de intervjuade inte hade fatt ndgon information fran



sin arbetsgivare om vad som galler nar ndgon blir utsatt for
sexuella trakasserier.26

3. En rapport som handlar om sexuella trakasserier i
hotellanstalldas arbetsmiljo och belyser trakasserier fran icke-
anstallda, har publicerats av forskningsstiftelsen Fafo (Faforapport
2018:29). Undersokningen omfattade tre hotellkedjor med hotell i
Danmark, Norge och Sverige och byggde pa intervjuer med
arbetsledare, anstillda och fackliga foretradare. Arbetsledningen
ansag att sexuella trakasserier mellan de anstéllda var svarare att
hantera dn sexuella trakasserier som hotellgaster och
restaurangbesokare gjorde sig skyldiga till. Det berodde pa att
hotellen hade val inarbetade och kidnda rutiner fér hur den senare
formen av trakasserier skulle hanteras. Gaster kan avvisas och
besokare portforbjudas. Rapporten visade att det inte betraktades
som problematiskt att 1ata arbetsmiljoarbetet ocksa omfatta
trakasserier fran tredje man.

4.”Har metoo lett till en forbattrad arbetsmiljo pa din
arbetsplats?” Det var en av de fragor som stalldes i en
undersokning genomford av Novus pa uppdrag av TCO. Syftet med
undersokningen, som genomférdes med webbintervjuer, var att
undersoka yrkesverksammas installning till fragor kopplade till
sexuella trakasserier tva dar efter att metoo startade. Bara drygt en
av tio (11 procent) ansag att uppmarksamheten kring metoo
medfort en forbattrad arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Omkring en
tredjedel av de tillfragade ansdg dock att arbetsgivaren nu tog
fragan pa storre allvar, aven om mer behdvde goras. Cirka 20
procent visste inte till vem de skulle vanda sig, om de ville géra en
anmalan.

Av undersokningarna kan atminstone tva slutsatser dras:
Den ena ar att sexuella trakasserier fran tredje man, typ kunder,
patienter, brukare, elever etc. ar ett stort och olost problem. Den
andra ar att det saknas procedurer pa arbetsplatsen for att ta emot
anmalningar och gora utredningar av patalade sexuella
trakasserier. Dessutom kan noteras att problemen uppenbarligen
inte blivit 16sta genom att metoo satt sokljuset pa dem. For
bestdende forandring kravs mera an att problemen numera kan
diskuteras oppet.

Rdcker det att informera?

Regeringens analys av laget efter metoo ar uppenbarligen att
sexuella trakasserier kommer att minska om man starker

26 | LO-rapporten beskrivs sexuella trakasserier som ett arbetsmiljoproblem utifran
kombinationen klass och kon och inte som en form av diskriminering eller ett brott mot
manskliga rattigheter.
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tillsynsmyndigheternas resurser sa att dessa kan rikta in sig pa att
informera arbetsgivare om vad lagen foreskriver. DO fick 2018
extra resurser for att tillsammans med Arbetsmiljoverket skapa en
digital plattform med samlad information om kraven i
diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen. Enligt ett nytt uppdrag
2019 ska den digitala plattformen utvecklas och information
spridas om den.

Fackforbunden har ocksa varit aktiva for att sprida kunskap.27
Med ekonomiskt stod fran regeringen har LO, TCO och Saco
gemensamt tagit fram en utbildning med namnet "Hur motverkar
du sexuella trakasserier pa arbetsplatsen?". Den riktar sig till
arbetsmiljoombud och skyddsombud. Under hésten 2018
genomfordes elva seminarier. Pa organisationernas webbplatser
finns utbildningsmaterialet i form av sex filmer att ladda ner for
dem som inte hade tillfalle att ga utbildningen. En granskning av
hur DO hanterar det regeringsfinansierade uppdraget att informera
visar att sd gott som ingen information ges om de fackliga
organisationernas roller och rattigheter i
antidiskrimineringsarbetet. Med hansyn till den partssamverkan
som praglar svensk arbetsmarknad borde sadan information vara
en sjalvklarhet.

DO genomfor tillsyn av hur arbetsgivare uppfyller kraven pa
aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen. Under aren 2017-2019
granskade DO sarskilt den bestammelse som handlar om att
arbetsgivare ska ha riktlinjer och rutiner for att férhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Tillsynen
omfattade arbetsgivare inom flera branscher i syfte att kontrollera
att arbetsgivarna foljer lagen. Resultatet ar ytterst nedslaende.

Inom hotell- och restaurangbranschen och inom IT-branschen
hade 80 procent brister i sina rutiner och riktlinjer. Inom bygg- och
anldggningsbranschen var resultatet annu samre. Av 181 granskade
arbetsgivare var endast 15 godkanda i alla delar. 90 procent hade
brister i sina rutiner och riktlinjer. Resultaten avviker inte fran
kontroller som DO gjort under tidigare ar for att granska om
arbetsgivare foljer diskrimineringslagens bestammelser om aktiva
atgarder, t.ex. kartlaggning av l6neskillnader mellan kvinnor och
man.

Sa vad har reaktionen blivit pa alla dessa konstaterade fall av
lagbrott - utéver information till arbetsgivaren om att lagen
asidosatts? Ingenting savitt kan utlasas av informationen pa
myndighetens egen webbplats. DO har inte utnyttjat mojligheten att

27 P4 Jamstalldhetsmyndighetens webbplats finns uppgifter om bade arbetsgivarorganisationers
och fackférbunds aktiviteter efter metoo.



ansoka om vitesforeldggande i NAmnden mot diskriminering. Skélet
ar inte, savitt framgar av debatt som forts i media, att DO provat
och funnit sanktionssystemet oanvandbart, utan att DO litar pa att
valinformerade arbetsgivare respekterar diskrimineringslagen.
Under senare tid har myndigheten dock uttryckt 6nskemal om att
sjalv fa doma ut sanktioner i form av avgifter. GDPR-lagstiftningen
och Datainspektionens befogenheter ndmns som en forebild.2s

Argument for kollektivavtalsreglering

[ Sverige finns, savitt kdnt, inga kollektivavtal om .
sexuella trakasserier. Det torde inte bero pa att [ Sverlge
kollektivavtal beddms som en oldmplig metod for ﬁn ns, sqavitt
att reglera diskrimineringsfragor. Den svenska k int i
modellens ideologi dr som bekant att ant, Inga
arbetslivsfragor, helst utan statlig inblandning i kollektiv-
form av lagstiftning, ska losas av | thaI om
arbetsmarknadens parter genom kollektivavtal.
Det faktum att kollektivavtal si gott som helt sexuella
saknas i diskrimineringsfréogor kan i stéill.et f%irstés tra kasserier.
mot bakgrund av det motstand mot lagstiftning
som arbetsmarknadens parter mobiliserade, nar 1980 ars lag om
jamstalldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet forbereddes.
Motstandet ledde till en kompromiss. Lagens regler om aktiva
atgarder fick ersattas av kollektivavtal pa central niva om
jamstalldhet.

Sedan denna mojlighet tagits bort och lagen i sin helhet blivit
tvingande har arbetsgivarorganisationer och fackférbund fortsatt
att krava mojlighet att betraffande det forebyggande arbetet ersatta
lagreglerna med kollektivavtal. Som ett slags trohetsforklaring till
den svenska modellen har sarskilt arbetsgivarorganisationer hallit
fast vid att lag och kollektivavtal ar varandra uteslutande alternativ
i diskrimineringsfragor.

[ arbetet med aktiva dtgarder har samverkan en central roll. Det
finns ett stort behov av att parterna genom kollektivavtal blir
overens om konkreta detaljer kring hur samverkan ska ga till. Pa
det statliga omradet finns sedan januari 2017 "Ramavtal om
samverkan for framtiden” vilket omfattar medbestimmande och
arbetsmiljofragor. I den kommunala sektorn galler sedan oktober
2017 ett centralt avtal om samverkan och arbetsmiljo. Ingen

reglering finns i dessa avtal om skyldigheten att samverka i det
forebyggande arbetet, till vilket ocksa hor rutinerna for utredning

28 Regeringen har tillsatt en utredning for att se 6ver sanktionssystemet, Dir. 2018:99.
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av anmalningar. Detsamma géller, savitt jag kunnat finna,
arbetsmiljoavtalen pa den privata arbetsmarknaden.

Ingen risk for dubbla sanktioner

Bestammelserna i diskrimineringslagen far inte dsidosattas genom
kollektivavtal. Inte heller far kollektivavtal sta i strid med lagen.
Men nar det saknas lagreglering star kollektivavtalet pa egna ben,
sa lange parterna inte avtalar pa ett siatt som satter
diskrimineringsforbuden ur spel. Nar kollektivavtalet reglerar hur
en diskrimineringsanmalan ska utredas eller féreskriver att
sexuella trakasserier fran icke anstéllda ska utredas finns ingen
dubbel reglering. Har handlar det om att kollektivavtalet fyller ut
luckor i lagen eller kompletterar den. Det finns en direkt
uppmaning i férarbetena till diskrimineringslagen att traffa lokala
overenskommelser om hur arbetet med aktiva atgarder ska
bedrivas och samverkan organiseras.

Vad galler dd om en lagbestimmelse aterfinns i kollektivavtalet
med samma ordalydelse eller inneb6rd som i lagen? Finns det risk
for dubbla sanktioner? Fragan har behandlats av Arbetsdomstolen
i ett antal tvister som rort arbetstidslagens bestimmelser.
Arbetsdomstolen har slagit fast att en forutsattning for att en lag
helt eller delvis ska anses utgora innehall i ett kollektivavtal, ar att
detta tydligt kommer till uttryck i avtalet. Partsavsikten ar alltsa
avgorande. Framgar ingen sadan avsikt betraktas avtalstexten som
en information om lagens innehall och kan inte utgora underlag for
skadestand till foljd av kollektivavtalsbrott.zo

Bdde arbetsgivare och fackférbund har uttryckt en vilja att soka
nya losningar pa det svartacklade problem som sexuella
trakasserier innebar. Det framstar darfér som olyckligt om
svepande argument om dubbel reglering skulle sta i vagen. Det har i
sig ett informationsvarde om diskrimineringslagens bestimmelser
om sexuella trakasserier, helt eller i viss del, aterges i
kollektivavtalet. Det visar dessutom parternas engagemang for att
lagen ska respekteras. Om parterna sluter ett kollektivavtal som i
vissa delar har samma innehall som lagen, kan det vara lampligt att
under avtalsforhandlingarna klargora att avsikten ar att informera
om lagregeln. Utmaningen for avtalsslutande parter ligger dock i att
finna l6sningar pa problem som inte regleras i lagstiftningen eller
som kompletterar denna.

Nya normer genom kollektivavtal

290 Se AD 2009 nr 5 och AD 1998 nr 4 med dér gjorda hanvisningar.



For fackliga organisationer ar kollektivavtalet det verktyg som i alla
tider har valts for att 16sa prioriterade medlemsfragor. Sexuella
trakasserier drabbar forbundets medlemmar men &ar ocksa
forodande for arbetsmiljon - for trivsel och trygghet for samtliga
anstallda. Arbetsgivare och fackforbund har i det har fallet inga
motstaende intressen. Undersokningar efter metoo har visat att det
finns stora brister i fraga om tillgang till en snabb, professionell och
opartisk utredningsprocess. Om utredningsprocessen regleras i
kollektivavtalet med dessa krav i atanke, skapas en beredskap och
ett korschema som ar stabilt och som kan utvarderas och
uppdateras. Ett kollektivavtal kan inte nonchaleras pa det siatt som
hittills varit fallet med diskrimineringslagen, dar lagbrott inte leder
till nagra konsekvenser. Kollektivavtalsbrott kan leda till kinnbara
skadestand. Men framfor allt r det en beprévad metod for att
inféra nya normer pa arbetsplatsen vare sig det galler
anstallningsskydd eller arbetsmiljo. Nolltolerans mot sexuella
trakasserier handlar om att etablera nya normer.

Sexuella trakasserier medfor kostnader for arbetsgivare i form
av produktionsbortfall. Ur arbetsgivarsynpunkt dr vinsten av att
reglera olika delar av arbetet mot sexuella trakasserier i ett
kollektivavtal att kostnader relaterade till trakasserierna i form av
sjukfranvaro, personalomsattning och sdmre prestationer kan
minska och arbetsmiljon forbattras i takt med att anstadllda
overtygas om att det rader nolltolerans mot sexuella trakasserier.
Utbildningsinsatser, vilka bor genomforas aterkommande och rikta
sig till olika malgrupper alltefter behov, kan skraddarsys i
kollektivavtalet.

En anmalan till DO leder sdllan till utredning och atgard.
Parterna pa arbetsmarknaden har ett stort ansvar for att visa att
offer for sexuella trakasserier faktiskt far sin anmalan utredd och
lampliga atgarder vidtagna for att 1dka situationen. Med
kollektivavtalets hjalp kan offren stéllas i forgrunden. Offer for
konsbaserat vald och sexuella trakasserier har sarskilda rattigheter
enligt internationella konventioner och EU-ratten. Kollektivavtalet
kan starka dessa rattigheter. Av det skdlet uppmanar fackliga
federationer pa internationell niva och pa EU-niva till att sluta
kollektivavtal. Den nya ILO-konventionen C190 - Violence and
Harassment uppmanar ocksa till kollektivavtalslosningar.
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