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Forord

Hosten 2017 startas en rorelse i filmbranschen i USA, som snabbt fortplantas till andra linder och till
bransch efter bransch. Rorelsen tar upp ett imne som funnits ldnge och som varit aktuellt i flera omgangar
i historien, namligen sexuella trakasserier. Plotsligt sprids en 6vertygelse om att denna gang ska det inte
kunna tystas ner. Det ér ett trendbrott som blir utmanande och majliggorande. Sexuella trakasserier brukar
trivialiseras, normaliseras, beldggas med skam, skamtas bort, bortférklaras, osynliggoras, férsvaras, ideali-
seras och befastas som oundvikligt. Men, nu var tiden inne for att stanna upp, granska och agera mot detta
som hittills bara har pagatt utan att det pa allvar ifragasatts. Ocks4 i Sverige var det inom kultursektorn som
rorelsen startade. Genom uppropet #tystnadtagning skapades en arena for behovet av att dela erfarenheter,
som blev en inspiration for manga andra upprop. Alla upprop diskuterades, analyserades och debatterades.

Det var omojligt att inte bli berord, oavsett tidigare erfarenheter, insikter och asikter.

Kommissionen mot sexuella trakasserier tillsattes av Svensk Scenkonst och Teaterférbundet for scen och
film gemensamt och har arbetat sjilvstandigt for att under tre manader forsoka kartlagga och analysera
situationen pa just scenkonstomrédet samt [amna forslag till atgarder. Arbetet ar nu avslutat och vér {or-
hoppning ér att vi kunnat teckna en réttvis, om dn 6vergripande, bild av hur det dr att vara medarbetare

och chef inom scenkonsten idag nar det géller utsatthet for sexuella trakasserier och att de forslag som vi
lamnar kan anvindas inte bara nér det géller sexuella trakasserier utan dven for att forebygga andra typer av
trakasserier. Kommissionens ledamoéter har utifran sin specifika kompetens bidragit med olika perspektiv
pa fragan om sexuella trakasserier och férhoppningen ar att rapportens olika delar kan erbjuda anvindbara

perspektiv och forslag oavsett i vilken del av branschen eller i vilken profession man ar verksam.

Kommissionen vill tacka alla er som bidragit sa generost med er tid och era tankar och som har delat med
er av ibland svara erfarenheter. Den 6ppenhet och styrka som ni har visat har varit avgorande fér kommis-

sionens arbete och har pa alla sétt bidragit till vederhiftigheten i denna rapport.

Kommissionen 6verlamnar hdrmed slutrapport och vart uppdrag ar dirmed slutfort.

Stockholm den 13 april 2018

Anna Wahl Michael Bjerkhagen
Maria Eka Kurt Eriksson
Carin Khakee
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Sammanfattning

I november 2017 beslutade arbetsgivarorganisationen Svensk Scenkonst och fackférbundet Teaterfor-
bundet for scen och film att tillsdtta en kommission mot trakasserier inom scenkonsten. Kommissionen
tillsattes som en konsekvens av de upprop om missforhallanden i arbetsmiljon och vittnesmal om sexuella
trakasserier som blivit offentliga. Kommissionens uppdrag har varit att granska och analysera de bakom-
liggande faktorerna till tystnadskulturen inom scenkonstomrédet och foresla dtgérder for att bryta denna.
Kommissionen har ocksa haft i uppdrag att komma med forslag till dtgarder f6r hur man kan skapa en lang-

siktig attitydférandring dér inga former av trakasserier forekommer.

I'sitt arbete har kommissionen tagit del av tidigare utredningar och rapporter samt relevant lagstiftning pa
omradet. Kommissionen har tagit del av de upprop som férekommit inom scenkonstomrédet, systematise-
rat vittnesmal och genomfort strukturerade intervjuer med olika grupper av personer som ér verksamma
pé omradet. Resultatet av den enkét som Svensk Scenkonst, Teaterforbundet, SYMF och Musikerforbundet

latit genomfora har ocksa varit ett viktigt underlag for kommissionens arbete.

Kommissionen drar vissa slutsatser om situationen nar det giller sexuella trakasserier inom scenkonstom-
radet. Kommissionen konstaterar att samtidigt som det finns tydliga hierarkier inom scenkonstomradet s&
tycks informella maktstrukturer fa dominera. Det skapar en otydlighet i arbetsmiljon. Det faktum att vissa
personer med “stjarnstatus” blir viktiga for en produktion riskerar att skapa arbetsmiljoproblem om arbets-
ledningen inte visar ett tydligt ledarskap. Vidare konstateras att den konstnérliga friheten anvinds som ett
argument fOr att ta sig friheter pd nagon annans bekostnad. Att scenkonsten préglas av tillfalliga arbets-
gemenskaper resulterar i ett bristande arbetsmiljoarbete. Kommissionen anser att tystnadskulturen &r det
kanske storsta problemet i branschen. Tystnaden ligger inte bara i att den som drabbas inte vagar sdga ifrén,
inte heller den som bevittnar en krankning som drabbar nagon annan vagar ingripa. Vidare finns det bland
arbetstagarna inom scenkonstomradet en kénsla av att arbetsgivaren inte tar ansvar for fragan. Det saknas

béade kunskap om och rutiner for att hantera sexuella trakasserier.

Kommissionen konstaterar att det nu finns ett tillfille for alla i branschen att vara med och skapa en for-
andring. Kommissionen vill framhalla att lagen ar mycket tydlig nar det géller forekomsten av sexuella
trakasserier; sexuella trakasserier far inte forekomma. Kommissionen ldmnar forslag till ett antal atgarder
som kan vidtas for att bryta tystnadskulturen och motverka sexuella trakasserier men identifierar ockséa

ytterligare verktyg att arbeta vidare med i scenkonstbranschen.
Detta ér vara forslag:

« Oka kunskapen och initiera forindringsprojekt.

« Levandegor riktlinjer och rutiner

o Skapa forutséttningar for ett gott ledarskap

o Overvig forandringar av kollektivavtal och andra avtal
o Anviand en reparativ process for en vig framat

o Anvind det partsgemensamma radet som nav for att driva pa férandringsarbetet

Kommissionen pekar avslutningsvis p4 att fler omrdden kan behéva genomlysas, som ett led i att fortsétta
dialogen och né framgéng 6ver hela faltet nar det giller att forebygga sexuella trakasserier. Det giller t.ex.
hur kunskap om dessa fragor kan integreras i de konstnarliga utbildningarna, att se dver styrningen av

verksamheterna och att fordjupa kunskapen om de bakomliggande orsakerna till tystnadskulturen.
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Summary

In November 2017, employers’ organisation the Swedish Performing Arts Association and trade union the
Swedish Union for Performing Arts and Film decided to appoint a Commission against harassment in the
performing arts. The appointment of the Commission was a consequence of the outcry against misconduct
in the work environment and public testimonies regarding sexual harassment. The task of the Commission
has been to review and analyse the factors underlying the culture of silence in the field of performing arts,
and to propose measures to break this cycle. The Commission was also tasked with proposing measures to

create long-term changes in attitudes that will lead to a complete halt to all forms of harassment.

In its work, the Commission has acquainted itself with previous inquiries and reports as well as relevant
legislation in the field. The Commission has considered the outcry that has taken place in the field of the
performing arts and has systematised witness accounts and conducted structured interviews with various
groups of individuals who are active in the field. The result of the survey conducted on behalf of the Swed-
ish Performing Arts Association, Swedish Union for Performing Arts and Film, Swedish Union of Profes-
sional Musicians and Swedish Musicians’ Union has also provided an important basis for the work of the

Commission.

The Commission has drawn a number of conclusions regarding the situation as it applies to sexual harass-
ment in the performing arts. The Commission confirms that, while there is a clear hierarchy within the
performing arts, it appears that informal power structures are allowed to dominate. This creates ambiguity
in the work environment. The fact that certain individuals with “star status” become important to a pro-
duction runs the risk of creating work environment problems if the employer fails to demonstrate clear
leadership. Furthermore, it has been established that artistic freedom is used as an argument in favour of
taking liberties at the expense of others. The fact that the performing arts are characterised by temporary
working communities results in flawed work environment activities. The Commission believes that perhaps
the greatest problem is the culture of silence that pervades the industry. This silence is not confined to the
victim who does not dear to speak but also leads to a situation where those witnessing harassment do not
dare to intervene. There is also a feeling among employees in the performing arts that employers fail to take

responsibility for this issue, with a lack of knowledge and procedures to handle sexual harassment.

The Commission notes that there currently exists an opportunity for everyone within the industry to par-
ticipate in creating change. The Commission would like to emphasise that the law is extremely clear with

regard to sexual harassment; sexual harassment must not be allowed to occur. The Commission proposes
anumber of measures that can be taken to the break with the culture of silence and combat sexual harass-

ment, but also identifies further tools that that the performing arts can work with going forward.
These are our proposals:

o Increase knowledge and initiate change projects.

o Actualise guidelines and procedures.

o Create the preconditions for good leadership.

o Consider changes to collective bargaining and other agreements.
« Utilise a reparative process in order to move forwards.

o Utilise the joint council as a hub for driving change work.

In conclusion, the Commission points out that it may be necessary to highlight additional areas as elements
of all continuing dialogues in order to achieve widespread success in preventing sexual harassment; for ex-
ample, knowledge about how these issues can be integrated into artistic study programmes, reviewing how

organisations are governed, and deepening understanding of the underlying causes of the culture of silence.
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1. Uppdraget och kommissionens sammansattning
och arbetssatt

I november 2017 beslutade arbetsgivarorganisationen Svensk Scenkonst och fackforbundet Teaterférbun-
det for scen och film att tillsdtta en kommission mot trakasserier inom scenkonsten. Kommissionens sam-

mansdttning och fullstindiga uppdrag offentliggjordes den 18 januari 2018 vid en presskonferens.

Till kommissionens ordférande utsags Anna Wahl, professor i genus, organisation och ledning samt vi-
cerektor for jamstalldhet och vardegrund vid Kungliga tekniska hogskolan. Till ledaméter utsags Michael
Bjerkhagen, verksamhetschef vid Stadsmissionen och kyrkoherde i Kungl. Hovférsamlingen, Maria Eka,
chefsradman, Forvaltningsrétten i Stockholm samt Kurt Eriksson, tidigare chefsjurist Medlingsinstitutet.

Amnesradet Carin Khakee har varit kommissionens sekreterare.

Kommissionens uppdrag har varit att granska och analysera de bakomliggande faktorerna till tystnads-
kulturen inom scenkonstomradet och foresla dtgarder for att bryta denna. Kommissionen har ocksé haft i
uppdrag att komma med forslag till atgirder for hur scenkonstomrédet kan skapa en langsiktig attitydfor-
andring dér inga former av trakasserier férekommer. I uppdraget har ocksé ingétt att identifiera hinder och

foresld hur dessa kan 6verbryggas.

I sitt arbete har kommissionen tagit del av relevant lagstiftning pa omrédet samt tidigare studier, utredning-
ar och rapporter. Kommissionen har ocksa haft kontakt med foretriddare fér de upprop som férekommit
inom omréadet for kommissionens uppdrag och tagit del av ett stort antal vittnesmal, bade sddana som tidi-
gare publicerats och dven sddana som inte blivit offentliga. Kommissionen har tagit del av resultatet av den
enkdt som Svensk Scenkonst, Teaterforbundet, SYMF och Musikerférbundet gemensamt gett Kantar Sifo i
uppdrag att genomfora. Vidare har kommissionens ordférande och sekreterare genomfort ett antal struktu-

rerade gruppintervjuer med personer verksamma inom scenkonstomrédet.

Kommissionen har haft fyra sammantriaden. En muntlig delredovisning av uppdraget gjordes den 19 fe-
bruari 2018 till styrelseordforandena for Svensk Scenkonst och Teaterforbundet. Darutover har kommis-
sionens ledaméter och sekretariat haft en rad olika moten med relevanta aktorer och representanter for

omrédet samt deltagit vid seminarier och foreldsningar.

Kommissionen har beslutat att tolka uppdraget som att det avser sexuella trakasserier inom scenkonstom-
radet och inte trakasserier i allmanhet. Den korta tidsrymden som uppdraget omfattar och de resurser som
avsatts har ocksa varit viktiga begransningar for uppdraget. Granskningen och forslagen omfattar med-

lemsorganisationerna i Svensk Scenkonst samt dem som ér verksamma vid dessa.

Kommissionen adresserar sin slutrapport till sina uppdragsgivare Svensk Scenkonst och Teaterforbundet

for scen och film, som i sin tur har att fora vidare forslagen till sina medlemmar.
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2. Bakgrund med syfte och utgangspunkt
for kommissionens arbete

#metoo och hdndelserna hosten 2017

Redan 2006 befistes uttrycket “metoo” som ett sitt att dela med sig av erfarenheter nar kvinnor ként sig
utsatta. Genom att uttrycka empati och med syfte att ingjuta mod och styrka formulerades uttrycket av

Tarana Burke som vid den tidpunkten vinde sig fraimst till yngre icke-vita kvinnor.

I oktober 2017 anklagade en rad namnkunniga skadespelerskor i media den amerikanske filmproducenten
Harvey Weinstein for sexuella 6vergrepp. Skadespelerskorna menade att Weinstein anvéinde sin makt for
att bega 6vergreppen da han stéllde krav pa sexuella tjanster for att kvinnorna skulle bli erbjudna roller,
anklagelserna omfattade ocksa att Weinstein anvinde sin makt och sitt inflytande pa omrédet for att tysta
kvinnorna. Néagra dagar efter att anklagelserna publicerats uppmanade skiddespelerskan Alyssa Milano alla
kvinnor som blivit sexuellt ofredade att svara pa hennes tweet med orden #metoo. Inldgget gjordes runt
lunchtid och pa kvillen samma dag hade detta gjorts 200 000 ganger. Uppropet fick snabbt global spridning
och i Sverige anslot sig pa kort tid grupp efter grupp till olika upprop. Initialt omfattade uppropen kultur-

omradet men ganska snart omfattades d4ven andra samhallsomraden.

Den 8 november 2017 publicerades #tystnadtagning i Svenska Dagbladet. Uppropet bestod av ett manifest,
krav pa atgiarder och inneholl hundratals vittnesmal om trakasserier och sexuella 6vergrepp pa scenkonst-
omradet och undertecknades av 6ver 800 skadespelerskor. I samband med att uppropet offentliggjordes
beslutade styrelserna for Teaterforbundet och Svensk Scenkonst att dels genomfora en enkitundersékning
bland sina medlemmar dels tillsitta en oberoende kommission med uppdrag att ta fram forslag till hur

olika former av trakasserier kan férebyggas, uppmarksammas och hanteras.

Utgangspunkt och syfte

Det dr inte forsta gdngen som uppmaérksamhet riktas mot arbetsmiljoproblem inom scenkonstomradet
men det ar forsta gangen problemet uppmérksammats i sa stor utstrackning och samlat sa manga samstam-
miga roster. Kommissionens utgangspunkt har varit att utifrén sitt uppdrag skapa sig en bild av hur utbrett
problemet dr och vad som ér specifikt for scenkonsten. Det som redovisas i foreliggande rapport kan med
héanvisning till de begransningar som savil tid som resurser inneburit inte betraktas om en heltickande
kartldggning som ar representativ pa alla punkter. Den ar heller inte en forskningsstudie eller gér ansprak
pa att utgora ett beslutsunderlag for alla slags insatser pa omradet. Kommissionen har dock haft som syfte
att klarldgga ett antal férhallanden inom scenkonstomradet och utifran analysen av underlaget komma
med konkreta forslag pa insatser som kan genomf6ras av Svensk Scenkonst och Teaterférbundet f6r scen

och film samt av chefer och verksamma inom omradet.
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3. Tidigare uppmarksamhet kring fragan om jamstalldhet pa
scenkonstomradet

Fragan om jamstilldhet inom scenkonstomradet har uppmérksammats tidigare i en rad olika rapporter,
redovisningar, utredningar, granskningar och initiativ. Nedan foljer en oversiktlig sammanstéllning av

dessaiurval.

2005 gor Teaterforbundet och Svensk Scenkonst en gemensam satsning for att forsoka fa fler kvinnor som
verkstéllande chefer pa scenkonstomradet. Ett ledarskaps- och mentorprogram for kvinnor skapades och

tolv personer antogs.

2006 beslutar Teaterforbundet att upprétta en intern “checklista” s att ett jamstélldhetsperspektiv alltid
systematiskt kommer med i yrkanden i kollektivavtalsforhandlingar. Samma ar tar skddespelaravdelningen

fram en “jamstalldhetscheck” att anvinda i planeringsstadiet av en produktion.

2006 limnades betankandet ”Plats pa scen” (SOU2006:42) till den dédvarande regeringen. En kommitté
med uppgift att limna forslag till hur ett genus- och jamstéilldhetsperspektiv kan bli en obestridd och pa-
verkande kraft inom scenkonstomrédet hade fitt uppdraget 2004. I betdnkandet konstateras att "kommit-
tén kan med relativt stor sdkerhet konstatera att sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon pa
scenkonstomrédet ér ett betydande problem och ett strukturellt hinder mot 6kad jamstélldhet” Kommittén
foreslog bl.a. att institutionerna ska aterrapportera hur de arbetar kvalitativt for att villkoren f6r man och
kvinnor pa olika nivéer i organisationen ska bli likvardiga. Det fanns ocksa forslag om att institutionerna
initialt bor fa i uppdrag att fokusera pd arbetet mot sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon.
I betdnkandet fanns ocksa forslag om inférande av kvoteringsmél for repertoaren, forslag om att Statens
kulturrad ska fungera som sektorsansvarig myndighet samt ett kvalitativt jamstalldhetsmal for publikarbe-
tet. Dessa forslag genomfordes dock aldrig men regeringen dterkom 2007 med en satsning pa jamstélldhet
inom scenkonstomradet med utgangspunkt i betdnkandet. Satsningen innehéll ett uppdrag till Statens
kulturrdd att, efter samrdd med Konstndrsndmnden och Jamstélldhetsombudsmannen, gora en férdjupad
analys av jamstélldheten inom scenkonstomradet som en uppfdljning av kartldggningen i "Plats pa scen”
Bland annat skulle de yrkesméssiga villkoren belysas. Uppdraget redovisades 2009 i rapporten ”Pa vig mot
jamstélld scenkonst”. Vidare avsattes 6 miljoner kronor for jamstalldhetsprojekt inom kulturomradet och

scenkonstomradet.

2007 presenterade Teaterforbundet rapporten "Pappa kom hem! Teknikers mojligheter att forena jobb och
fordldraskap” som innehaller en kartldggning av teknikers mojligheter att forena foraldraskap och ett arbete
som innebir oregelbundna arbetstider och arbete pa kvillar och helger. I rapporten finns en kartlaggning,

forslag till dtgérder och goda exempel lyfts.

2007 presenterade Svensk teaterunion en rapport med statistik 6ver férdelningen av kvinnor och mén inom
den svenska scenkonsten under 2007. I rapporten konstateras att scenkonsten inte ar jamstilld, ju hogre
upp i hierarkin desto fler médn. Dir resurserna och prestigen finns, dér finns ocksd méannen. Kvinnorna ér i
ekonomiskt mer utmanande miljoer och ldngt bort fran de konstnérliga besluten. I rapporten konstateras

att konssegregationen motverkar chanserna att na jamstalldhet. Rapporten foljdes upp 2008.
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2007 utkom Teaterforbundets guide till jamstalldhet "I vintan pa vada?” I den konstateras att jamstélldhet
handlar om rittvisa villkor och att bade kvinnors och méns erfarenheter och varderingar ska fa mojlighet
att paverka ett omréade. I guiden slés fast att fa slippa sexuella trakasserier pa grund av kon, dr det lagsta
kravet. Skriften var en reflektion 6ver jamstalldhet pa scenkonstomrédet och innehéaller konkreta forslag till

verktyg for att na jamstélldhet pé arbetsplatsen

2008 genomfordes projektet ”Spark” i samverkan mellan Teaterférbundet, Teatercentrum och Danscen-

trum och fokuserade pa genus- och jamstalldhetsfragor inom den fria scenkonsten.

2008 presenterade Sveriges dramatikerférbund och Centrum fér dramatik en rapport om teatrars rutiner

och kriterier géllande rekrytering av dramatiker med sérskilt fokus pa genus och jamstalldhet.

2009-2010 genomforde Svensk Scenkonst, Teaterforbundet och Sveriges Yrkesmusikerforbund gemensamt
utbildningen "Utveckling av konstnarlig process, organisation och ledarskap ur jamstilldhets- och genus-
perspektiv.” Utbildningen finansierades av Statens kulturrdd och syftet var att skapa en plattform at de hog-
sta cheferna inom scenkonsten for att reflektera 6ver konstnarliga arbetsprocesser och gestaltningsarbete,
ur genus- och jamstalldhetsperspektiv. Malet med utbildningen var att ge de hogsta cheferna 6kade kunska-
per i hur arbetet med jamstélldhets- och genusaspekter kan integreras i det vardagliga ledarskapet och ge

konkreta verktyg for detta arbete i den konstnirliga utvecklingen.

2009 publicerades “Att gestalta kon” som ar en slutrapport fran projektet med samman namn. "Att gestalta
kon” var ett konstnarligt och pedagogiskt utvecklingsprojekt kring genusperspektiv vid Sveriges hogskole-
utbildningar for skadespelare, musikalartister och mimare. Syftet med projektet var att skapa kunskap om
de konstnirliga och pedagogiska val som gors i arbetsprocessen vid dessa utbildningar for att tydliggora
genus och jamstalldhetsperspektiv. Projektet bedoms i efterhand ha haft stor betydelse for de studenter som

deltog och anses delvis ha praglat branschen nér det géller perspektiv péa jamstilldhet och genus.

2010 Sveriges Radios Ekoredaktion redovisade resultatet av en enkitundersékning riktad till medlemmar i
Teaterforbundet. Resultatet visade att det fanns problem med sexuella trakasserier och att kvinnliga skéde-
spelare var sarskilt utsatta. I ndstan vartannat fall var det en person i arbetsledande stallning som varit den
som trakasserat. Enkiten foljdes upp med intervjuer med utsatta kvinnor och mén vars vittnesmal ldstes

upp av radiojournalister i Ekots nyhetsreportage.

2012 inrattade Teaterforbundet och Svensk Scenkonst ett rad for jamstélldhets- och likabehandlingsfragor
med uppgift att forebygga och att motverka diskriminering och frimja mangfald i arbetslivet. Detta fram-

gar av det gemensamma kollektivavtalet gallande anstéllda vid offentligt finansierade teaterinstitutioner.

2014 presenterade Myndigheten for kulturanalys rapporten “Bland forebilder och férestéllningar. Jam-
stilldhetsarbete pa kulturomradet” som var en uppf6ljningsrapport avseende ett antal satsningar pa jam-
stalldhetsarbete inom kulturens omréade. Centrala slutsatser i rapporten var att det ar viktigt att paborjade
arbeten stirks och blir langsiktiga. Vidare papekades att kunskapsutbyte dr viktigt for att rétt beslut ska

fattas. Rapporten lyfte ocksa fram vikten av ett intersektionellt perspektiv.

2017 redovisade Konstnarsnamnden en undersokning som omfattar de som ansokt om bidrag hos Konst-
nédrsndmnden och Forfattarfonden, merparten ér frilans. Undersokningen visar bl.a. att kvinnliga konst-
nérer utsétts for sexuella trakasserier i betydligt hogre grad 4n méan och att det &r vanligare att konstnérer
inom dans och teater utsitts dn upphovspersoner inom musik och litteratur. Enligt denna undersékning ar
det ocksa vanligare att trakasserierna kommer fran en kollega &n fran en chef eller andra. I rapporten kon-
stateras ocksd att ménga avstar fran konstnarlig verksamhet pa grund av sexuella trakasserier. Bland konst-

nérerna har enligt undersékningen 3,5 procent utsatts for sexuella trakasserier, vilket kan jamforas med
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Sveriges officiella statistik for arbetsmiljon dir 2 procent uppger att de utsatts i relation till chef eller kollega

och 6 procent i relation till andra personer.

2017 presenterades en rapport fran Kulturanalys Norden som kartlagt konsférdelning vid de statligt finan-
seriade kulturinstitutionerna i Norden och som visar att det dr en jamn konsfordelning vid dessa institu-
tioner men att en storre andel av de anstédllda méannen édr chefer, antalet kvinnliga chefer 6kar dock over tid.
Rapporten visar ocksa att det 4r en skillnad mellan méns och kvinnors majligheter till makt och inflytande
via chefsposter men ocksa via konstnarliga nyckelpositioner. I rapporten konstateras att det inom scen-

konstomradet finns en jamn konsfordelning mellan mén och kvinnor med en liten évervikt for kvinnor.

| kolvattnet av #metoo pa scenkonstomradet

I november 2017, efter det att problem med sexuella trakasserier inom scenkonstomradet uppmarksam-
mats genom bl.a. uppropet #tystnadtagning, kallade kultur- och demokratiminister Alice Bah Kuhnke till
sig cheferna for de statliga scenkonstinstitutionerna for samtal. Vidare bjods centrala aktorer inom scen-
konst och film till ett méte den 21 november med syfte att fa en bild av vidtagna atgarder samt for att ha en
diskussion om behov av ytterligare dtgéarder. I december 2017 presenterades tio kulturpolitiska steg med

anledning av #metoo. Programmet bestod av tio punkter.

1. Krav pa att nationalscenerna (Kungliga Operan AB, Kungliga Dramatiska teatern AB och Riksteatern)

ska rapportera till regeringen om hur de synliggor sitt arbete mot sexuella trakasserier.

2. Okat fokus pa att motverka sexuella trakasserier i filmbranschen och Svenska filminstitutet ska sirskilt
redovisa hur en sammanfattning av hur malen for filmpolitiken har uppnatts och hur arbetet for att na
dessa har bedrivits, sarskilt nar det giller arbetet med att starka jamstalldheten i filmbranschen och motver-

ka sexuella trakasserier.

3. Kultursamverkansmodellen lyfts som en viktig pusselbit i arbetet mot sexuella trakasserier i kultursek-
torn i stort, 1,3 miljarder fordelas inom ramen f6r den och Statens kulturrad har alagts att i dialogen med

landstingen sérskilt lyfta fragan om sexuella trakasserier.

4. Da flera av vittnesmalen har handlat om hur minderériga utstts for trakasserier och 6vergrepp anges att
Kulturdepartementet i dialog med nationalscenerna ska sikerstilla att dessa kdnner till lagstiftningen om
mojligheten att i vissa fall ta del av utdrag ur belastningsregistret och éven fraga om de anvénder sig av den

mojligheten.

5. Med jamna mellanrum kommer kultur- och demokratiministern genomfora uppfoljande samtal med
ordférande och VD f6r Kungliga Dramatiska teatern AB, Kungliga Operan AB och Riksteatern dar minis-

tern forvéntar sig redogorelser av atgirdsplaner, dess resultat och fortsatta utveckling.

6. Svenska filminstitutet fir ekonomiska medel for att arrangera ett internationellt seminarium vid filmfes-
tivalen i Cannes 2018 om jamstalldheten i filmbranschen, med sérskilt uppdrag att sétta fokus pa sexuella

krankningar.

7. Kultur- och demokratiministern samlar branschens aktorer under konventet “Folk och kultur” i Eskil-
stuna for att sprida goda exempel och lardomar samt adressera fragan vid det nordiska kulturtoppmotet i
Malmo i maj 2018.

8. Kulturdepartementet kommer att i borjan av 2018 samla representanter fran samtliga myndigheter och
institutioner till storméte med syfte att dela goda erfarenheter av arbetet efter #metoo och 4ven ta del av

gemensam information om nuvarande lagstiftning och hur det péverkar den egna verksamheten.
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9. Regeringen anslar ytterligare resurser till Diskrimineringsombudsmannen for att kunna utoka tillsynen
enligt diskrimineringslagen. Detta mot bakgrund av att det dr uppenbart att det saknas kunskap hos arbets-

givare om de krav lagen staller.
10. Regeringen avser att se 6ver fragan om hur diskrimineringslagen kan bli mer effektiv mot trakasserier.

I januari 2018 bjod Helene Hellmark Knutsson, minister for hogre utbildning och forskning, in universitet
och hogskolor med konstnirliga utbildningar till ett samtal om krankningar och sexuella trakasserier inom

konstnarliga utbildningar i hogskolan.

Diskrimineringsombudsmannen har meddelat att sarskild tillsyn kommer att utdvas for medieaktorer och
kultursektorn under 2018.

Den 6 mars 2018 6verlimnade foretradare for #metoo-upprop inom 65 olika kategorier sju gemensamma
atgirdsforslag till den davarande jamstilldhetsministern Asa Regnér for ett jamstillt och tryggare samhiille.

Har ingar dven uppropen inom scenkonstomridet. Atgirdsforslagen var foljande:

- Anviand #metoo-uppropens expertis i statliga utredningar

- Satsningar pa sex-, och samlevnads- och samtyckesundervisning
- Infor nationell visselblédsarfunktion for landets skolor

- Obligatoriska utbildningsmoment kring sexuellt vald

- Okad satsning pa stéd och behandling

- Skérpta krav pa aktiva atgarder och rapportering i arbetslivet

- Utred fler anmélningar om sexuella trakasserier i arbetslivet.

I andra ldnder bl.a. Norge och Storbritannien har fragan uppméarksammats i rapporter eller initierade
granskningar sedan den fick sérskild uppmérksamhet under senhosten 2018. Dessa kommer inte att redo-

goras for ytterligare hir men kan tjana som underlag f6r framtida studier.

Initiativ fran Svensk Scenkonst och Teaterférbundet fér scen och film

Svensk Scenkonst dr en bransch- och arbetsgivarorganisation inom musik, dans, opera och teater som har
till andamal att férena verksamheter inom scenkonstomradet for att tillvarata och frimja gemensamma
intressen. Ursprunget till Svensk Scenkonst bildades 1943 och idag har organisationen 111 medlemmar.
Medlemmarna utgors huvudsakligen av offentligt finansierade scenkonstinstitutioner (teatrar, orkestrar,
operahus och danskompanier m fl), privatteatrar samt ideella féreningar som dr arrangorer av scenkonst
eller arbetar med intressebevakning inom ett visst omrade. Svensk Scenkonst bedriver rddgivning och
utbildning inom bl.a. arbetsratt och upphovsritt samt bevakar och driver branschfragor som ér viktiga for
scenkonsten. Svensk Scenkonst tecknar dven kollektivavtal och vissa branschavtal samt bitrader medlem-
marna vid forhandlingar och domstolstvister med arbetstagar- och intresseorganisationer. Nér #tystnadtag-
ning publicerade sitt manifest, vilket f6ljdes av flera andra upprop inom scenkonstomradet, samlade Svensk
Scenkonst medlemmarna och startade ett arbete i syfte att belysa de uppkomna frégorna ur ett arbetsgivar-

perspektiv och ge stod i det aktiva arbetet med att motverka trakasserier.

Teaterforbundet for scen och film ér ett fackférbund inom scen- och filmbranschen. Medlemmarna &r
yrkesverksam konstnarlig, teknisk och administrativ personal inom svensk scenkonst, film, radio, TV och
bio. Férbundet organiserar utévare savil som upphovspersoner, bade 1ontagare och egenforetagare. Teater-

forbundet bildades 1894 och organiserar idag ca 8 400 medlemmar. Alla medlemmar i férbundet tillhor en
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yrkesavdelning. De medlemmar som ér anstéllda pa en institutionsteater tillhor dven en lokalavdelning.
Dérutéver finns ocksé fackklubbar grundande pa arbetsgivartillhorighet. Forbundet har en ordférande
som tillsammans med 6vriga styrelseledaméter viljs vid riksstimma vart fjarde ar. I forbundsstyrelsen sitter
yrkesverksamma personer fran olika delar av forbundets verksamhetsomrade. Férbundet har éven ett kans-
li med en forbundsdirektor understilld forbundsstyrelsen, som tillsammans med dvriga tjanstemén bistar
medlemmar och styrelse. Teaterforbundet tecknar kollektivavtal, ger radgivning och bitrader medlem-
marna vid tvister, samt erbjuder utbildningar och bedriver paverkansarbete inom férbundets verksamhets-
omrade. Nir flera upprop blev offentliga i kolvattnet efter #metoo inom de yrkeskategorier som omfattar

Teaterforbundets medlemmar tog férbundet initiativ for att stodja medlemmar pa olika sitt.

Svensk Scenkonst och Teaterforbundet beslutade gemensamt under senhosten 2017 att tillsdtta en kom-
mission mot trakasserier inom scenkonstomréadet och att genomfora enkdtundersokningar bland bade
Teaterforbundets och Svensk Scenkonsts medlemmar for att kartlagga forekomsten av trakasserier inom

scenkonstomradet. Foreliggande rapport dr slutredovisningen fran kommissionen.
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4. Sexuella trakasserier pa scenkonstomradet
— utgangspunkter for kommissionens analys och forslag

I nedanstéende avsnitt redogors for utgangspunkterna fér kommissionens slutsatser och forslag. Inled-
ningsvis gors en redovisning av forskning om sexuella trakasserier. Darefter f6ljer en redovisning av gal-
lande lagstiftning och forordningar samt grinserna for juridiken. Direfter f6ljer en sammanfattning av
etiska och psykoterapeutiska aspekter pa sexuella trakasserier. I avsnittet redogérs ocksé for reslutatet av en
arbetstagar- och arbetsgivarenkit, samt reslutat fran en systematisering och analys av vittnesmal samt inne-

héllet i strukturerarade gruppintervjuer.

Sexuella trakasserier ar ett uttryck fér ojamstalldhet

Vad ér sexuella trakasserier? Hur ska vi forsta vad #metoo-rorelsen handlar om? Vad ska vi géra? Den kraft
som svepte in med #metoo visade att tiden var mogen for att stdlla alla dessa fragor och for att verkligen
lyssna pa svaren. Ett allvar hade infunnit sig som dppnade upp till samtal som bara f6r ndgra manader
sedan hade varit omojliga. Hur ska vi tolka att rorelsen blev sa framtradande och stark i Sverige? I interna-
tionell press forekom tolkningar om Sverige som ett land dér sexuella trakasserier hirjade pa ett obegripligt

sitt. Betyder den breda uppslutningen att det ar vérre hér, fragade sig manga.

Den troliga tolkningen &r snarare att en progressiv politik for 6kad jamstalldhet lagt grunden till en allmant
delad medvetenhet om att ojamstalldhet finns och att den handlar om maktobalans. Genusforskningen,
som bland annat har bidragit med teorier om makt, har paverkat jamstalldhetspolitikens dvergripande
malformulering om att kvinnor och mén ska ha samma makt att forma samhallet och sitt eget liv. Sexuella
trakasserier blir fullstindigt obegripligt som fenomen om det inte tolkas som ett uttryck for ojamstélldhet
och maktobalans. Det dr genom kunskap om hur ojamstalldhet tar sig uttryck i samhallet och i organisatio-
ner som sexuella trakasserier blir begripligt. I likhet med andra former av diskriminering som vi har vant
oss vid att forsta som tecken pa ojamstélldhet, t ex. Ioneskillnader, olika representation pa inflytelserika po-
sitioner samt en ojamn fordelning av omsorgsansvar, ar sexuella trakasserier ett uttryck for ojamstélldhet.
Det finns ocksa ojamstélldhet som uttrycks i makten 6ver tanken, tolkningsforetradet for historieskrivning,
vetenskap, kultur och hela forstaelsen av oss sjélva och virlden. Vem bestimmer vad som ar viktigt och vad
som dr oviktigt? Vad dr bra och vad ar daligt? Vem har tolkat om sexuella trakasserier ska tas pa allvar eller

inte?

Kontroll och dominans

Catharine MacKinnon, en legendarisk amerikansk feminist, beskrev sexuella trakasserier redan 1979 som
en manifestation av ett 6vergripande patriarkalt system dar mén dominerar 6ver kvinnor. Anneli Anders-
son beskrev, i sin doktorsavhandling vid Uppsala universitet 2007, pa ett liknande sétt konskrankande
behandling som en form av vald mot kvinnor for att skapa och upprétthalla kontroll och dominans. I detta
perspektiv pa sexuella trakasserier kan vald tolkas som en pagaende process av overgrepp och krankningar,
bade fysiska och mentala, i syfte att utéva 6verordning. Och vad betyder dé sexualitet i detta sammanhang?
For att aterknyta till Catharine MacKinnon (1982) igen, sa kan sexuella trakasserier tolkas som att nagon
berdvas sin egen sexualitet, sitt eget sexuella subjekt, genom krankningen, "that which is most one’s own,

yet most taken away” (killa ).
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Argument for jamstélldhet

Det ér en sjalvklarhet att sexuella trakasserier inte ska forekomma i nagon form, det ar nagot som foljer av
lagstiftning. En annan fraga som ofta diskuteras inom ramen fér &mnet sexuella trakasserier dr varfor vi
ska ha jamstalldhet. Varfor ar jamstélldhet efterstravansvért? Vilka argument finns och hur varierar de i
olika sammanhang? P4 manga arbetsplatser blir argumentet av avgorande betydelse for 6vertygelsen i jam-
stalldhetsarbetet. I forskning om fordndringsarbete i organisationer brukar det slas fast att utan ledning-
ens stod och utan ett tydligt svar pa fragan “varfor” fran ledningen moéts jamstélldhetsarbete med mycket
motstand. Argumenten skiftar for olika typer av branscher och verksamheter, t. ex. kan de handla om att ta
vara pa kompetens, att 6ka kvalitet eller att bidra till [onsamhet. Det kan ocksa handla om att skapa battre
arbetsmiljo, héllbarhet eller storre inkludering. For en del organisationer ar argumentet att det handlar om
manskliga rattigheter, 6kad demokrati eller spridning av makt och inflytande. Det kan handla om att inklu-
dera andra erfarenheter och perspektiv, att skapa trovirdighet hos viktiga grupper eller om att 6ka kreativi-
tet och nyskapande. Argumenten dr méanga, och ofta skiftar de beroende av vilken typ av ojamstélldhet som
ar i fokus. Varje sektor har sina nyckelbegrepp och véirderingar. Vilket argument kan béra ett arbete med att
skapa nolltolerans for sexuella trakasserier inom scenkonsten? Den kroppsliga integriteten stér i centrum
for detta argument, att fa bestdimma 6ver sin kropp och var granserna gar for det egna vardet och vérdig-
heten. Att konsten, liksom vetenskapen, ska vara fri dr fér manga en grundforutsittning i ett demokratiskt
samhille. Argumentet for att inte acceptera sexuella trakasserier inom scenkonsten maste darfor tangera

tankar om fritt skapande och fri konst.

En trappa av krankningar

Forskning om sexuella trakasserier i organisationer har berért manga olika fragestillningar. Det finns sam-
mantaget mycket forskningsbaserad kunskap om vad sexuella trakasserier ér, vilka olika uttryck som finns,
hur vanlig forekommande det &r inom olika branscher och professioner samt vilka olika reaktioner som

ar vanliga hos dem som drabbas eller hos dem som blir vittnen. Definitionen av sexuella trakasserier ar att
det ér trakasserier av sexuell natur, t. ex. kommentarer, ord, beréring, blickar, ovilkomna komplimanger
och anspelningar. Det kan vara nedvarderande och forlojligande generaliseringar som krédnker nagons var-
dighet. Det dr avgorande att beteendet dr o6nskat. Det dr den som &r utsatt som avgor vad som ar oonskat,
och den som trakasserar maste forsta att beteendet dr o6nskat. Det finns alltsa en skyldighet att upplysa den
som trakasserar om att beteendet upplevs krankande, om det inte &r helt uppenbart. Ninni Hagman be-
skrev 1995 en sextrakasseritrappa, som dé anvindes flitigt av manga i arbetet mot sexuella trakasserier. Den
har varit uppskattad under senare tid som en konkretisering av vad sexuella trakasserier dr, och som en
paminnelse om betydelsen av sjdlva trappan. De till synes oskyldiga oonskade komplimangerna, stirrandet
pé kroppsdelar och de slentrianmissiga sexistiska skaimten medverkar till en normalisering av en kultur dér
sexuella trakasserier accepteras. Denna normalisering mojliggor och normaliserar grovre krankningar och

fysiska Gvergrepp.

Harskartekniker

Berit As, norsk politiker och professor i socialpsykologi, identifierade hirskartekniker inom harskarkultu-
ren. Det grundade sig pa hennes och andra kvinnliga politikers erfarenheter av motstand och subtila an-
grepp. Angreppen var svara att peka pa och darfor svara att bemota. Genom att sitta ord pa dessa angrepp
blir det lattare att kunna hantera dem och det har senare kommit fram olika strategier for att beméta och

motverka hérskartekniker. Nedan angivna ageranden riaknas till harskartekniker

o osynliggorande och ldgga locket pa; exempelvis en kvinna sdger nagot pa ett mote men motet fortsétter
som om yttrandet aldrig dgt rum

o forlojligande; exempelvis uttryck i kommentarer, han och skamt
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» undanhallande av information; exempelvis att beslut fattas utan att alla fatt vara med, att inte vilja ta
fram information om hur nagot forhaller sig som exempelvis om jamstalldhet

o dubbelbestraffning; exempelvis att kvinnor forvéintas ta for sig men far inte vara hogljudda, vad som én
gors blir det fel

o paforande av skuld och skam, exempelvis strukturer som gor att skulden automatiskt faller pa kvinnan
aven om det dr hon som dr utsatt for en krdnkning eller ett brott

o objektifiering; exempelvis att kvinnor inte ses som fullvirdiga individer, utan som saker att titta pa

o vald och hot om véild; ménga kvinnor dr radda for att utsittas for vald vilket gor att de hela tiden anvin-

der sig av strategier for att inte riskera att utsattas.

Aven om hirskartekniker kan anvindas mot alla ér de ofta sirskilt litta att anvinda mot personer som ér
drabbade av samhilleliga maktstrukturer som exempelvis kvinnor, hbtq-personer, personer med annan

etnisk bakgrund och personer med en funktionsnedsittning.

Skuld och skam

Den som drabbas kidnner ofta skuld och fornekar darfor ofta ocksa betydelsen av krainkningen. Det dr inte
ovanligt att den som dr utsatt forsvarar trakasseraren, och forsoker hitta ursikter for beteendet. Snarare 4n
att konfrontera eller séga ifran, brukar reaktionen vara att i fortsattningen forsoka undvika den eller de som
trakasserar, att inte latsas om trakasserierna eller helt enkelt skdimta bort dem. Kénslor av skam och skuld
ar vanliga i samband med jamstélldhetsarbete generellt. Manga mén upplever sig anklagade da ojamstalld-
het diskuteras, och hamnar ofta i férsvarsposition. Kvinnor kdnner sig ofta skuldtyngda ocksa, eftersom de
upplevs anklaga mén indirekt bara av att bendmna diskriminering och trakasserier. Sexuella trakasserier
ar annu mer obekviamt och skamligt 4n andra former av diskriminering. De som bevittnar trakasserier
blir ocksa obekvama, och vill helst titta bort eftersom de inte vet hur de ska reagera. Skammen sprider sig

i rummet, och tystnaden tar 6ver. Det har talats om att tystnadskulturer ar en forklaring till varfor sexuel-
la trakasserier dr sa vanliga och samtidigt sa icke-erkdnda inom scenkonsten (liksom inom manga andra
branscher). Alla vet, men ingen gor nagot. Eller, ndgra vet och andra lever i ovisshet. Tystnadskulturer kan
ocksd forklara varfor inte handelser rapporteras eller anmals. Ett vanligt svar fran dem som varit utsatta
men inte anmalt 4r att de ar rddda for att inte bli trodda, eller att de tror att en anmélan dnda inte kommer
att leda till en férdndring. Ett annat vanligt svar r att den som ar utsatt ar radd for att situationen kommer

att forsamras vid en anmalan.

Olika typer av tystnad

Att beskriva orsaken till att sexuella trakasserier kan fortleva i organisationer som en del av en tystnadskul-
tur har blivit vanligt i féljderna av #metoo. Manga kdnner igen sig i den beskrivningen, det handlar om en
vedertagen kultur dar normen &r att acceptera att sexuella trakasserier finns. Sa hér ar det, det ar inget vi
kan gora nagot &t. Det kan vara viktigt att undersoka vidare kring vilka typer av tystnad som kan rymmas i
en sddan organisationskultur. Varfor ar kvinnor tysta? Varfor dr man tysta? Forskning visar att kvinnor ofta
har en defensiv hallning i relation till upplevelser av diskriminering generellt. Det ar vanligare att forneka
att diskriminering finns, skimta bort den eller helt enkelt acceptera den snarare dn att protestera mot den.
Att beskriva sig som diskriminerad framstar som negativt, en offerposition eller bara som gnalligt. Det
finns alltid en risk att protesten kastar en skugga pa den kvinna som séger ifrdn, skyller hon kanske ifran
sig? Hon 4r kanske inte sa kompetent 4nda? Risken av att framstd som besvirlig avskricker manga kvinnor
fran att bendmna diskriminering. En annan tystnad utgors av kvinnor som ar vittnen till trakasserier som
drabbar andra kvinnor. Varfor ar de tysta? Dér kan naturligtvis radsla ocksa spela in, att inte vilja forknip-
pas med nagot negativt. Det kan ocksé handla om sa kallad heterosocialitet, dvs. ett beteende som markerar

lojalitet med den dominerande kulturen. Kvinnor kan vinna fordelar med att inte protestera mot, eller till
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och med trivialisera sexuella trakasserier. Det blir ett sétt att besvérja tillhorigheten till en underordnad
kategori att sdga att “lite far en téla” eller “skinn pa ndsan krévs for att komma fram”. Ofta finns smértsam-
ma egna upplevelser bakom en sadan 6verlevnadsstrategi. Det finns ocksa forskning som visar att kvinnor
avskricks fran att utsétta sig for vissa situationer, t. ex. att vara chef 6ver mén, darfor att de har sett vad som
hénder med andra kvinnor som har gjort detta. Att bevittna sexuella trakasserier av andra kvinnor sitter

djupa spar, och paverkar handlingsutrymmet i egna livsval och beslut.

Homosociala kulturer

Min kan ocksa vara tysta i en tystnadskultur av olika skil. P4 samma sétt som offerpositionen ar proble-
matisk for kvinnor ér forévarpositionen problematisk f6r man. Det finns mycket osékerhet bland mén om
vilket beteende som ar sexistiskt och krdnkande, eftersom ménga har lart sig att inte bara acceptera sexis-
tiska beteenden utan till och med att beundra och bekrifta dem. I kulturer dér det finns manga mén, och i
synnerhet mdnga man som har makt, kan det finnas drag av homosocialitet. I homosociala kulturer pagar
mycket bekriftelse mellan mén och det kan skapas en stark samhorighet som helst inte ska ifragasittas.
Min som bryter tystnaden kan betraktas som illojala i kulturen. Det kan vara férknippat med hog risk att
protestera mot sexistiska inslag, t. ex. sexuella trakasserier, for man som befinner sig i en homosocial kultur,
aven om de egentligen tycker att det dr besvdrande och negativt. Andra mén ar tysta darfor att de indirekt
drar nytta av jargongen, dven om de inte sjélva dr aktiva i trakasserierna, vilket kallas medléparmaskulini-
tet. De kanske upplever en tillhorighet till den dominerande gruppen som bade bekréftande och lustfyllt. I
forskning har det ofta padpekats att de tysta mannen, som egentligen ar kritiska, dr en mojlighet till forand-
ring. Det finns ocksé forskning som visar att det ar i den kollektiva situationen som homosocialiteten ar
som starkast, det 4r da 6vergrepp och trakasserier mojliggors. Enskilda mén uttrycker ofta andra virdering-

ar an vad de skulle géra med andra mén i en grupp.

Vasen och villkor

Med ett maktperspektiv pa kon dr det viktigt att betona betydelsen av att se konsskillnader som resultat av
olika villkor. Olika villkor skapar skillnader i erfarenheter och vérderingar. Det ér inte en biologiskt grun-
dad visensskillnad som ligger till grund f6r varfor kvinnor oftare trakasseras sexuellt av mén an tvartom.
Kvinnor kan trakassera min, och andra 4n kvinnor trakasseras, ocksa utifran fler grunder dn kon. I var
lagstiftning har vi sju diskrimineringsgrunder som alla kan relateras till sexuella trakasserier. Det handlar

om makt och 6verordning, vilket kan ta sig ménga uttryck. Villkoren kan paverkas och foréndras.

Kommissionens reflektioner: Kommissionen konstaterar att sexuella trakasserier ar ett av flera uttryck for
ojamstélldhet. For att komma till ritta med problemet med sexuella trakasserier behovs strukturella for-

andringar.

Lagstiftning och andra forfattningar rorande trakasserier

Centralt i den lagstiftning som kommer att redovisas dr begreppet “arbetsgivare”. Arbetsgivaren ar vanligt-
vis en juridisk person som ytterst representeras av styrelsen och verkstillande direktoren eller motsvarande

befattning.

Allmant om arbetsmiljélagen och diskrimineringslagen

Séavil arbetsmiljolagen (AML) som diskrimineringslagen (DL) innehéller bestimmelser som syftar till att
forhindra trakasserier pa arbetsplatsen. AML:s allmant hallna regler kompletteras med foreskrifter fran
Arbetsmiljoverket dar regelverket preciseras pa olika omraden. Foreskrifter med béring pa trakasserier ar
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och om organisatorisk och social arbetsmil-
jo (AFS 2015:4).
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AML:s andamal ér att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet samt att dven i vrigt uppna en god arbets-
miljo (1 kap. 1 § AML). Lagen tar framst sikte pa relationen arbetsgivare — arbetstagare. Arbetsgivare och
arbetstagare ska samverka for att astadkomma en god arbetsmiljo (3 kap. 1 a § AML). Arbetsgivaren har
huvudansvaret f6r arbetsmiljons beskaffenhet och arbetsgivaren ska vidta alla dtgarder som behévs for att
forebygga att arbetstagaren utsitts for ohélsa eller olycksfall (3 kap. 2 § AML).

DL:s andamal &r att motverka diskriminering och pa andra sitt framja lika rattigheter och mojligheter oav-
sett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder (1 kap. 1 § DL). Lagen omfattar ett antal samhallsom-
raden, varav arbetslivet 4r ett. I likhet med AML innehaller &ven DL bestimmelser om férebyggande och
framjande arbete, i lagen bendmnt "aktiva dtgarder”. Vad giller arbetslivet riktar sig bestimmelserna till
arbetsgivaren, som bland annat ska ha riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier och sexuella tra-

kasserier samt undersoka om det finns risker for diskriminering i verksamheten.

Systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1)

Foreskrifterna om systematiska arbetsmiljoarbetet dr centrala foreskrifter som utvecklar hur arbetet med
att uppfylla arbetsmiljokraven ska bedrivas. Foreskrifterna géller for alla arbetsgivare. Med arbetsgivare
likstélls de som hyr in arbetskraft.

Systematiskt arbetsmiljoarbete definieras som arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomféra och
folja upp verksamheten pa ett sidant sitt att ohélsa och olycksfall i arbetet férebyggs och en tillfredsstal-
lande arbetsmiljé uppnas. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ingd som en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Det ska omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala forhillanden som har betydelse for
arbetsmiljon. Arbetsgivaren ansvarar for att det finns en arbetsmiljopolicy och rutiner f6r det systematiska

arbetsmiljoarbetet.

Foreskrifterna innehaller ocksé bestimmelser om riskbedomning, atgarder och uppfoljning. Dér sdgs bland
annat att arbetsgivaren ska omedelbart eller s& snart det 4r praktiskt mojligt genomfora de atgarder som
behovs for att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet. Atgirder som inte genomfors omedelbart ska foras
in i en skriftlig handlingsplan. Dar ska anges nar atgarderna ska vara genomférda och vem som ska se till

att de genomfors.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska f6ljas upp varje &r. Uppf6ljningen ska dokumenteras om det finns

minst tio arbetstagare i verksamheten.

Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6 tradde ikraft den 31 mars 2016. Samtidigt upphév-
des foreskrifterna (AFS 1993:17) om krankande sdarbehandling i arbetslivet. P4 samma sdtt som i foreskrif-
terna om det systematiska arbetsmiljoarbetet dr det arbetsgivaren som har ansvaret for att foreskrifterna om

organisatorisk och social arbetsmiljo foljs.

Syftet med foreskrifterna ér att fraimja en god arbetsmilj6 och att forebygga risk for ohélsa pa grund av
organisatoriska och sociala forhallande i arbetsmiljon. Foreskrifterna giller i samtliga verksamheter dér

arbetstagare utfor arbete for arbetsgivares rikning. Med arbetsgivare likstélls den som hyr in arbetskraft.

I foreskrifterna definieras vissa begrepp. "Krinkande sirbehandling” beskrivs som “handlingar som riktas
mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att dessa stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap”. I Arbetsmiljéverkets vigledning rérande foreskrifterna om organisatorisk och

social arbetsmiljo papekas att dven sexuella trakasserier och olika former av diskriminering ingar i begrep-
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pet "krankande sdarbehandling” ”Social arbetsmiljo” dr “villkor och forutsittningar for arbetet som inklude-

rar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor”.

Foreskrifterna om social och organisatorisk arbetsmiljo hanvisar till bestimmelserna om det systematiska
arbetsmiljoarbetet och namner att ett antal paragrafer, som reglerar sarskilda organisatoriska och sociala
faktorer och som omfattas av det systematiska arbetsmiljdarbetet. Av intresse i ssmmanhanget dr 13 och 14
§§ under rubriken "Kriankande siarbehandling”. Dar framgar att arbetsgivaren ska klargora att krankande
sarbehandling inte accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgérder for att motverka férhallan-
den i arbetsmiljon som kan ge upphov till krankande sarbehandling. Vidare ska arbetsgivaren se till att det

finns rutiner f6r hur krankande sirbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska det framgé

1. vem som tar emot information om att krinkande siarbehandling forekommer,
2. vad som hdander med informationen, vad mottagaren ska gora, och

3. hur och var de som &r utsatta snabbt kan fa hjilp.

Vidare ska arbetsgivaren ska gora rutinerna kidnda for alla arbetstagare.

Diskrimineringslagen

Begreppen trakasserier och sexuella trakasserier forekommer p4 flera stéllen i diskrimineringslagen. Tra-
kasserier ar enligt 1 kap. 4 § 4 p DL ett upptradande som kranker nagons virdighet och som har samband
med de i lagen angivna diskrimineringsgrunderna. I 5 p samma paragraf beskrivs sexuella trakasserier som
ett upptradande av sexuell natur som krinker nagons vardighet. Till skillnad frén trakasserier kréivs det inte
att sexuella trakasserier har samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna ilagen. Det r tillrdckligt att

sjalva handlingen eller beteendet har en sexuell anknytning.

Trakasserier

Av lagens forarbeten (prop. 2007/08:95 s 492 f) framgar att trakasserier ar handlingar, beteenden eller be-
motanden som krianker den utsattes vardighet pa ett satt som har anknytning till de skyddade diskrimine-
ringsgrunderna. Trakasserier kan avse fysiskt, verbalt eller annat upptradande. Handlingar och bemétan-

den ska innebdra missgynnande i form av skada eller obehag och pa sa sitt krinka den enskildes vérdighet.

Som exempel pa diskriminerande trakasserier ndmns i propositionen nedsattande tillmalen pa grund av
den utsattes eller nagon annans tillhérighet eller anknytning till ndgon av diskrimineringsgrunderna. Det
kan handla om rasistiska texter, bilder, marken och klotter eller sadant som att nagon visslar, stirrar eller
gor krankande gester. Trakasserier kan vidare avse nedsvirtning eller ett forlojligande eller fornedrande
uppforande som t.ex. kommentarer om utseende eller beteende. Det sdgs vidare att handlingssitt eller be-
motanden som fér omgivningen eller isolerat framstar som harmlost, kan 6verga till att bli trakasserande

nér de upprepas och dé den drabbade klargor att beteendet dr krankande.

For att det ska vara fraga om trakasserier ska handlandet eller beteendet vara oénskat. Det ar den utsatte
som avgor om beteendet eller handlingarna dr oénskat och krankande. Den som trakasserar maste ha insikt
om att hens beteende krinker nagon pa ett satt som kan utgora diskriminering. Den trakasserade bor géra
klart for den som trakasserar att beteendet upplevs som kridnkande. Det betyder i praktiken att en person
inte med framgang kan pasta sig vara diskriminerad genom trakasserier om hen inte later den som star for
trakasserierna forsta att hen kdnner sig krankt av anspelningarna gentemot nagon av de skyddade katego-
rierna. I vissa fall kan omstdndigheterna vara sadana att krankningen utan vidare maste std klart for den

som trakasserar. I de fall behovs inga sarskilda pdpekanden fran den som kinner sig trakasserad.
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Sexuella trakasserier

Det som skiljer sexuella trakasserier fran den andra typen av trakasserier ér att upptradandet ska vara av
sexuell natur. Upptradandet kan vara verbalt, icke-verbalt eller fysiskt. I propositionen (s. 494) ges négra
exempel. Verbalt upptradande kan vara t.ex. ovilkomna forslag eller patryckningar om sexuell samvaro.
Icke-verbalt upptridande kan bl.a. handla om att visa pornografiska bilder, foremal eller skrivet material.
Fysiskt upptradande kan handla om o6nskad fysisk kontakt, t.ex. beroring, klappande, nypande eller stryk-

ningar mot en annan persons kropp.
Sexuella trakasserier har provats av Arbetsdomstolen i nagra domar.

o I AD 2011 nr 13 hade en arbetsledare infor tvé julhelger i rad som julhilsning satt upp en bild i personal-
rummet med sexuellt innehall. Tva kvinnliga arbetstagare anmalde till arbetsledningen att de kdnde sig
kréankta av bilden. De anmélde ocksé saken till Diskrimineringsombudsmannen. Trots detta fick de pa
nytt samma bild infor nésta julhelg, denna gang via e-post. Arbetsdomstolen ansag att de bada kvinnor-
na hade utsatts for sexuella trakasserier.

« AD 2016 nr 56 handlade om en grov sexuell jargong pé ett bageri, dédr en person i foretagsledande stall-
ning varit pddrivande. Den personen hade ocksé under flera manader kommit med sexuella anspelning-
ar och forslag till ett kvinnligt kassabitréde, vilket ledde till att hon sjukskrev sig och ldmnade anstill-
ningen. Domstolen fann att arbetstagaren utsatts for sexuella trakasserier och domde arbetsgivaren att
betala diskrimineringserséttning.

o AD 2017 nr 45 (ej refererad) gillde en handelse pa en julfest dér ett bolags verkstéllande direktor borjade
tafsa pa en provanstalld kvinna. Han lade bl.a. handen pa hennes lar och férde upp den 6ver laret. Till
foljd av handelsen avslutade kvinnan sin provanstéllning. Arbetsdomstolen ansag att det var fragan om

sexuella trakasserier domde arbetsgivaren att betala diskrimineringsersattning till kvinnan.

Skyldighet att utreda och vidta atgirder mot trakasserier

2 kap 3 § DL aldgger arbetsgivare en skyldighet att agera om denne far kinnedom om att en arbetstagare
anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av nagon som
utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska da utreda omstindigheterna kring de
uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgéarder som skiligen kan krévas for att férhin-

dra trakasserier i framtiden.

Arbetsgivarens skyldighet enligt ovan giller ocksa i forhallande till den som fullgér praktik eller utfor arbe-
te som inhyrd eller inlanad arbetskraft. Uttrycket ”i samband med arbetet” tar i férsta hand sikte pa handel-
ser pa arbetsplatsen, men innefattar dven hiandelser som intraffar pa exempelvis tjansteresor eller fester som
arbetsgivaren anordnar eller utflykter med kollegor. Trakasserier fran leverantorer, kunder, patienter eller
andra som inte &r chefer eller kollegor omfattas inte av DL. Agerande fran sddana utomstaende personer

aktualiserar istéllet arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon.

Forbud mot repressalier

2 kap 18 § DL forbjuder repressalier. En arbetsgivare fir inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren (1) anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen, (2) medverkat
i en utredning enligt lagen, eller (3) avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakas-
serier. Forbudet géller bl.a. dven i férhallande till den som hos arbetsgivaren star till forfogande for att utfo-

ra arbete eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.
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Aktiva atgarder

Den 1 januari 2017 inférdes nya och skirpta bestimmelser om aktiva atgarder i 3 kap DL. Aktiva dtgarder
beskrivs som ett forebyggande och framjande arbete for att inom en verksamhet motverka diskriminering
och pa annat sitt verka for lika rattigheter och méjligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning

eller alder.

Aktiva atgarder innebdr att det ska undersokas om det finns risker f6r diskriminering eller repressalier eller
om det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och méjligheter i verksamheten. Upptéckta risker
och hinder ska analyseras. De forebyggande och frimjande dtgiarder som skiligen kan kravas, ska vidtas.
Det nu beskrivna arbetet med aktiva atgérder ska f6ljas upp och utvirderas. Arbetet med aktiva dtgarder

ska genomforas fortlépande. Atgirder ska tidsplaneras och genomforas sa snart som méjligt.

For arbetslivet géller — utdver vad som nyss redovisats — kompletterande bestimmelser om arbetsgivarens
arbete med aktiva atgarder. Bland annat ska arbetsgivaren, enligt 3 kap. 6 § DL, ha riktlinjer och rutiner for
verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och sadana repressalier som avses i 2

kap. 18 §, se ovan. Arbetsgivaren ar vidare skyldig att folja upp och utvirdera riktlinjerna och rutinerna.

I forarbetena (prop. 2015/16:135 s 102) uttalas att det av riktlinjerna bor framgd att varken sexuella trakas-
serier, trakasserier som har samband med nédgon av diskrimineringsgrunderna eller repressalier accepte-
ras. Arbetsgivaren ska ocksa ha rutiner som bl.a. klargor hur arbetsgivaren ska agera om trakasserier eller
repressalier pastas ha intréffat och som anger vem den som anser sig trakasserad ska vinda sig till och vem

som ansvarar for att hdndelsen eller pastdendena utreds.

I ett informationsblad fran Diskrimineringsombudsmannen om sexuella trakasserier pa arbetsplatsen finns
rdd om hur den som utsitts ska agera liksom vad arbetsgivaren ska gora ndr sexuella trakasserier har intraf-

fat. Arbetsgivarens atgarder sammanfattas under rubrikerna; utred, stoppa, folj upp och forebygg.

Samverkan

3 kap. 11-13 §§ DL innehaller regler om samverkan. Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka i ar-

betet med aktiva dtgarder. Vad skyldigheten for arbetsgivaren innebér behandlas i férarbetena (prop.
2015/16:135 5. 104). Dir sdgs att samverkan normalt genomférs med de fackliga organisationer som finns
hos arbetsgivaren eller pd arbetsplatsen. De ndrmare formerna for samverkan far parterna komma 6verens
om, t.ex. genom kollektivavtal. Om det saknas facklig representation fir arbetsgivaren ta stdllning till hur

arbetstagarna pa limpligaste sitt kan beredas mojligheter till samverkan.

Det framhalls vidare att samverkansskyldigheten omfattar hela arbetet med aktiva atgérder, dvs. fran un-
dersokning och analys till eventuella atgédrder som behover vidtas samt uppf6ljning och utvirdering. Sam-
verkan ska alltsa vara en del av arbetet i samtliga de steg som ingar i arbetet med atgarder och omfatta de

delar av verksamheten som det arbetet omfattar.

Arbetsgivaren ar skyldig att forse kollektivavtalsbundna fackliga organisationer med den information som
behdovs for att organisationerna ska kunna samverka i arbetet med aktiva atgarder. En arbetsgivare som vid
ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller flera arbetstagare ska dessutom under aret skriftligen doku-

mentera arbetet med aktiva atgarder.

Savdl AML som DL bygger pa relationen arbetsgivare — arbetstagare. Vid tillimpningen av vissa bestim-
melser omfattas dven andra kategorier som utfor arbete utan att vara arbetstagare. Nér det exempelvis galler
arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta dtgarder mot trakasserier géller den skyldigheten ocksa i

forhéllande till den som fullgor praktik eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.
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Som kommissionen fatt beskrivet av Teaterforbundet och Svensk Scenkonst tycks det vara mindre vanligt
att majoriteten av de personer som deltar i en produktion gor det i egenskap av arbetstagare med tillsvida-
reanstallning. Ett stort antal synes vara frilansare med kortare anstéllningar, egenforetagare eller kanske har
eget aktiebolag. Det kanske inte finns nagon facklig organisation pé plats som arbetsgivaren ska samverka
med om aktiva atgarder. Hari ligger en utmaning da det ar oklart i vilken utstriackning eventuella verens-

kommelser mellan kollektivavtalsparterna om t.ex. samverkan om aktiva atgérder far effekt.

Arbetstagarbegreppet dr tvingande. Ar ett antal kriterier uppfyllda ska den som utfér arbete betraktas som
arbetstagare alldeles oavsett hur uppdragsgivaren och den arbetspresterande har betecknat sin relation. En
sddan provning gors i allmanhet i efterhand nér arbetet redan 4r utfért. Darfor borde det vara angelaget att
hitta en 16sning och foresld atgarder dér arbetsgivarens skyldigheter omfattar alla som medverkar i en pro-

duktion. Om inte annat for att slippa besvirliga stillningstagande om en person ér arbetstagare eller inte.

Kollektivavtal

Det normala sdttet for arbetsmarknadens parter att dstadkomma en bestdende férandring ar genom regle-
ring i kollektivavtal. Regelverket pa den svenska arbetsmarknaden kan sdgas besta av tva delar; lagstiftning
och kollektivavtal.

Medbestimmandelagens (MBL) regler om foreningsritt, férhandlingsritt, kollektivavtal och stridsétgarder
utgor grunden for spelreglerna mellan parterna. Dessa bestimmelser brukar hanforas till den kollektiva
arbetsritten. Harut6ver finns lagstiftning som framst tar sikte pa den enskilde arbetstagaren sdsom exem-
pelvis lagar om anstéllningsskydd, semester och annan ledighet. Den typen av lagstiftning brukar betecknas
som social skyddslagstiftning och ér i allménhet tvingande till arbetstagarnas formén. Flera av dessa lagar
tillater emellertid i varierande utstrackning att lagens bestimmelser ersitts av regler i kollektivavtal. Oftast
kravs det att kollektivavtalet med de avvikande reglerna har slutits mellan férbundsparter pa central niva.

Lagstiftning som medger avvikelse genom kollektivavtal betecknas som semidispositiv.

Kollektivavtal definieras i 23 § MBL som ett skriftligt avtal mellan arbetsgivarorganisation eller arbetsgivare
och arbetstagarorganisation om anstallningsvillkor for arbetstagare eller om forhéllandet i 6vrigt mellan
arbetsgivare och arbetstagare. I kollektivavtalen regleras Ioner och allmédnna anstallningsvillkor, men dven
relationen mellan de avtalsslutande organisationerna i form av forhandlingsordningar, samarbetsavtal och

liknande arrangemang.

Kollektivavtal som har slutits av arbetsgivare- eller arbetstagarorganisation binder inom sitt tillimpnings-
omréde dven medlem i organisationen (26 § MBL) och arbetsgivare och arbetstagare som 4r bundna av
kollektivavtal kan inte med giltig verkan tréiftfa 6verenskommelser som strider mot kollektivavtalet (27 §
MBL). En arbetsgivare som dr bunden av kollektivavtal har i praxis ansetts vara skyldig att tillimpa det pa

alla arbetstagare som utfor arbete inom avtalets tillimpningsomrade, inte bara pa fackets medlemmar.

Sanktionerna vid kollektivavtalsbrott dr allmant skadesténd till de avtalsslutande organisationerna. Enskil-
da arbetstagare som drabbats ekonomiskt av ett brott mot kollektivavtalet kan — férutom allméant skade-

stand - aven tillerkdnnas ekonomiskt skadestand.

Kollektivavtalen pa scenkonstomradet

Svensk Scenkonsts kollektivavtalsmotparter dr Teaterforbundet for scen och film, Sveriges Yrkesmusiker-

forbund, Svenska Musikerforbundet, Unionen, Akademikerférbunden och Ledarna.

Mellan Svensk Scenkonst och Teaterforbundet galler tvd avtal. Det ena ér Privatteateravtalet, ett kollek-
tivavtal avseende konstnarlig personal, tekniska tjanstemén, biljettforsiljare samt teaterteknisk personal

vid privatteatrarna. Det andra avtalet ar Institutionsteateravtalet, dven kallat Riksavtalet, som géller for
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anstallda vid offentligt finansierade teaterinstitutioner. Part i det senare avtalet r pa arbetstagarsidan dven
Akademikerforbunden. Avtalet innehéller darfor tva separata loneavtal. I 6vrigt géller i huvudsak samma

bestimmelser om allménna anstillningsvillkor.

Som en bilaga till Institutionsteateravtalet finns Samverkansavtalet. Syftet med avtalet 4r att skapa former
for samverkan mellan arbetsgivare och lokal facklig part och att denna samverkan blir en naturlig del av
den fortlopande verksamheten. Avtalet kan sdgas vara en anpassning av MBL:s inflytanderegler till teaterin-

stitutionerna.

Varken Institutionsteateravtalet eller Privatteateravtalet innehaller nagra bestimmelser som tar sikte pa
samverkan kring de fradgor som ar kommissionens uppdrag. Daremot har parterna i Institutionsteaterav-
talet inrdttat ett partsgemensamt Rad f6r jamstalldhets- och likabehandlingsfragor. Radet har tagit fram
skrifterna Jamstélldhetschecken (2010) och Mangfaldschecken (2014).

Narmare om kollektivavtal rérande aktiva atgarder

Diskrimineringslagen ér tvingande. Ett avtal som inskranker nagons rattigheter eller skyldigheter enligt

lagen &r utan verkan i den delen (1 kap 3 §).

Lagen &r alltsa inte semi-dispositiv i den meningen att vissa av lagens bestimmelser kan ersittas av kollek-
tivavtal om avtalet innebar nagon inskridnkning av lagstadgade rattigheter eller skyldigheter. Det betyder
emellertid inte att det skulle vara forbjudet att i kollektivavtal ndrmare precisera hur parterna exempelvis
ska arbeta med aktiva atgérder. Det ar inte heller forbjudet att i kollektivavtal alagga arbetsgivaren langre

géende forpliktelser dn vad lagen foreskriver.

I samband med att de nya reglerna om aktiva atgarder infordes diskuterades i propositionen (2015/16:135 s
29 f) om reglerna skulle goras semidispositiva, ett 6nskemél som framforts av LO, TCO och Saco. Regering-
en hade i och for sig forstaelse for de fackliga synpunkterna och anség att kollektivavtalsreglering i médnga
fall kan vara en bra metod for att fylla géllande lagregler med konkret innehall. Lagen ansags dock ange ett
overgripande ramverk for arbetet med aktiva atgarder, men inte vilka konkreta atgirder som ska vidtas,

och att arbetet ska dokumenteras skriftligen. Utformningen av de konkreta atgirderna 6verléts till arbets-
givaren i samverkan med arbetstagarna. Enligt regeringens beddmning innebér detta att arbetsmarknadens
parters behov av att finna bransch- och arbetsplatsspecifika 16sningar tillgodoses pa ett battre sétt &n genom
dispositiva regler. Regeringen ansag vidare att den reglering som foreslas inte hindrar parterna att tréffa
kollektivavtal om hur atgarderna ska utformas i arbetsgivarens verksamhet och hur dokumentationen ska

vara utformad. Det krévs inte att lagen tillater avvikande regler i kollektivavtal for att dstadkomma detta.

Kommissionens reflektioner: Mot bakgrund av ovanstdende kan konstateras att det inte méter nagot hin-
der for parterna att i kollektivavtal ndrmare precisera hur de aktiva atgéarderna ska utformas och hur sam-

verkan mellan arbetsgivaren och arbetstagarna ska g till.

Whistleblower - visselblasare

Bland de forslag som har inkommit till kommissionen framfors att Svensk Scenkonst och Teaterférbundet
bor inrdtta en gemensam whistleblowerfunktion dit medarbetare kan anmala sexuella trakasserier och
overgrepp. Det namns att det forekommer att en juristfirma anlitas och har detta som ett I6pande uppdrag
for en bransch. Enkelt uttryckt dr en whistleblower (pé svenska visselblasare) en person som for utomstaen-

de patalar eller offentliggdér missforhallanden i en verksamhet.
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Lagstiftning

I Sverige finns sedan den 1 januari 2017 lagen (2016:749) om sérskilt skydd mot repressalier for arbetsta-
gare som slar larm om allvarliga missforhallanden. Det ska vara missforhallanden i arbetsgivarens verk-
samhet. Som framgar av lagens namn handlar den om larm om allvarliga missférhallanden. Med sadana
forhallanden avses, enligt lagtexten, brott med fingelse i straffskalan eller ddrmed jamforbara missforhal-
landen. Det betyder emellertid inte att lagen ska tolkas motsatsvis s att skyddet bara géller vid allvarliga
missforhillanden och inskréanker de réttigheter som foljer av grundlagarna. Lagen begransar inte heller ar-
betstagares befintliga mojligheter att vinda sig till myndigheter, media, fackliga organisationer eller andra.
Lagen giller alltsa parallellt med 6vriga regler som kan aktualiseras d4 arbetstagare slar larm om allvarliga

missforhallanden.

Lagen galler skydd for arbetstagare: Med arbetstagare likstélls den som utfor arbete som inhyrd, om larmet

avser forhallande i inhyrarens verksamhet. I sadana fall ska med arbetsgivare avses inhyraren.

Lagen skiljer pa olika satt att sla larm: Det kan vara (1) interna larm, (2) larm till arbetstagarorganisation
och (3) externa larm. Det sistndimnda dr larm genom att offentliggéra uppgifter eller liamna uppgifter for
offentliggorande eller genom att vinda sig till en myndighet. Vid larm enligt (1) och (2) ar skyddet mot
repressalier absolut. Larm enligt (3) férhaller det sig annorlunda med. Har giller skyddet mot repressalier
om arbetstagaren forst har slagit larm internt och utan att arbetsgivaren vidtagit skiliga atgarder och i
skilig utstriackning informerat arbetstagaren om i vilken omfattning atgarder vidtagits eller av ndgot annat
skal hade befogad anledning att sld larm externt och arbetstagaren hade fog for det pastaende om allvarliga
missforhillanden som larmet avser. Skyddet enligt lagen giller inte om arbetstagaren genom att sla larm

gor sig skyldig till brott.

Forbudet galler repressalier: Karaktaristiskt for repressalier ar att de har drag av bestraffningsatgarder. Av
forarbetena (prop. 2015/16:128 s 95) framgar att det ror sig om samma atgéarder som omfattas av repressa-
lieférbudet i 2 kap 18 § diskrimineringslagen. Som repressalier raknas bl.a. saidana mer ingripande &tgarder
som uppsigning, avskedande och omplacering. Vidare omfattas dven frantagande av arbetsuppgifter, orim-
ligt hog arbetsbelastning, forsamrade formaner, andra negativa fordndringar av anstéllningsférhéllandena,
trakasserier, oberattigat diliga vitsord, tillrittavisande utskéllningar och utfrysning pé arbetsplatsen. Ocksa

underldtenhet frdn arbetsgivarens sida kan vara repressalier. Exempel pa detta r uteblivna lonehojningar.

Koppling till trakasserier och sexuella trakasserier: Den definition av allvarliga missférhallanden som
ndmns i lagtexten och de exempel som ldmnas férarbetena synes inte ge utrymme for att betrakta trakasse-

rier och sexuella trakasserier pa en arbetsplats som sadana allvarliga missforhallanden som lagen tar sikte

o

pa.

Interna larm: Som redan namnts utgar den nu beskrivna lagen ifrdn att arbetstagaren i forsta hand slér larm
internt. Diskrimineringslagen utgar frin samma synsétt. Arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta
atgarder mot trakasserier uppkommer ndr arbetsgivaren “far kinnedom” om att en arbetstagare anser sig i
samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier. Arbetsgivaren kan fa kian-
nedom pa olika sitt. Det kan ske genom att den som dr utsatt anmaler saken till arbetsgivaren, vilket torde
vara det vanliga. Det kan ocksé ske genom att arbetstagaren kontaktar sin fackliga organisation, skyddsom-

bud eller annan som i sin tur kontaktar arbetsgivaren.

Utredningsskyldigheten i diskrimineringslagen: Centralt ér att arbetsgivaren ska utreda och vidta atgarder.
For att en utredning ska vara meningsfull maste arbetsgivaren fa uppgifter fran de iblandade. Giller det en
enskild arbetstagare blir det nést intill omajligt att reda ut vad som har hidnt om den utsatte arbetstagaren

inte medverkar i utredningen.
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En anmalan till nagon annan én arbetsgivaren eller dennes representant forutsétter att den som tar emot
anmadlan vidarebefordrar den till arbetsgivaren. Om sa inte sker har inte arbetsgivaren fatt kinnedom om
att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier/sexuella trakasserier och arbetsgivaren har f6lj-

aktligen ingen skyldighet att paborja en utredning.

Visselblasarfunktion

Kiénda fall av visselblasare har handlat om personer som slagit larm om att verksamheter inte har fungerat
i enlighet med lagstiftning eller liknande situationer. Ofta har det varit fragan om rena lagbrott inom verk-
samheter dir det finns ett allménintresse av att verksamheten bedrivs pa ett klanderfritt sitt. Det har inte
varit fragan om beteenden personer emellan. Nar en visselblasarfunktion i samband med sexuella trakas-
serier diskuteras, verkar tanken vara att personer som har utsatts ska kunna vanda sig till en utomstaende
istéllet for till arbetsgivaren. Om den utsatte onskar vara anonym ar det svért att se vad en sadan anmélan
skulle leda till. Diskrimineringslagen talar om att arbetsgivarens utredningsskyldighet intrader nar arbets-
givaren fatt kinnedom om att "en arbetstagare” anser sig vara utsatt. Om den utsatte arbetstagaren inte vill
ge sig till kdnna synes det nist intill omojligt for arbetsgivaren att gora det som diskrimineringslagen fore-
skriver, ndmligen att utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och vidta atgérder for att

forhindra trakasserier i framtiden.

Det kan naturligtvis vara sa att en eller flera arbetstagare har utsatts for sexuella trakasserier och att arbets-
miljon dr sddan att de inte vagar anméla till arbetsgivaren. En anonym anmalan till en partsgemensamt
inrattad visselblasarfunktion skulle i sédana fall kunna innebdra att funktionen kontaktar arbetsgivaren for
att initiera arbetet med aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen. Samma effekt torde kunna uppnas om

arbetstagaren kontaktar sin fackliga organisation.

I 3 kap diskrimineringslagen foreskrivs bl.a. att arbetsgivaren ska undersoka om det finns risker for diskri-
minering i verksamheten och att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att férhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier. Detta arbete ska ske i samverkan med i forsta hand den arbetstagaror-
ganisation som arbetsgivararen dr bunden av kollektivavtal med. Ddremot synes en anonym anmalan inte
kunna leda till att konkreta héndelser utreds. Som redan ndmnts forutsétter det att den berdrda arbetstaga-

ren medverkar i utredningen.

Ett annat tdnkbart scenario ar att visselblasarfunktionen ocksé har i uppdrag att reda ut vad som har hént.
Detta forutsatter att de berorda ér villiga att medverka. Utredningen av en anmalan 4r den forsta delen av
den process som initieras av en anmélan. Minst lika viktigt 4r de atgérder for att forhindra trakasserier i
framtiden som utredningen ska leda fram till. Det ar beslut som arbetsgivaren ska fatta. Givetvis kan vis-
selbldsarfunktionen bista med rad i den fragan, men i slutdnden ér det arbetsgivarens ansvar att atgérder

vidtas.

Det kan ocksa tinkas att en visselbldsarfunktion endast 4r en utomstiende person eller organisation som
den som &r utsatt kan vinda sig till for att prata om det som har hént och fa rad om hur situationen kan

hanteras. Avsikten ér inte att det som har intraffat ska komma till arbetsgivarens kinnedom.

Kommissionens reflektioner: Det finns bade for- och nackdelar med en visselblasarfunktion. Hur stora
eller smé dessa dr beror pa hur funktionen utformas. En fordel r att missforhéllanden - som tidigare inte
kommit fram — uppmirksammas. En nackdel ér att arbetsgivarens ansvar riskerar att i praktiken tunnas ut
om utomstaende overtar uppgifter som évilar arbetsgivaren. Kommissionen bedémning ar att det behov
som pétalats av en extern eller neutral part att vinda sig till vid missforhéllanden pa arbetsplatsen inte dr ett
effektivt medel for att komma till ratta med sexuella trakasserier och dstadkomma férandringar for framti-

den.
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Vem kan man vanda sig till vid sexuella trakasserier?

I foljande avsnitt gors en genomgang av vilka olika funktioner som kan stotta medlemmar och medlemsor-
ganisationer i fragor som ror sexuella trakasserier vid respektive organisation och niar annan kompetens

kan behovas.

Om fall av sexuella trakasserier intraffar dr det av avgorande betydelse att det ar tydligt vilka kontakter den
drabbade personen kan ta for att fa relevant hjélp och stod. Arbetsgivarens, och den narmaste chefens, an-
svar behover ocksa vara klarlagt. Det behover dven finnas en forberedelse for hur situationen hanteras i det
fall att bdde den drabbade och den som agerat pa ett sitt som uppfattats som sexuella trakasserier behover
stod fran sin organisation. Fér den som ér chef eller arbetsledare behover det ocksa vara tydligt var man

kan fa det stod som behovs for att kunna ta ansvar i sitt uppdrag som chef eller ledare.

Sexuella trakasserier kan rora sig om skilda hdndelser men gemensamt ar att det &r situationer eller handel-
ser som upplevs som olustiga, férnedrande eller férminskande. Nér det géller sexuella trakasserier dr det
den egna upplevelsen hos den som anser sig drabbad som avgér om ett agerande utgor sexuella trakasserier

eller inte.

Det kan exempelvis rora sig om obehagliga blickar, o6nskade sexuella férslag eller kommentarer som hand-
lar om sex eller om nagons utseende eller kropp. Det kan ocksa handla om rykten som anspelar pa sex. Det
kan &ven rora att nagon kallar en annan person for ndgot som har med sex att gora och som é4r kriankande
for denne. Sexuella trakasserier kan ocksé handla om att nagon tar pd en annan person pa ett sitt som den-
ne upplever som olustigt eller krinkande. Vidare kan det gélla att nagon skickar o6nskade meddelanden,
bilder eller filmer som anspelar pa sex till en annan person via t.ex. sociala medier, e-post eller sms. Trakas-
serier via sociala medier kan utgora ett brott enligt brottsbalken; exempelvis fortal eller olaga integritetsin-

trdng.

I brottsbalken anges de garningar av sexuell karaktar som ar kriminaliserade, t.ex. sexuellt ofredande och
valdtikt. Vid en bedomning av om en girning ar brottslig och ska leda till straff beaktas objektiva om-
standigheter och den bevisning som aklagaren éberopar i relation till kriterierna i brottsbalken for det ak-
tuella brottet. Det dr alltsa i dessa fall - till skillnad frén fall av sexuella trakasserier - inte fréga om att det ar

den egna upplevelsen hos den som anser sig utsatt for ett brott som avgor.
Olika kompetens kan behovas for att hantera situationer dér sexuella trakasserier forekommit:

Jurist - En jurist dr en person som ér juridiskt utbildad och som - i de fall denne arbetar inom ett férbund
(férbundsjurist) — ofta har en sérskild inriktning pa arbetsritt, arbetsmiljéfragor och diskrimineringsfra-
gor. Juristen bor i sin yrkesroll vara opartisk och objektiv och kunna ge rad, vigleda och stotta i en situation
dér en person upplever sig vara utsatt for sexuella trakasserier. Juristen bor ocksé pé ett mer djupgéende
satt kunna forklara for den drabbade hur lagstiftningen ser ut och hur gangen ér vid kontakter med myn-
digheter och domstolar. Ett viktigt inslag i juristens uppdrag ar relevant och korrekt dokumentation av de

uppgifter som lamnas och vilka dtgarder som vidtas.

HR-specialist - En HR-specialist som arbetar med personalfrdgor kan ha olika typer av utbildning och

bakgrund. Ofta har denne kunskaper inom organisation och ledarskap, ar personalvetare eller har utbildat
sig inom arbetslivspedagogik. Aven HR-specialisten bér i sin yrkesroll vara opartisk och objektiv och kun-
na ge rad, vigleda och stétta samt pa ett 6vergripande sitt forklara lagstiftningen och gangen vid kontakter

med myndigheter och domstolar. HR-specialisten &r ofta ett stod till den chef som har personalansvar for
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den drabbade, men kan ocksa vara den som den drabbade vinder sig till forst. Ett viktigt inslag i HR-speci-
alistens uppdrag ér relevant och korrekt dokumentation av de uppgifter som lamnas och vilka atgirder som

vidtas.

Skyddsombud - Arbetsmiljolagstiftningen bygger pa att arbetsgivaren ansvarar for arbetsmiljon och sam-
verkar med sina arbetstagare for att dstadkomma en bra arbetsmiljo. Skyddsombud ér arbetstagarnas re-
presentant i arbetsmiljofragor. Skyddsombudet kan begéra att arbetsgivaren satter in atgarder, om det finns
brister i arbetsmiljon. Om arbetsgivaren inte atgardar bristerna inom rimlig tid kan skyddsombudet vanda
sig till Arbetsmiljoverket. Arbetsmiljoverket ar en statlig myndighet som arbetar for arbetsmiljon och ger

stod till arbetsgivaren.

Vem vander man sig till i specifika situationer?

Alla situationer som ror sexuella trakasserier eller dédr det finns misstanke om att ett brott har begatts bor
uppmiérksammas och anmalas. Det forsta steget bor vara att anmala det till den ndrmaste chefen eller pro-
jektledaren. Chefen kan i sin tur ta stod av en HR-specialist eller en jurist for att bedéma vilka atgarder som
behover vidtas. Om det dr chefen som utsatt nagon for trakasserier bor det i stillet vara mojligt att vanda sig
direkt till en HR-specialist eller till sitt fackférbund for radgivning och stéd. Det bor dven vara mojligt att
vinda sig till ett skyddsombud som finns knutet till arbetsplatsen eller som finns hos den fackliga organisa-

tionen. I korthet kan foljande sdgas nér det géller vem det dr lampligt att vanda sig till i olika situationer.

Behov av radgivning och stod pd grund av handelser som upplevts som olustiga eller fornedrande; narmas-

te chef, HR-specialist, forbundsjurist eller ombudsman, skyddsombud

Misstanke om sexuella trakasserier som kan aktualisera arbetsrattsliga fragor eller andra ingripanden; en
férbundsjurist kan ge rdd om vilka handlingsalternativ som finns, hur lagstiftningen och kollektivavtal ser
ut. Juristen kan ocksa vigleda nar det géller fragan om vilka arbetsrittsliga konsekvenser som kan bli aktu-
ella for den som krénker eller trakasserar och hur ansvarsférdelningen ser ut, dvs. vilket ansvar har chefen,
arbetsledaren, institutionen osv. Juristen kan ocksé bedoma nér fackférbund ska agera och forutsittningar-

na for att anmila drenden till Diskrimineringsombudsmannen.

Trakasserier via sociala medier; en forbundsjurist kan ge rad om vilka mojligheter - och vilka begrdnsning-
ar — som finns nar det géller att fa bort krdnkande uttalanden och bilder av sexuell karaktér i sociala medier.
Juristen kan ocksé ge rdd om hur ansvarsférdelningen ser ut, hur atal vicks mot ansvariga och vilka méjlig-
heter som finns att fa skadestand. En férbundsjurist kan ocksa hanvisa vidare till juridiska experter pa dessa

omraden.

Misstanke om att ett brott begitts, t.ex. valdtikt, sexuellt ofredande; en jurist kan ge rdd om vilka hand-

lingsalternativ som finns om det finns misstanke om att ett brott begatts. Det kan t.ex. gélla vilka instanser
den som utsatts for ett brott kan védnda sig till, vilka foljder det far med t.ex. en polisanmilan, hur en ritte-
gang vid domstol gar till och mojligheterna till malsagandebitrade. En jurist kan dven ge rdd om hur méj-

ligheterna till skadestind ser ut.

Diskrimineringsombudsmannen (DO) ir en statlig myndighet som bl.a. verkar for att diskriminering inte
forekommer pa ndgra omraden av samhallslivet. DO medverkar genom rdd och pa annat sitt till att den
som utsatts for diskriminering kan ta tillvara sina rattigheter. En anmalan kan goras till DO av den som
anser att hen blivit diskriminerad, eller om en arbetsgivare eller utbildningsanordnare inte uppfyllt sin
skyldighet att utreda och vidta atgirder mot trakasserier eller sexuella trakasserier, eller att denne inte gor
tillrackligt for att forebygga trakasserier eller sexuella trakasserier. Det &r majligt att gora en anmalan till
DO éven i fall som inte ror en sjélv. Fackforbund har foretradesritt, vilket innebér att den som dr medlem i

ett fackforbund och har upplevt diskriminering pa jobbet i férsta hand ska vénda sig dit.
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I de fall den handling som nagon blivit utsatt for dr en brottslig handling, exempelvis valdtakt eller sexuellt
ofredande, blir det aktuellt att vinda sig till polis och gora en polisanmilan. Aklagare beslutar sedan om
brottsutredning (forundersékning) och om det finns grund for att vicka atal vid domstol. I en domstols-

process provas om den som atalats for ett brott ocksa ska démas for en brottslig garning.

Vilket stéd kan den som kranker eller trakasserar fa?

I situationen att &ven som den utpekas som férovare behover stod ar det viktigt att det finns en forutségbar
och transparent rutin som ger dven denne mojlighet till stod utan att det uppstar risk for en lojalitetskon-
flikt inom t.ex. det ansvariga fackforbundet. Det bor i den situationen finnas forutsattningar for att anlita en

extern jurist som kan ge rdd och stod.

Vilken organisation finns vid Svensk Scenkonst och Teaterforbundet for scen och film?

Svensk Scenkonsts forhandlingsavdelning bestar av en forhandlingschef och tre forbundsjurister som bland
annat tdcker in omradena arbetsratt, arbetsmiljo, diskriminering, allmanna HR-fragor och viss upphovs-
ratt. Avdelningen tillhandahaller savil radgivning som forhandlingsstod och genomfor regelbundet utbild-

ningar. Vid behov anlitas externt juridiskt stod, exempelvis vid domstolsprocesser.

Svensk Scenkonst tillhandahaller &ven utbildningar inom bl.a. ledarskap och organisationsutveckling samt
férdjupningar inom exempelvis arbetsmiljoomradet. Vid dessa tillfillen engageras ofta extern specialist-

kompetens.

Inom ramen for Teater- och Musikomradets Arbetsmiljorad (TMA) genomfors bl.a. regelbundna arbets-
miljéutbildningar. TMA ér en gemensam samarbetsgrupp for Svensk Scenkonst, Teaterforbundet for scen
och film, Sveriges Yrkesmusikerforbund, Akademikerférbunden, Unionen, Ledarna och Musikerforbun-
det.

Teaterférbundet for scen och film har en férhandlingschef som leder férhandlingsavdelningens arbete.
Dérutover arbetar 5 jurister/ombudsmén med daglig medlemsradgivning. Juristerna foretrader ocksa
medlemmar i enskilda drenden samt férhandlar kollektivavtal. Vid behov anlitar férbundet aven LO/TCO
Rittsskydd AB.

Teaterférbundet har, med anledning av uppropen inom #metoo, dven tagit kontakt med en advokat som
forbundet vid behov kan anlita for sarskilda arenden. Advokaten kan anlitas i situationer dar forbundet

behover foretrida bade en person som utsatts for trakasserier och en person som utpekats som forovare.

Teaterforbundet har tvé regionala skyddsombud som ér placerade pa Teaterférbundet centralt, en av dem
jobbar huvudsakligen inom scenkonstomrédet och en inom filmomrédet. De regionala skyddsombuden
besoker olika arbetsplatser och ger stod pa plats, samt haller utbildningar m.m. De regionala skyddsom-
buden finansieras genom TCO. Pa varje arbetsplats ska det utses ett skyddsombud, men det finns- enligt

Teaterforbundet - stora behov av stdd i dessa fragor.

Kommissionens reflektioner: Bade Svensk Scenkonst och Teaterforbundet for scen och film ser ut att ha
en relevant organisation for att ta hand om fragor som ror sexuella trakasserier. Teaterforbundet har in-
formation pé sin webbplats om hur fall av sexuella trakasserier kan anmalas via en sérskild e-postadress,
det finns ocksé en sida med upplysningar om hur medlemmar kan fa radgivning i dessa situationer. Pa
webbplatsen finns &ven en policy mot sexuella trakasserier inom filmomradet. Vidare finns ett blogginligg
fran februari 2018 fran forbundsdirektoren om forbundets arbete kring sexuella trakasserier efter #metoo.
Svensk Scenkonst ger juridisk radgivning i frigor som ror arbetsrétt. P4 organisationens webbplats finns
ocksd information om sexuella trakasserier och arbetsgivarens utredningsansvar. Under Aktuellt finns upp-

lysningar om kommissionens uppdrag. For den enskilda scenkonstarbetsgivaren dr det angeldget att skapa
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reella forutsattningar for anstéllda och uppdragstagare att kunna vinda sig till tydligt utpekade funktioner,

om situationer uppkommer dir sexuella trakasserier forekommer.

Ett etiskt och psykoterapeutiskt perspektiv
pa sexuella trakasserier

Foljande avsnitt bygger pa ett samtal mellan Annchristine Bjorck, prast och psykoterapeut och Lars Ake
Kastling socionom och psykoterapeut, bada verksamma inom Préstbyran AB. Syftet med avsnittet dr att ge

ett etiskt och psykoterapeutiskt perspektiv pa forekomsten och hanteringen av sexuella trakasserier.

Att vara osynliggjord

Att tystas och osynliggoras innebar frén offrets perspektiv att inte vaga berdtta om det som hint och att det
ar svart att bli trodd och lyssnad till, kanske ér det svart att erkédnna ens for sig sjilv vad som hant. Det ar
ocksa svart att berétta for andra om sin smirta och utsatthet, inte alla vill héra, méanniskor har ett inbyggt
forsvar som gor att vi vill undfly det obehagliga. Detta kan innebéra att upplevelsen osynliggors och tystas
bade inifran och utifrdn. Osynliggorandet kan vara svart att identifiera eftersom det ofta sker utan ord. Det
sker genom kroppssprak, gester eller bristen pa gester. Det har ocksa linge funnits en samhéllsnorm att
kvinnor (och till viss del man) bor std ut med och anpassa sig i situationer ddr de konfronteras med méans

sexualitet, ndrmanden, sexuella antydningar och pétryckningar och trakasserier bade psykiskt och fysiskt.

Om det dr en 6verordnad eller en person med hog status pé en arbetsplats som ar forovare forsvéras situ-
ationen. Om det rdder osidkerhet om var grinsen gar fo6r vad som dr acceptabelt, vem som bestimmer det
och vilka konsekvenserna blir sa forstirks kdnslan av att vara osynliggjord. Nér ord star mot ord, eller nar

det inte &r tydligt vad som giller sd héller en sig tillbaka, och lagger sig inte i.

Om skam och skaml6shet

Att utsétta andra for 6vergrepp handlar om makt och att en person viljer att agera pa detta sétt beror till
stor del pa hur man haft det som barn. Hur upplevelsen av att vara utsatt eller beroende varit och hur om-
givningens bemotande varit i situationer av utsatthet och beroende. Detta skapar kédnslo- och beteendemo-
deller pa ett inre plan for hur en kan bete sig och relatera till sig sjalv och andra. Dessa beteenden kan leda
till valdsutovande, att de sétter skrick i andra, att beldgga andra med skamkénslor, att sjalv bete sig skamlost
och skapa en stor osdkerhet och radsla kring sig sjélv. Att fortsitta att agera pa ett visst sitt beror pa den

egna férmagan att kinna empati, se sig sjilv i relation till en annan méanniska och ta in andras signaler.

Nér ndgon gar over en grins kan en kénsla av skam och skuld infinna sig utan att det riktigt gar att forsta
varfor. Da dr det bra att uppmérksamma att det handlar om en struktur som gor att skulden automatiskt
faller pa den som blivit utsatt. Genom det vardagliga osynliggérandet och forlojligandet av flickor och
kvinnors reaktioner finns en grund for att kvinnor oftare dn mén tar pé sig skam och skuld. Det forvantas
av kvinnor att de forsoker forsta och anpassa sig, att ta pa sig skuld kan vara ett sétt att hantera en skam som

inte gér att forsta.

Om arbete, ledarskap och kultur

En arbetsplats kan liknas vid en familj och hur normen f6r beteenden ser ut i den. Hur de i ledande roller
beter sig, vilket utrymme som erbjuds andra och i vilken utstrackning olikheter accepteras men dnda ha
samma varde. Viktigt dr ocksa hur det virderas att olika personer kompletterar varandra, och pé vilket sitt
och vilka som belonas. Grad av 6ppenhet i klimatet paverkar i realiteten vilka som bereds mojlighet att vara
delaktiga i det som sker pa arbetet, i bade beslut och genomférande. Klimatet péverkar ocksé hur vi bemo-

ter det som &r positivt och bra men ocksa det som ar svart.
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Organisationens vardegrund och pa vilket sitt chefen och ledaren gestaltar denna spelar mycket stor roll.
Men ocksa organisationsklimatet i stort, t. ex. kulturen kring ledaren, hur styrelsen fungerar, den ekono-
miska situationen och lojalitet hos personalen. Har ledaren tillrackligt stod for att halla distansen, vaga be
om hjilp och tillata insyn nir svérigheter uppstar? En osund arbetsmilj6 och en otrygg ledare tenderar att
vilja hindra insyn av radsla for att tappa kontrollen, ledaren vill gora allt sjélv eller tvartom ldmna allt at
andra. En chef och ledare som soker stod hos vissa medarbetare eller grupper medverkar till att skapa osun-
da lojaliteter, en kritisk blick forsvinner och att det blir svérare att sté fast vid besviérliga beslut. Ett sadant
ledarskap skapar svarigheter i situationer dar sexuella trakasserier forekommer mellan medarbetare. Det
otydliga ledarskapet skapar fragor som vem som har mandat att gora vad och en strategi blir da att trdnga

bort och tysta ned som ett sitt att hantera situationen.

En ledare behover vara en trygg bas for alla dven i métet med svarigheter. Det innebdr inte att ledaren inte
kan ha eller gora fel men att en chef behover sta stadigt, vara narvarande och tillrackligt transparent. Nér
det giller sexuella trakasserier sa innebdr det att vara tydlig med och kunna tala om det som har hint. Che-
fen méste ha integritet och goda kunskaper om vad uppdraget som chef innebdr i situationer med sexuella
trakasserier. En chef maste ha och ocksa ta hjélp utifran, fran exempelvis fack och foretagshalsovérd och fa
egen handledning for att klara av att vara en medménniska i en svér situation, samtidigt som en ledare ska
behalla overblicken och st stadigt. En chef maste ocksa forsta att alla arbetsplatser och verksamhetsomra-

den speglar samhillets och kulturens varderingar och att sexuella trakasserier finns 6verallt.

Brist pa jamstélldhet som en grogrund for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen

De strukturer vi lever i paverkar och formar vara forhallningssitt. I diskussioner beskrivs ibland sexuella
trakasserier som ett maskulint problem. Att maskuliniteten ar ett problem och att det ar driften att erdvra
och att det ar lusten och sexualiteten som styr. Ibland beskrivs det som att sexualiserandet ar ett substitut
for kdnslomdssig narhet. Detta dr dock inte forklaringen utan anledningen till att det sker &r att maktstruk-

turerna gor det mojligt for mén att utsitta andra for detta, att de kan komma undan med det.

Maskulinitetens problem beskrivs som en brist pa insikt om sina egna kinslor och att man da inte kan
forstd vad andra ténker eller kidnner. Det gor det svart att hantera kinslor av skam eller ledsnad och man
blir utagerande istallet for att mota dessa kinslor. Man som viljer att inte bekrafta denna kultur riskerar att
uteslutas, isoleras, osynliggoras och tystas sjélv. Tysthetskulturen blir da 4r en kultur dédr en man férvintas
hélla andra man bakom ryggen. Kvinnor paverkas ocksa av detta och de forvantningar som finns pa dem.
Kvinnor som séger ifrdn kan ocksa fa svart i grupp med andra kvinnor. Tystnadskulturen innebér ofta att
aven kvinnor skyddar strukturen. Fragan hinger ihop och en dalig kvinnosyn i en organisation for i nagon

mén med sig ocksa en dalig mansyn.

Tystnadskultur och sexuella trakasserier ur ett skuld- och skamperspektiv sett ur offrets respektive
fordvarens perspektiv

Det ér skillnad pa skuld och skam. Skuld ér vad en person har gjort sig skyldig till. Skam handlar om vem
personen ar. For att fa en person att kinna skam anvénds olika harskartekniker. I en tystnadskultur dér
sexuella trakasserier morkas eller inte tydligt adresseras blir det oftret som far bara 6vergreppet, bade utat
och inom sig som skam. Skammen péaverkar och gor nagot med varje ménniska pa ett inre plan, det blir
négot som har med ménniskovirde, sjélvbild och identitet att gora. Tystnadskulturen dr férodande for ett
offer och dess rehabilitering och aterhdmtning bromsas av att inte fa bli hord och uppméarksammad, detta
giller inte enbart pa arbetsplatsen utan ocksé inom sjukvarden, hos domstol och polis. Kénslan av skam
kommer av att ha gjort eller sagt ndgonting som ér fel och att signalera att det &r fel genom att berétta om ett
overgrepp dr saledes forodande for oftrets sjalvbild. Att sdga at ett offer att inte bry sig om nagot som hént,

att lagga det bakom sig och ga vidare dr att lagga skulden pa oftret. Men en kultur dér ingen kan eller vagar
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prata om det som héant dr ocksé forddande for den som kanske vill ta ansvar for sitt handlande och vill for-
andras; ocksa forévaren blir for alltid belagd med skam om inte skulden adresseras. Det krivs en stor kénsla

av trygghet for att bade offer och forovare ska vaga berdtta om det svara som hént.

Att prata om sexuella trakasserier med offer och forovare

Erfarenheten sager att de flesta kvinnor som utsatts for sexuella trakasserier tycker att det dr viktigt att
arbetsledare tar fragan pa allvar. Om medarbetare inte kan hantera att prata om det 6ppet sa far man for-
soka hitta andra végar. Det 4r viktigt att forst tala med offer och forovare skilda &t och att ocksa ta hjélp om
behov finns. Det maste vara den drabbades upplevelser som féar styra och dennes kinsla av trygghet dr den
viktigaste. Det dr viktigt att fran ledningens sida med ord och handling visa att det 4r den drabbades tillvaro

som ska skyddas och att om nagon ska avskiljas sd dr det férovaren.

Vid beslut om atgérder dr det viktigt att vara medveten om att kvinnor ofta anpassar sig efter situationer
och darfor ar det viktigt att respektera vad offret tycker utan att det alaggs offret att besluta vilka &tgarder
som ska sattas in. Tydlighet fran ledningens sida dr viktigt. Det dr ocksa viktigt att ha ett enskilt samtal med

forovaren for att den ska kunna ta ansvar och se konsekvenserna av sitt handlande.

I ett svart samtal efter fall av sexuella trakasserier dr det viktigt att mota personen pé en niva dar det gér att
kommunicera utifran respekt och lika virde, varsamt och lyhort. I fall av sexuella trakasserier dr det extra
viktigt att lyfta fram att offret just ar ett offer for att den inte ska ta pa sig ansvar. I samtalet med forévaren
ar det ocksa viktigt att tydliggéra vem som dr offer och vem som ar férévare. Forvarens perspektiv och egna
erfarenhet maste bejakas, men samtalet bor vara mer kravfyllt och strikt. Det ar ocksa viktigt att avsikten

med trakasserierna blir tydligt fér en gynnsam ldkeprocess.

Kénslorna av skam ér det som dr svérast att tala om bade for offer och forovare, att bira och sta ut med.
Dérfor ar det viktigt att vara sa 6ppen och tydlig som det gér. Det ar viktigt att i samtal med den utsatta stot-
ta genom att sitta ord pa det som hant och gora det talbart, vilket kan bidra till att bearbeta det som hént.

Detta dr ofta en smartsam och skamfylld process men samtalet ger ocksa en kinsla av kontroll.

Samtal med fokus pa férandring och férsoning

En kénsla av férsoning kommer nar offret kinner att hen fatt tillrackligt med uppréttelse for att kunna ga
vidare med sitt liv. Férsoningen bygger saledes pa offrets upplevelse och process. Férsoning mellan offer
och forovare kan ske nir offret upplever att hen har kunnat ga vidare och att férévaren tagit ansvar och fétt
sona sitt brott genom bestraffning eller behandling. Forsoning kan ske nér offret aterfatt kontrollen av delar
hos sig sjdlv som skadades av férovaren, aterfétt ett grepp om tillvaron. Det dr ocksa viktigt att se att forso-
ning kan se olika ut och att det absolut inte handlar om att slita 6ver en smartsam hindelse. Det ér viktigt
att de som har ansvar for en process efter en situation med sexuella trakasserier ocksa tror att det finns en
mojlighet till forsoning men att det finns olika végar att na dit och att det kan ta olika lang tid. Det dr dock
viktigt att forsoning aldrig dr det huvudsakliga malet efter att en person utsatt en annan for sexuella trakas-

serier.

Det finns ménga modeller for samtal for att na utveckling i svédra situationer. Programmet Reparativ rattvi-
seprocess (Forsoningsgruppen) kan tjana som en inspirationskélla till hur en svar situation kan foras framat
och diarmed dven fungera forebyggande. Utgangspunkten f6r den Reparativa réttvisan ar att en krankning
av relationer dgt rum. Det handlar inte om att na fram till ett samf6rstand utan om att genom insikt, ansvar

och méte, uppmérksamma, erkdnna och i den man det dr majligt, stélla till rétta.

Kommissionens reflektioner: Kommissionen vill lyfta fram kunskapen och de méanga relevanta och an-

viandbara perspektiv som tas upp i ovanstaende avsnitt. Kommissionen anser att avsnittet kan anvandas vid
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forberedelser for samtal med offer och forovare. Det kan ocksa ligga till grund for diskussioner om ledar-

skap, ansvarstagande och medarbetarskap.

Riktlinjer och handlingsplaner

Som ndmnts ovan ar fragan om ojamstélldhet och sexuella trakasserier inom scenkonstomradet inte ny.
Kommissionen har tagit del av genomarbetade, tydliga och pedagogiska policys, rutiner, handlingsplaner
och strategier dér det ér tydligt vilka regler som giller, instéllningen fran arbetsgivarens sida och hur inci-

denter ska hanteras. I vilken grad de anvéinds framgar av enkétresultatet nedan.

For att starka arbetet pa jamstalldhetsomradet tog Svensk Scenkonst och Teaterférbundet gemensamt fram
en Jamstélldhetscheck 2010, som reviderades 2012. Tanken &r att den ska vara ett verktyg for chefer, ar-
betsledare, fackliga representanter eller jamstalldhetsansvariga att initiera ett samtal och halla koll pa jam-
stilldhetsfragorna i verksamheten. Syftet 4r att jamstélldhetschecken ska hjalpa i arbetet med att gora aktiva
och medvetna val nér det giller t.ex. rekrytering och konstnirlig gestaltning men ocksé att jamstéalldhet ska
finnas med pa dagordningen i det dagliga arbetet. Checken ska omfatta alla yrkesgrupper och alla anstillda
oavsett anstéllningsform. Jamstalldhetschecken 4r téankt att anvindas vid planering infor ett spelar, i sam-
band med ett avdelningsmote, vid kollationering eller vid planering av en enskild produktion. Checken kan

anpassas efter olika omstandigheter och anvandas pa olika sitt.

Jamstalldhetschecken foljdes upp av en mangfaldscheck 2014. Syftet med mangfaldschecken &r att den ska
vara ett verktyg i arbetet med att skapa mangfald pa arbetsplatserna och att se de normer som finns inom

scenkonstorganisationerna vilka paverkar bade arbetsplatserna och det som framfors pa scenerna. I mang-
faldschecken slas fast av Svensk Scenkonst och Teaterférbundet gemensamt att méngfald 4r viktigt bade ur
ett rattvise- och kvalitetsperspektiv. Réttviseperspektivet handlar om att garantera att jamlika och jamstall-
da villkor poédngteras. Kvalitetsperspektivet handlar om att sikerstélla att inte p& grund av omedvetenhet

om normer vilja bort eller inte se personer eller andra aspekter som bidrar till hog kvalitet pa det som gors

pé arbetsplatser och scener.

Kommissionens reflektioner: Det ar tveklost sa att det finns en stor medvetenhet pd omradet om att fragor
om ojamstélldhet och sexuella trakasserier behéver synliggoras och att systematiserade metoder behévs

for att né framgang. Vid sidan av de planer, strukturer och rutiner som finns vid institutionerna sa tydlig-
gor ocksa anvandningen av jamstilldhetschecken respektive mangfaldschecken vad som édr nédvéndigt att
reflektera 6ver for att na malen med jamstalldhet och méngfald. Det dr dock viktigt att den hér typen av
riktlinjer och checklistor anvinds konsekvent samt levandeg6rs och forankras i arbetsgruppen for att de ska
bli en del av det systematiska arbetet och fa ldngsiktiga effekter. For att né en fordndring maste vad som ar
onskvirt att fordndra formuleras. Detta ska sedan forankras i gruppen och en forstielse for det maste ska-

pas innan ett fordndringsarbete kan paborjas i samarbete med alla berorda.

Enkadtundersdkning om sexuella trakasserier
i scenkonstbranchen

Samtidigt som Svensk Scenkonst och Teaterférbundet beslutade om att tillsdtta en kommission mot sexuel-
la trakasserier inom scenkonstomradet sé beslutades att en omfattande enkéitundersékning skulle genom-

foras.
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Arbetstagarenkat

Svensk Scenkonst och Teaterférbundet beslutade gemensamt med SYMF (Sveriges yrkesmusikerférbund)
och Musikerforbundet att g ut med en enkat till samtliga medlemmar i Teaterférbundet och SYMF och
anstdllda hos Svensk Scenkonsts medlemsorganisationer for att gora en fullstaindig undersdkning av bl.a.
forekomsten av sexuella trakasserier i branschen. En sammanstéllning av resultaten bifogas denna rapport.
Kantar Sifo fick uppdraget att genomfora enkatundersokningen och den genomfordes under december
2017 - februari 2018. Under tidsperioden december 2017 - januari 2018 genomforde Kantar Sifo pa eget
initiativ en undersékning bland den yrkesverksamma allmanheten (18-64 ér) i Kantar Sifos slumpmassigt
riksrepresentativa onlinepanel for att fa ett pélitligt referensmaterial. Enkidten skickades ut via mail. Un-
dersokningarna genomfordes under en speciell period, dar #metoo-uppropen pagatt under en tid och stod
hogt upp pa dagordningen, inte minst inom scenkonstomrédet. Kantar Sifo menar att resultat fran en un-

dersokning likt denna alltid bor tolkas utifran den specifika kontext som varit radande.

Kommissionen redovisar hér vad som bedoms vara relevant f6r kommissionens slutsatser och forslag.
Kommissionen kan konstatera att Kantar Sifo utfort enkéten enligt vedertagen praxis och att svarsfrekven-
sen om 35 procent av Kantar Sifo bedoms vara tillfredsstallande mot bakgrund av att detta dr en totalun-
dersokning, det relativt stora antalet svar (4 728 st) samt den 6vergripande granskning av bortfallet som
gjordes. Kvinnor dr nagot 6verrepresenterade vilket bor beaktas vid tolkningar av resultaten pa total niva.
Betriffande alder och geografi ses inget systematiskt bortfall. For specifika undergrupper sasom yrkestill-
horighet och anstillningsform var en granskning av bortfallet inte méjlig inom ramen fér undersékningen,

vilket innebér att de svarandes representativitet for dessa grupper inte ar kind.

Kommissionens beddmning ar saledes att resultaten fran enkéten bidrar med en viktig lagesbeskrivning
nér det giller forekomst av sexuella trakasserier inom scenkonstomréadet idag. Kommissionen anser att
jamforelsen med allmédnheten ar relevant och viktig, d&ven om utsattheten for trakasserier inte blir mindre
alarmerande i de fall som den inte skulle avvika mot forekomsten av samma typ av 6vergrepp hos allmén-
heten. Men for att forsta det specifika for just scenkonsten blir det viktigt att se resultatet i ljuset av hur situ-

ationen ser ut i ett bredare empiriskt material.

Kommissionens uppdrag dr ocksa begransat till anstéllda och verksamma inom Svensk Scenkonsts med-
lemsorganisationer. Darfor kommer enbart resultatet f6r denna grupp redovisas har och bendmnas just
”Svensk Scenkonst’, vilket avser grupper anstéllda eller verksamma inom dessa organisationer. Det dr dessa
uppgifter som kommer att ligga till grund f6r kommissionens slutsatser och férslag och star for 68% av det

totala antalet svar.

For att undersoka attityder om vad som ar att betrakta som sexuella trakasserier presenterades sju olika
péstaenden som de svarande fick ta stillning till om det kan betraktas som sexuella trakasserier. Vid jam-
forelsen svarar Svensk Scenkonst i nagot storre utstrackning dn allmédnheten att agerandena ér att betrakta

som sexuella trakasserier, endast med ett par undantag.

Svaren pa fragan om utsatthet for oonskade beteenden i arbetssituationen de senaste 12 méanaderna, t. ex.
att uppleva att inte blivit lyssnad till, blivit krankt eller missgynnad av kollega eller blivit utsatt for olamp-
ligt stirrande eller blickar) visar att samtliga 19 beteenden utom ett par ar vanligare att bli utsatt for inom
scenkonstomradet jamfort med allménheten. Hit hor ocksa sddant som ovilkomna sms eller mail eller att
nagot forsokt tvinga sig till en sexuell handling. Generellt dr det kvinnor som siger att de utsatts for dessa
beteenden och de yngre som uppger i hogre utstrackning dn de dldre att de utsatts for beteenden av grovre

karaktir. Det finns skillnader mellan olika anstéllningsformer betraffande utsattheten for dessa beteenden.
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Tillsvidareanstéllda utmérker sig som en grupp som i ldgre utstrackning uppger att de utsatts for dessa be-

teenden.

Anstallda och verksamma inom Svensk Scenkonst uppger i hogre utstrackning én allménheten att de ut-
satts for sexuella trakasserier. P4 fragan om man nagon géng i yrkeslivet utsatts for sexuella trakasserier
svarar 34 procent av kvinnorna i allménheten ja, medan 47 procent av kvinnorna i Svensk Scenkonst anger
att de blivit utsatta. Aven mannen anger att de i hogre utstrickning blivit utsatta, 14 procent hos Svensk
Scenkonst medan siffran for mén i allménhet ar 7 procent. Sett till hela yrkeslivet 4r de mest utsatta yr-
kesgrupperna kvinnliga sangsolister, skadespelerskor och regissorer. Om friagan stills gallande de senaste
12 manaderna sa finns ocksé en skillnad, bland kvinnor i allmdnhet uppgar siffran till 5 procent och hos

Svensk Scenkonst uppgar den till 8 procent, for mén géller en lagre siffra, 2 procent.

Undersokningens resultat pekar pa nagra tydliga monster nar det géller utsattheten for sexuella trakasse-

rier.

« Kvinnor uppger i hogre utstrackning att de utsatts én mén

« Unga kvinnor uppger i hogre utstrackning att de utsatts dn dldre under de senaste 12 manaderna

« Tillsvidareanstallning tycks ha en viss skyddande effekt mot utsatthet

o En Overrepresentation for utsatthet vid géstspelsscen, privatteater och film/tv

« Hogst utsatthet for kvinnor dr bland sangsolister, skadespelerskor, regissorer, korister och musikalartis-
ter samt yrkesverksamma inom ljus, ljud och mask.

« Hogst utsatthet for mén &r bland séngsolister, skadespelare, korister/musikalartister och dansare/koreo-
grafer

« Bland administratérer/kommunikatdrer/producenter, dansare/koreografer och instrumentalister finns
en lagre utsatthet, totalt sett

Kantar Sifo framhéller att resultaten betriffande yrkesgrupperna ska tolkas med forsiktighet da vissa av yr-

kesgrupperna dr sma och representationen bland yrkesgrupperna inte ar kidnd. Nar det géller upplevelserna

hos dem som blivit utsatta for sexuella trakasserier de senaste 12 manaderna sa ger resultatet vid handen

att man ofta utsitts under arbetsdagen, vid repetition, forestédllning, inspelning eller i ett socialt samman-

hang efter arbetsdagen. Bland de som utsatts for sexuella trakasserier under de senaste 12 ménaderna dr det

vanligaste att man utsatts av en kollega. Var femte uppger att man utsatts av publik eller gist. Atta procent

uppger att man utsatts av en chef.

Resultaten visar att i hanteringen av att ha blivit utsatt for sexuella trakasserier s& uppgav majoriteten att de
valt att inte informera om det intraffade till cheferna, hir ses samma resultat for allménheten. Médnnen upp-
gav i hogre utstrdckning att de inte informerade nagon. Generellt vinder de utsatta sig i hogst utstrackning
till kollegorna. Inom Svensk Scenkonst informeras facket i ndgot lagre utstriackning dn vad som ér fallet hos
allmédnheten. Mindre 4n hilften av de som informerade arbetsgivaren uppger att denne vidtog dtgarder. Tre
av tio var nojda med arbetsgivarens hantering av drendet. De vanligaste anledningarna till att inte vilja att
informera chef, arbetsledare eller facklig fortroendevald var ridsla for att inte bli tagen p4 allvar, att man
kénde oro for att det skulle missgynna karridren eller att man inte kinde tillrackligt fértroende for att infor-

mera ndgon.

Arbetsgivarenkat

Kantar Sifo hade ocksad i uppdrag att genomf6ra en undersékning med arbetsgivare som ar medlemmar i
Svensk Scenkonst. Den genomférdes genom telefonintervjuer under januari 2018. Sammanlagt 73 av 93

medlemmar i det aktuella underlaget svarade pa undersokningen. De svarande dr en blandning av sma,
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medelstora och stora institutioner. Aven hir har Kantar Sifo férklarat sig néjda med representationen av

svarande. Resultatet visar foljande:

o 89 procent anvéinder sig av en jamstalldhetsplan eller motsvarande.

88 procent anvénder sig av en policy mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

« 86 procent anvinder sig av riktlinjer mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

o 79 procent anvéander sig av en metod for att implementera, levandegéra och l6pande félja upp arbetsplat-
sens planer, policys och riktlinjer

o 60 procent sdger sig ha en metod for att fortlopande utbilda chefer och arbetsledare i arbetsplatsens pla-

ner, policys och riktlinjer

Nér det galler anvandningen av den jamstalldhetscheck respektive mangfaldscheck som redogors for i av-
snittet ovan dr anvindandet ldgt. Halften anger att de antingen inte anvinder jamstilldhetschecken eller att
de inte hort talas om den. 12 procent anger att den 4r en integrerad del av arbetet och lika manga séger att
den anvinds ibland. Nar det giller mangfaldschecken ér det hela 66 procent som anger att de inte anvénder

eller har hort talas om den och bara 12 procent anger att det ar en integrerad del av arbetet.

Halften av medlemsorganisationerna gor bedomningen att sexuella trakasserier inte alls r ett problem hos
dem, 44 procent bedomer att det i ganska liten utstrackning ar ett problem. Hos organisationer med fler n
25 anstéllda bedoms problemen vara stérre an hos mindre. 77 procent svarar att inga anmélningar om sex-
uella trakasserier inkommit de senaste 12 ménaderna. Nar det géller hur anmalningar hanterats sa anger 14
procent att en utredning gjorts varefter vidare atgarder inte bedomts vara aktuella och 14 procent anger att
en utredning genomforts varefter en skriftlig varning utdelats. I 5 procent av fallen har en utredning lett till
en polisanmalan, i 9 procent av fallen har utredning lett till uppsagning. 41 procent av de tillfragade uppger

att facken dr delaktiga i att hantera enskilda drenden.

Vigen framat

I bdda undersokningarna fanns avslutningsvis mojlighet att limna 6ppna svar. I enkéten som sindes ut till
de anstillda eller verksamma inom Svensk Scenkonsts medlemsorganisationer var fragan stélld pa foljande
sitt: ’Om du tanker pé dina erfarenheter, dr det nagot du 6nska att arbetsgivare eller fack bor tinka pa infor
framtiden, for att motverka forekomsten av sexuella trakasserier?” Responsen var 6vervildigande, kom-
missionen fick del av sammanlagt 127 sidor med svar fran respondenterna. Det som lyfts fram i de 6ppna

enkdtsvaren kan grupperas pa foljande sitt.

Tydliga regler och policys efterfragas, ett forebyggande arbete efterfragas och en tydlighet frén arbetsgiva-

ren om vad som giller.

o Det behovs tydliga regler och policys for att motverka och forebygga sexuella trakasserier
o Det behovs visioner, vardegrundsarbete, atgardsplaner m.m.
 Regler och policys méste levandegoras sa att de inte blir tomma ord

o Nar nagot sker ska det finnas tydliga handlingsplaner

Det som efterfragas i organisationskulturen ar ett klimat som tillater att lyssna, kommunicera och upp-

marksamma, det dr viktigt att kunna och vaga diskutera dven dessa svara fragor.

o Det behovs en 6kad kommunikation och dialog kring problemen
o Fler ska kinna sig trygga och vaga beritta
« Problemen ska uppmarksammas och lyftas upp av chefer, fack och andra ansvariga

o Medarbetarna vill bli lyssnade pa och métas med respekt
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Information och utbildning efterfragas, det beh6vs mer kunskap och kompetensen nir det giller dessa

fragor behover 6ka.

o Allabehover mer kunskap med de regler som finns och vad som ar accepterat och vad som inte édr det

o Personer iledande stillning behover lira mer om vad sexuella trakasserier dr och vad som ér deras
ansvar

o Den information som kommer fram maste tas p4 allvar i organisationen

o Detbehovs en kompetenshdjning i branschen.

I 6vrigt betonas vikten av att chefer och arbetsledare faktiskt tar sitt ansvar. Nolltolerans mot sexuella tra-
kasserier behover tillimpas samt att man ska anméla nir nédgot hiander. Trygghet dr ocksa viktigt, bade i

anstallningar och kollegialt, att vaga samtala 6ppet om dessa fragor.

Den 6ppna fragan i enkdten till arbetsgivaren 16d: "Utifran era erfarenheter av trakasserier och sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen, dr det nagot ytterligare stod som du som arbetsgivare skulle vilja ha fran
Svensk Scenkonst?” Aven om svaret ofta bestar av att betona Svensk Scenkonsts stdd som professionellt och
uppskattat sé finns det vissa dtgarder som man vill se mer av. Att kunna utnyttja den samlade kunskap som
finns inom Svensk Scenkonst pi ett battre sitt framhélls som onskvirt, sa att man inte behover anlita exter-
na aktorer som inte har kunskap om omradet i lika hog utstrackning. Sammanfattningsvis onskas mer stod

pé foljande omréaden.

Mer kunskap

o Utbildningar om sexuella trakasserier, kompetensutveckling, information om situationen
o Utbildning riktad till mén om sexuella trakasserier

o Utbildning om arbetsmiljo

o Stod till frilansmarknaden

o Bidra med omvirldsbevakning for att hoja kunskapsnivan

Mer stod i det forebyggande arbetet

o Stod vid utformandet av planer och policys
o Ju fler olika lathundar desto battre
« Uppfoljningsplan

Samtalsstod

o Stod for att forbattra samtalsklimatet kring dessa fragor i organisationen
o Stod till hur man kan samtala kring drendet om nagon hént

o Stod till ledningen i konflikthantering

Stod i arbetet med att forbattra arbetsmiljon

o Enextern part att prata med, fa tillgang till en extern utredare

»  Fi nagon utifrdn som hjilper till att analysera arbetsmiljén

o  Bidraiarbetet med att formulera gemensamma normer och en gemensam héllning i dessa fragor
o  Ett centralt HR-st6d for hela branschen

o  Samordning for att lyfta goda exempel for att fa inspiration fran andra

o Stod hur man ska hantera internationella medarbetare som ar pa besok

RAPPORT FRAN KOMMISSIONEN MOT SEXUELLA TRAKASSERIER INOM SCENKONSTEN 2018 35



Juridiskt stod

o Stodidet juridiska arbetet nar nagot hander

o Att fa hjilp med att utforma en mall som kan anvindas i avtal som lyfter dessa fragor

Kommissionens reflektioner: Kommissionen kan konstatera att sexuella trakasserier 4r vanligare bland
anstdllda i scenkonstbranschen én bland allmanheten och att det ar ett problem som ar aktuellt idag. Re-
sultatet visar att det fraimst ar kvinnor som drabbas och framst yngre kvinnor. Enkéten visar ocksa en brist
pé fortroende, de flesta berittar inte for ndgon chef eller arbetsledare om vad man blivit utsatt for da man
ofta dr radd att inte bli tagen pa allvar eller att det ska missgynna karridren. Dock vittnar de 6ppna svaren i
enkiten om en stark vilja till forandring och att manga goda idéer finns i branschen att ta vara pa, bade fran

arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan.

En systematiserad analys av vittnesmalen i uppropen

Kommissionen har varit i kontakt med talespersoner for samtliga de upprop som kommissionen iden-
tifierat som en del av scenkonsten. Dessa ar #tystnadtagning (skadespelerskor), #tystdansa (dansare),
#visjungerut (sangerskor), #metoobackstage (de som arbetar bakom scenen med allt fran mask och kostym
till produktion och belysning), #skrattetihalsen (sta-upp-komiker) #theshowisover (cirkusartister). Kom-
missionen har stéllt fragan till samtliga upprop om de skulle kunna tanka sig att lata kommissionen ldsa de
vittnesmél som delats inom ramen for varje upprop. I vissa fall har det gétt bra, i andra fall har foretradarna

bedomt att det inte varit mojligt utan att riskera att medlemmarnas identitet r6js.

Kommissionen har dock tagit del av alla de vittnesmal som varit tillgingliga via tidningsartiklar och de som
olika upprop delat med sig av. Syftet med att ldsa alla upprop har varit att fa en bild av situationen nar det
giller sexuella trakasserier inom scenkonsten. Vittnesmalen omfattar fler typer av trakasserier &n just sexu-

ella trakasserier men kommissionen har valt att enbart kartlagga sexuella trakasserier.

Syftet med att lasa samtliga vittnesmal har varit att identifiera risker, dvs. kartldgga om det finns nagra
speciella situationer dé risken for sexuella 6vergrepp dr storre. Vittnesmalen sorterades in utifran foljande

riskanalys och konsvensbedémning som utvecklats av kommissionen:

o Vad har hint?

o Nir har det hint (arbetsdagen, fest, resa, vilka var med)?

o Vilken relation har forévaren och den utsatta (kollega, chef, student, larare)?
o Vem dr den utsatta (alder, etnicitet, utbildning, anstéllningsform)?

o Konsekvens (sa man ifran eller inte, vad hande)?

Den forsta gruppen ovan dvs. “vad har hint” sorterades in i en modell som framarbetats av Ninni Hagman
1995 da hon var verksam vid Polishdgskolan i Solna och som presenteras i boken "Forélskelse? Missfor-
stand? Maktmissbruk? Om sexuella trakasserier i utbildning och arbetsliv’. Modellen kallas “sextrakasseri-

trappan” vars syfte dr att vara ett hjalpmedel for att synliggora vad som kan rymmas inom definitionen.

Steg 1: Komplimanger som ges istéllet for ett professionellt bemotande. Exempelvis att harmlosa kompli-

manger i en arbetssituation som upplevs som harmlésa och ddr man inte tas pa allvar i en arbetssituation.

Steg 2: Tafsa utan att rora. Exempelvis kinslan av att ”bli avkladd med blicken” eller att nigon stirrar pa

konsdelar. Hit rikas ocksa sexuella anspelningar, gester, runda ord, porrbilder etc.
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Steg 3. Den vinliga klappen. Exempelvis direkt och ovilkommen beréring som kan verka oskyldig men

som upplevs som krankande.

Steg 4. Pa-gransen-tafsande. Exempelvis utnyttjas ett tillfille att bega sexuella trakasserier som att stryka sig
mot nagon eller plocka bort ett harstra fran ndgons brost, trycka sig mot nagon i en hiss. Bortforklaras med

att det var ett misstag.

Steg 5. Tafsande och andra 6vergrepp. Exempelvis ord och handlingar som &r uppenbart krankande och
hotfulla, kyssar. Ingen skulle tveka att kalla det for sexuella trakasserier och darfér begas de ndr ingen ser.

Hit raknas ocksa ovilkomna forslag eller krav pa sexuella tjanster.

Steg 6. Det yttersta hotet. Exempelvis att om en person inte far som den vill kommer den utsatta inte att fa
hogre 16n eller befordran. Hoten kan handla om sdmre betyg, utebliven befordran, ryktesspridning eller
isolering. Valdtikt.

Analysen av just dessa vittnesmal ger vid handen att det finns uppenbara risker for att sexuella trakasserier
ska dga rum under en kvillsaktivitet eller fest i anslutning till arbetsdagen. Férovaren befinner sig ofta i
néagon typ av 6verordnad position som exempelvis regissor eller producent men i vittnesmalen dr det ocksa
pétagligt ofta en larare eller pedagog som trakasserar en elev. De trakasserier som beskrivs i detta samman-
hang, dvs. upprop i kdlvattnet av #metoo befinner sig mycket ofta, inom steg 5 i sextrakasseritrappan. Ofta
anger den drabbade att man var ung och ibland att den etniska harkomsten kommenterats i syfte att vara

nedviarderande.

Det allra vanligaste agerandet ar att ingen anmélan gors. I vittnesmalen framkommer ocksa att det ar van-
ligt att andra ser men antingen ignorerar det som hént eller skrattar bort det. I flera fall avrads den utsatta

av arbetsgivaren eller en arbetsledare fran att géra en anmélan. Inte sdllan uppmanas den utsatta att vinja

sig, att detta &r vad som kan forvintas i utsattas situation “han dr sidan” Det finns flera erfarenheter av att

ledningen inte vidtagit nagra atgérder trots att den ként till vad som hint och det férekommer ocksé att en
konsekvens blir att om man som utsatt anmalt upplever att man inte far fornyade uppdrag pd samma ar-

betsplats.

Kommissionens reflektioner: De upprop som kommissionen har fétt ta del av innehaller incidenter pa
hela sextrakasseritrappan. Kommissionen har noterat grovheten i méanga av de dvergrepp som har delats

i uppropen. Kommissionen gor inga ansprak pé att dra generella slutsatser av denna analys for hela bran-
schen. Kommissionen vill understryka att representativiteten i vittnesmalen inte kan bedémas. Kommis-
sionen menar dock att de utgor ett viktigt underlag for hur atgarder kan utformas for att bli sa tréaffsakra
som mojligt. Att gora en riskanalys och konsekvensbedémning av det som kommit till kinnedom ér ett vik-
tigt steg pa vidgen mot mer verkningsfulla atgirder och det som identifierats i ssmband med analysen som

varandes risker bor tas i beaktande vid utformandet av framtida atgérder.

Strukturerade intervjuer

Under mars 2018 genomférde kommissionens ordforande fyra strukturerade gruppintervjuer med perso-
ner med erfarenhet frdn scenkonstomréadet. En grupp bestod av kvinnliga konstnérliga utovare (dvs. ska-
despelerskor, sdngerskor, dansare etc.), en grupp med kvinnliga tekniker (dvs. kvinnor som arbetar bakom
scenen med exempelvis med mask, ljus, ljud, kostym, produktion etc.), en grupp med manliga konstnarliga
ut6vare (dvs. skadespelare, sdngare, dansare etc.) samt en grupp med chefer for scenkonstinstitutioner.
Grupperna representerade scenkonst fran olika delar av landet, scener av skilda storlekar och med olika

konstnérlig inriktning. Ambitionen var att hitta ett urval personer fran olika omraden inom scenkonsten
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och fran olika delar av Sverige i samtliga fyra intervjugrupper. Teaterférbundet och Svensk Scenkonst tog
fram namnlistor med personer, som sedan kontaktades av kommissionen med fragan om att delta. Efter

dessa kontakter sa skapades slutligen grupper med 4-7 personer i varje.

Alla gruppintervjuer inleddes med att ordforanden presenterade kommissionens uppdrag och syftet med
intervjun. Intervjumetoden innebar att ordforanden ledde samtalet och att var och en i gruppen fick be-
svara varje fraga i tur och ordning. Kommissionens sekreterare antecknade vad som sades under intervjun.
Det gjordes avstimningar under intervjuns gang, sa att de som deltog kunde bekrifta innehallet och dven
gora fortydliganden. Tydliga regler for intervjun presenterades i introduktionen. Var och en fick uttrycka
sin syn, och det fanns ingen 6nskan om att man méste tycka likadant eller diskutera varandras svar. Syftet
vara att kunna lyssna pa varandra och reflektera eller associera vidare, inte kommentera eller debattera de
olika svaren. Tiden delades upp sa att den var ungefir lika lang for alla deltagare, och intentionen var att var
och en skulle fa tala till punkt. Ordféranden som ledde samtalet kunde dock gé in och avbryta om nagon
tog for mycket tid i ansprak, kom frén dmnet eller borjade diskutera ndgot som sagts av nagon annan. Del-
tagarna fick avslutningsvis reflektera kring hur sjélva intervjusituationen varit, och om de tyckte att de fatt

uttrycka sin mening pa ett bra sitt.

I intervjuerna uppmanades de deltagande att s& mycket som mojlighet utga fran sina egna erfarenheter. De
frageomraden som behandlades var vad rorelsen #metoo betytt for scenkonsten och dem sjilva, vilka ut-
maningar och svarigheter relaterade till sexuella trakasserier inom scenkonsten de sdg samt vilka idéer till

forandring de hade.

Gruppintervjuerna pagick i ungefdr tva timmar, inklusive en kort paus. Responsen pa intervjuerna var
positiv i samtliga grupper och flera papekade det stora behovet av den typen av samtal inom scenkonstom-
radet ddr personer fran olika inriktningar deltar. Nedan redovisas vad som framkom vid intervjuerna i ett
urval under olika frageteman. Det 4r innehéllet i svaren som redovisas i denna tematiska presentation, inte

dynamiken i samtalen eller processen i grupperna.

Betydelsen av #metoo

Den forsta fragan handlade om vad #metoo betytt for intervjupersonerna och for scenkonsten i stort. Det
var tydligt i samtliga grupper att den process som startade i och med att vittnesmal blev offentliga hosten
2017 haft mycket stor betydelse for var och en som person, men ocksé for arbetslivet. Kvinnliga utovare be-
skriver det som att “skulden flyttats fran offer till for6vare” och de upplever det nidstan som en fysisk littnad
att nu kunna tala om detta utan att behova forklara sig. Det stirker ocksa att sdga ifran tillsammans. Flera
poéngterar hur tydligt det blir att normaliseringsprocessen varit stark och inneburit att man inte reagerat
pé sexuella trasserier. Flera kvinnor beskriver att de delar en kénsla av att ingen ska behova vara med om
detta mer. ”Tystnadskulturen har inneburit att jag fatt bara ansvar dven for den som krankt mig. Det ér slut

pé detnu”

Aven for de manliga utévarna tycks #metoo ha inneburit en littnad, dven om de ocksa uttrycker kinslor

av chock och i viss mén sorg 6ver det som nu kommit till ytan. Manga mén berdttar att de under se senaste

manaderna dgnat sig 4t sjalvrannsakan. Samtidigt som de gldds at de kvinnliga kollegornas kraft och styrka
sé finns en viss oro for vad som hiander ndr kartan nu ritas om. Hur ska svara kinslor och behov av hamnd

hanteras?

Cheferna beskriver ocksa en kinsla av frihet genom att fragan om sexuella trakasserier nu kommit upp pa
bordet. "Nu kan ingen ducka ldngre, vi maste ta tag i problemen” Flera sager sig ha varit omedvetna om
omfattningen av problemet. Aven cheferna beskriver det som en process av sjélvrannsakan, vad har de varit

med om och inte tagit tag i, vad har de p4 sa sitt bidragit till?
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Utmaningar relaterade till sexuella trakasserier

En intervjufrdga handlade om vilka utmaningar och svarigheter relaterade till sexuella trakasserier som
finns inom scenkonsten. Finns det en tystnadskultur? Vilken roll spelar konstnirlighet och kreativitet? Hur

ser man pa begreppet “manliga genier”?

Sammanfattningsvis kan sdgas att det i samtliga grupper bekréftades att det finns en tystnadskultur, de in-
tervjuade var bejakande i forhéllande till att ocksa kalla det for tystnadskultur. Flera uttrycker att konsten
anvidnds som en ursédkt for att vissa arbetsférhallanden far rada. Slutligen bekraftades att "manliga genier”
ocksd var ett fullt gdngbart begrepp, det fanns inga tvivel om vad som avsags med denna négot ironiska

bendmning. Idet féljande illustreras detta genom vad som framkom vid intervjuerna.

Kvinnliga utovare beskrev att det finns enormt méanga hinder att 6verbrygga. For det forsta innebér hante-
ringen av de personer som dr kommersiellt gdngbara att det ndstan uppstér en gisslansituation; det &r for
dyrt att lyfta bort vissa personer ur produktioner och dé far dessa en orimlig makt och kan dominera en hel
produktion. De satter bokstavligen skrick i en hel ensemble samtidigt som det finns regissorer och produ-
center som sétter en dra i att "inte sjdlva ha nagot problem med den personen’, trots att personen dr 6kdnd
for sitt beteende. Andra fér inte plats nér en sidan person far dominera ”jag har beskurit mig sjélv sa lange”
siger en kvinnlig ut6vare. "Ledare i teatern maste se vad dessa strukturer kostar andra manniskor, vem som

far betala priset”

Ett annat problem som beskrivs 4r att manga som ér chefer hellre vill bygga sin egen konstnérliga verksam-
het 4n en verksamhetsstruktur. Nér chefer sitter linge pa sina poster finns risk for att de later maktstruktu-
rer byggas upp over tid. D4 ar det svért att inte bli korrupt och det skapas en tystnadskultur som subventio-
nerar déliga beteenden. En chef sidger att det bland vissa chefer upplevs en krock mellan rétten att sjilva fa

gora konst och att skapa en bra arbetsplats.

Kvinnliga utdvare uttrycker att den begransade arbetsmarknaden gor att tystnadskulturen frodas da ingen
vill gora sig besvirlig. En kvinnlig ut6vare lyfter fram att man maste vara medveten om att det ibland &r
svart att skilja ut vad som &r vad; sexism, ras och klass gar ihop. Vem som ér tyst och vem som pratar hand-

lar ocksé om vem som vagar prata i ett visst sammanhang. Tystnadskulturen hanger ihop med utsatthet.

En kvinnlig utévare papekar att det ocksé finns en mirklig forestallning om att det konstnérliga rummet ar
ett dngestfyllt rum. Gréansloshet tolkas ibland som professionalism. En manlig utdvare papekar att man ofta
sdger att det dr sa hogt i tak; man végar ga in i ett rum och skrika. "Det man inte ser dr att om man gor just
det sa har man plotsligt sankt det dér taket”. En manlig utdvare beskriver hur det finns en konstig bild av det
perfekta konstnérliga arbetet och den perfekta konstnérliga processen, men hivdar att var granserna gar i
den konstnarliga processen ér osdkert. En annan manlig utdvare beskriver att det sitt teater gors idag inne-

bar en kénsla av otrygghet. Det ér inte n6dvéandigt, menar han, det gér att ge tydlig regi.

Jargong och tradition péverkar mojligheterna till forandring. Man menar att det finns en romantisering av
hur det varit forr som blir "en sarg for de dldre generationerna att halla sig i”. Flera uttrycker att dven éldre
kvinnor haller fast vid detta och inte vill se allvaret. ”Det sitter s& djupt i dem att stindigt sopa under mat-
tan” En kvinnlig tekniker séger att det finns en brist pa kollegialitet. Férandring ar obehagligt och en riadsla
for fordndring gor ocksa att tystnadskulturen frodas och gor den svar att bryta. En manlig utovare sager att
det finns en grdzon dir man inte vet om man ska anmila eller inte. Han séger att han ofta hamnar i en osa-
kerhet om huruvida nédgot som hénde var sexuella trakasserier eller inte. Det dr viktigt att fa en gemensam
insikt om att nagot ar ett problem, da gar det att tala om. En kvinnlig chef héller med om att tystnadskultur
ar en bra beskrivning av vad som hander nér det finns osikerhet om vem som har skulden fér det som hant.

En manlig chef siger att problemet ér att folk inte anmaler.
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Kvinnliga utdvare, manliga utévare, kvinnliga tekniker och chefer - alla haller med om att idéen om det
konstnérliga geniet dominerar i branschen. Den idén omfattas ocksa av manga kvinnor som gar den man-
liga strukturens drenden menar man. Sa linge ndgon sitts pa piedestal sé far den personen en plattform att
verka fran; da har de getts en sadan plats och det dr problematiskt. D4 blir det omojligt att sdga ifrén; ingen
végar det. Aven om alla pa nagot sitt bar ansvar for att lita en person fa en sddan plattform sa ligger ju det
storsta ansvaret pd cheferna menar man. Det konstateras av flera intervjuade att konstnérliga hierarkier ar
farliga och att skapa stjarnstatus kan vara livsfarligt. En manlig utdvare pekar pé att det ocksa dr svart att
ta sig ned fran de piedestaler som man sjélv och andra skapat at en, hur kan man hitta ett vardigt satt till

retratt?

Utovare och kvinnliga tekniker beskriver hur normaliseringsprocessen har gétt sa langt att de inte reagerar
ldngre ndr de utsitts eller nir de far hora om andra som utsétts. En kvinnlig ut6vare sager att hon anpassar
sig efter mdnnen och mannens makt for att 6verleva. Precis som ménnen 6verlever genom att forsoka leva
upp till vad en man ska vara. Hon beskriver hur alla gar in i sina roller for att 6verleva och pa sé sdtt blir alla
offer. En vanlig synpunkt ar att arbetsplatsen har en alltfor tillatande attityd. En chef séger att det ar svart att
bryta en norm pa en arbetsplats dven om man vet att det 4&r nddvéindigt. En annan chef drar en parallell till
hur alkoholen hanterades inom scenkonsten tidigare, uppmarksamhet pa ett problem gor att monstren blir
tydliga och da kan man tala om det och paboérja en normfériandring. Idag finns en kultur som normaliserar
en viss jargong. Far man uppmérksamhet pa fragan om sexuella trakasserier sa blir det lattare som chef, da
har man négot konkret att tala om. Det svara dr nér folk inte vill lyssna, ndr man inte vill se sin egen roll ar

det svart med samtal.

Flera av dem som deltog i intervjuerna ansag att alltfor mycket ansvar ldggs pa den utsatta. Dels genom att
cheferna inte vill ta i fragan och dels genom att de ofta uppmanas att sjdlva sdga ifran. En kvinnlig ut6vare
beskrev hur svért det var att hinna samla sig och sdga ifran i stunden nar man blir krankt av ndgon med
mycket makt. Hon uttryckte att det méste visas respekt for att alla ar olika. Idag drar man alla 6ver en kam,
att man ska ha “skinn pa nésan och séga ifrdn’, men det passar inte alla, tyckte hon. Bilden &r att man ska
vara tuft for att slippa bli vdldtagen. En chef bekriftar att den bilden finns och menar att det dr en utmaning

att veta hur langt man ska ga nar man pushar sina anstéllda att saga ifran utan att pressa fér mycket.

I vissa fall 4r besvikelsen med den egna chefen pataglig i intervjuerna. Man menar att chefen vet vad som
hént och dnda gors ingenting. Flera kommenterar att upprordheten ndstan blir storre nar man har en
kvinnlig chef som inte pa riktigt tar tag i problemen. Det gor att man inte ser nagon mening med att berat-
ta. ”Jag dr uppfostrad till tystnad” sdger en kvinnlig utévare och berittar ocksé att &ven da hon bett om hjalp
av manliga kollegor under pigaende Gvergrepp sé dr det ingen som har ingripit eller sagt ifran. Det &r hela
tiden nagot annat n hur personalen mar som ar det viktiga” En utovare upplever att arbetsplatsen ér orga-

niserad for att splittra kollegiet vilket forstarkt tystnadskulturen.

En kvinnlig tekniker sdger att hon och andra inte vagar anmala av flera skal. Ett skal dr att det &r skamligt
att vara drabbad och ett annat skal ar att man inte vill hdnga ut nagon “efter det ska man jobba kvar, kanske
fortsdtta jobba ihop” Det finns ocksa en tystnadskultur i det skapande rummet; “vad star vi ut med for att
ga till premidr?” En kvinnlig chef séger att det ar svart att hantera uppgifter om sexuella trakasserier som
kommer fram viéldigt sent. Om missférhallanden kommit fram i ett sent skede i en produktion har man
ibland som chef valt att inte plocka bort en person utan istéllet sett till att en person med uppgift att bevaka

situationen sitter med under arbetet.

Flera av de intervjuade har erfarenheter av att ledningen trots 16fte om att en person stingts av fran en
tjanst till foljd av trakasserier eller att man fran ledningens sida deklarerat att man inte ldngre tinker anlita

en person som trakasserat medarbetare, sé far dessa personer dndé atervinda. Trots anmaélan sa har det
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inte fatt nagra tydliga konsekvenser. Dessa handelser skapar mycket frustration och besvikelse, enligt flera
intervjuade. I gruppen kvinnliga utévare framkom att man som kvinna oavsett alder aldrig blir kallad for
nagot annat an “flicka’”, man blir aldrig en kvinna och tas pa allvar och det upplevs som forminskande. En
kvinnlig tekniker beskriver hur arbetet innebér fysisk kontakt fran hennes sida, vilket ibland misstolkas

som nagot omsesidigt. Hon loser ofta problem sjélv, baddar istéllet f6r konfrontation.

Kvinnlig utévare och tekniker beskriver att ledarskapet och anstéllningsformerna ér viktiga faktorer for att
skapa trygghet. Flera uttrycker att de som arbetar pa timmar ér extra utsatta. Bade kvinnliga och manliga

utovare framhaller att det finns en okunskap om verktyg och riktlinjer.

Det ar svart att vara chef och moéta alla krav, inte minst fran politiker. Flera chefer uttrycker att de 4r ensam-
ma vid manga svara beslut. Produktionsprocessen ar komplicerad och man fragar sig alltid om det ar vart
att ta en konflikt eller stinga av nagon. En chef sdger att trots att det finns ett tydligt regelverk sé &r vissa

situationer svara att forsta.

Idéer till forandring — vad kan Svensk Scenkonst, Teaterférbundet, den egna organisationen
och du sjalv gora

Flera som deltog vid intervjuerna séger att det ar viktigt med uppf6ljning och ett ledarskap som ér konse-
kvent, om man avbryter samarbetet med négon som betett sig illa sd far man sta fast vid det. Som ledare
maste man ocksa stélla krav pa uppforande; "man méste inte vara otrevlig om man ar ett geni och bara for
man inte dr ohovlig sa innebdr inte det att man dr medioker”. Det konstnérliga rummet maste priglas av

fortroende.

En kvinnlig utévare tycker att hanteringen idag ofta innebér stottning av den som ar utsatt istéllet for att
markera mot forovaren, vilket medfor att ansvaret for det som hant hamnar pé offret. Genom tydligare
avtal och kanske inspektioner sa skulle man ldgga ansvaret pd den som uppfor sig illa. En kvinnlig tekniker

tycker att sexuella trakasserier maste sittas in i sitt ssmmanhang; att det ar en del av jamstélldhetsarbetet.

P4 fragan om vad som behovs for att stoppa sexuella trakasserier sidger en manlig utdvare att det behovs
ordning och reda och styrdokument. Idag ar det oklart vad som hander nir man gar till en mellanchef och
berdttar om nagot. Den tystnaden som foljer pa en anmalan, nér man inte kommunicerar med den som

anmadlt ar en tystnad som skapar en véldig osdkerhet.

I alla grupper uttrycks 6nskemal om samtal och utbildning. En kvinnlig chef beskriver att det ar viktigt att
prata om arbetsklimatet, vilket mojliggor trakasserier, och hur normer i branschen kan dndras. En gemen-
sam ambition efterlyses. Att gora svéira saker talbara medverkar till att arbeta bort tystnadskultur. En man-
lig utovare tycker att det dr viktigt med samtalsgrupper pa ett konstruktivt sitt, och dven utbildning. Nér
nagot hant som anmils s dr det jatteviktigt att fler far veta var informationen tar vdgen; om situationen har
raddats eller om arbetssituationen har férandrats. En kvinnlig tekniker sdger att man maste vara tydligare
med hur man hanterar de synpunkter som kommer fram. Det &r viktigt att formulera det outtalade makt-
foérhallanden inom scenkonsten; "det dr som en skolgard med informella ledare”. Det ér viktigt att ha ord for
det man ser. Manga uttrycker att det ar viktigt att ha en kollega att prata med om det som hént. Det dr en

styrka att kdnna att man inte 4r ensam.

En kvinnlig tekniker tycker att det tidigt maste formuleras vad man vill ha f6r repertoar och dé ocksé fun-
dera pa hur man ska gora det. Alla i produktionen maste fa vara med och diskutera och hitta l6sningar.
Mycket sker i slutna rum och for det bér ledningen ett ansvar. Konsten kan inte alltid hela tiden ga fore allt

annat, ibland maste man sétta stopp.
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En manlig utovare tycker att det 4r viktigt att vara medveten om och féra en diskussion om att vad som
spelas pé scenen dé det har betydelse for jamstédlldhet. Man maste prata om vad mén respektive kvinnor far

spela, tala om jamstalldhet i grunden.

En ut6vare menar att det ar viktigt vilka som blir cheferna och som far styrelseuppdrag. Man menar att det
finns en okunskap om vad man behover kunna for att leda konstnérliga grupper. Chefer maste ocksa fa

mojlighet att gora sig av med folk som inte uppfor sig. Det kostar pengar att bryta kontrakt.

Flera utovare lyfte fram som ett problem att man anség att manga chefer ser mellan fingrarna. Som chef
maste man sluta forsvara forévarna. Som chef méste man ldgga sina egna konstnarliga ambitioner 4t sidan
och forsta att uppdraget dr pa en strukturell niva. Om chefer later konstnérlig personal bete sig hur som

helst i konstens namn; dé beter sig andra inte heller bra.

En chef foreslog att det vore en vig till snabb férandring om alla scener bérjar tillimpa samma principer.
Att tidigt i den konstnarliga processen sla fast vad som giller. Vid varje kollationering; berétta vad som
giller avseende trakasserier, alkohol och droger, genus. Om exakt samma anges vid varje institution sa

kommer de anstillda snart att kdnna igen sig.

Aven flera utdvare och tekniker framforde samma idé att man bér ha som rutin att tydliggora vilka konse-
kvenserna blir om nagot hander och vilka rutiner som finns, det far garna levandegoras med exempel. Det
vore bra om alla fick skriva under att de faktiskt l4st det som framgar Det ska finnas en nolltolerans. Detta
ska kunna tydliggoras ocksa for utlindska gister. Flera menar att det finns checklistor men de anvinds inte,
vilket de borde gora. En kvinnlig utévare tycker att nolltolerans borde kriavas och att ha skdrpta riktlinjer
aven Oversitta till engelska. Alla maste skriva pa ett kontrakt ndr man har ldst dessa policys. Att ha en vir-

degrund i anstéllningskontrakt vore bra.

En bra process i en organisation vore att inkludera alla i det konstnérliga arbetet mycket tidigare. "Att bortse
fran stjarnglansen och borja arbeta med det vi ska arbeta med, namligen berétta historier” Man anser att
man pa arbetsgivarniva méste syna det som sétts upp och uppfyller det inte kraven pa jamstélldhet sa kan

man kréiva nyskrivet. Ledningarna maste vaga utmana.

En kvinnlig tekniker tycker att det goda samtalet ar viktigt och att alla da maste tala med varandra. I en stor
organisation sa dr det viktigt hur man pratar. Man maste prata om det, inte bara limna 6ver en policy. Ut-
bildning &r viktigt och vara mycket strikt; detta giller annars kan man inte vara kvar. Det dr ocksa viktigt att
alla hor samma sak; s ndr man sen traffas i en grupp sd vet man att alla har hort samma sak. Fragan méste

héllas aktuell hela tiden; rutiner och uthéllighet, sa att man orkar fortsatta.

En manlig utovare uttrycker att det behovs nya regelverk som styr teatern mot att utvecklas till en bra ar-
betsplats och inte en sagofabrik. Tydlighet mojliggor faktiskt den fria konsten. ”Vanligt hyfs och lagar kan
rimligtvis inte begransa var kreativitet” Det skulle vara bra med ett stort utbildningsprojekt for chefer, re-
gissorer och utovare. Det dr viktigt att komma till ritta med ojamstalldheten och da maste man borja med
repertoaren; kanske ska vi borja med att titta pa kvinnorna och se till att de fir roller och sen titta pa man-
nen. ”Vi maste bli snéllare med varandra och omgérda scenkonstomradet med professionalism’, framhaller

en manlig utdvare.

En annan manlig utdvare tycker att man bor ha obligatorisk undervisning; att inte bara samma personer
far undervisning och gar utbildning utan alla; annars blir det fel andé. Alla maste dela samma kunskapsbas;
som det ar nu sa kan édldre och yngre inte lika mycket om det hér fragorna och de riskerar att leda till en
bakvind aldersdiskriminering och att folk kdnner sig exkluderade” Vi maste dela orden; klargora vad vi

menar med olika ord. Vi maste ocksa ha en medveten repertoar och finns det inte tillrackligt bra dramatik;
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da bestaller man ny. Traditioner &r fint och bra men det finns ocksa en massa slagg i det. Och det maste fa
kosta; som det dr nu sa lever vi hela tiden pa undantag, det r bara just nu som giller, bara klara denna pro-

duktion, men att det kan bli fel maste finnas med i kalkylen. Vi maste veta vad vi gor; av vem och for vem?”

Ytterligare en manlig utdvare uttrycker att i teatern soker man en magi men istdllet méste man se att man
ar en del av samhillet och maste se det som finns utanfér bubblan. ”Vi maste ocksa vara forsiktiga med hur
vi hanterar det onda och det goda. Om vi tror att vi kan omfatta andra ménniskors beréttelser sa maste vi
kunna tala om det och vaga tala om olikheter s att det blir tydligt. Ansvaret 4r gemensamt och vi beh6ver

mer demokratiska processer”

I alla grupper framfors 6nskemal om en resurs att samtala med, friga om det man sett eller varit om &r ac-
ceptabelt. Genom ett klustersystem mellan teatrarna kan man fa till samtalsgrupper. Det framfordes 6nske-
mél och trygga men 6ppna grupper, att kunna tala om det svara utan att det blir sa konfrontativt. Férsoning
ar viktigt; man ska kunna sdga forlat och gé vidare, framkom vid flera samtal. En manlig utévare papekade
att det var viktigt att skapa en kultur for att na forsoning. Ocksa frilansare maste kdnna sig tryggare; inte

hela tiden tdnka “vad jag siger nu kommer att fa betydelse fo6r framtiden. ”

En manlig ut6vare sager att det ar livsfarligt om allt som hént skylls pa en person och om den lyfts bort sa
har vilost problemet. Det ér inte vagen framat. Tonen: "vi vet vem du dr”, den blir sviar om den finns for all-
tid. Till slut blir alla osams med alla. En manlig utévare tycker man maste skapa en stimning ddr man kan
siga forlat, da blir man ocksa friare. Losningen ér inte bara att plocka bort personer; det maste finnas andra

vigar att hjalpa man att bete sig béttre.

Det framfordes ocksa synpunkter pé att Svensk Scenkonst skulle kunna f6lja upp vilka konsekvenser olika
héndelser fatt. Attha en visselbldsarfunktion verkar vara en bra sak. Fortsitta samarbeta med Teaterfor-
bundet. Man efterfragar stod till chefer och att frilansande regissorer och koreografer far betald utbildning
iledarskap. ”Vi maste hjélpas t att bli tryggare chefer, vi behover se 6ver chefsnitverk, som chef dr man
ensam och behover st6d” Vidare framfordes 6nskemal om att Svensk Scenkonst stottar de chefer som
tvingats limna sitt uppdrag. Nagra framférde 6nskemal om att som chef fa lira sig mer om hur man hante-

rar komplicerade ménniskor.

Nér det galler Teaterforbundet forordades att forbundet skulle kunna bidra genom att hjilpa till att bygga
broar mellan olika branscher. Flera utvare menade att Teaterférbundet har en uppgift att genomlysa om-
buden pa arbetsplatsen; vem representerar facket, har de ocksa en funktion for ledningen? Det vore bra
med ett nitverk pa nationell basis och att Teaterférbundet kan hjalpa medlemmar att hitta varandra och

bidra till att skapa ett gemensamt samtal som kan leda framét.

Kommissionens reflektioner: Kommissionen konstaterar att de reflektioner som finns i branschen och
som kommer till uttryck i intervjuerna ar anvindbara for branschen som helhet i ett forandringsarbete.
Behovet av samtal hos savil utovare som chefer ér patagligt. Kommissionens bedémning ér att om organi-
sationerna kan ta tillvara den positiva kraft som finns i att sammanfora grupper sd kan det innebéra att den

normforandring som efterfragas kan komma till stand.
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5. Kommissionens analys och slutsatser

Fragan om jamstélldhet och arbete mot sexuella trakasserier ar inte ny for scenkonstomradet. Den ge-
nomgang som kommissionen gjort visar att man under ménga ar arbetat med frdgan pa arbetsgivarniva,
pé arbetstagarniva och pa scenkonstinstitutionerna. Nér det under november 2017 skéljde in en vag av
vittnesmél om sexuella trakasserier och missférhéllanden nar det géller arbetsmiljon pa institutionerna sa
ligger det néra till hands att dra slutsatsen att det tidigare arbetet varit forgaves. Givetvis ar det alltid oac-
ceptabelt att kvinnor och mén utsitts for sexuella trakasserier pa sin arbetsplats men kommissionen menar
att de initiativ som tidigare tagits pa omrédet har haft betydelse. Att fragan har aktualiserats vid flera tillfal-
len tidigare har medverkat till den starka reaktion och de upprop inom scenkonsten som #metoo startade.
Foérandringar av djupt rotade normer tar tid, jamstélldhetsarbete dr kriavande for alla branscher och ibland
maste man trampa fel for att sen kunna trampa réitt. Kommissionen menar att #metoo och alla de upprop
som foljde fran olika yrkesgrupper har mojliggjorts av att fragan har varit aktuell pa omrédet under flera ér,

aven om den i vissa perioder métt ett overmaktigt motstand.

Det underlag som kommissionen tagit fram innehaller flera olika delar, resultat fran en arbetstagar- och
arbetsgivarenkit, systematiserad analys av vittnesmél och strukturerade intervjuer. Delarna har pé olika
sitt gett en tydlig bild av férekomsten av sexuella trakasserier inom scenkonstomradet och att det dessutom
forekommer i hogre utstrackning dn i samhallet i 6vrigt. Kommissionen konstaterar att det far konsekven-

ser for enskilda, for arbetsmiljon och for scenkonstens utvecklingsmojligheter i dess helhet.

Som konstaterats i denna rapport sa dr sexuella trakasserier ett samhéllsproblem som finns 6verallt och
som dr ett uttryck for ojamstalldhet. Det ér ett uttryck for makt och handlar inte om kirlek, lust eller lek.
Scenkonstomradet dr inget undantag. Kommissionen har sett som sitt uppdrag att identifiera de specifika
forhallanden som galler for just scenkonsten och ldmna forslag till atgérder som kan bidra till att man kom-
mer till ratta med problemen. Ndr kommissionen sokt bakomliggande orsaker sa har resultatet av enkéter-
na, den systematiserade analysen av vittnesmaélen och inte minst de strukturerade gruppintervjuerna varit
viktiga. De strukturerade intervjuerna ér betydelsefulla fér kommissionens fordjupade bild av situationen
och har bidragit till att illustrera sadant som paverkar arbetsmiljon. Kommissionens analys och slutsatser

presenteras nedan i form av identifierade problem och hinder f6r férandring.

Maktstrukturer och hierarkier

Inom scenkonsten finns olika maktstrukturer men ocksa tydliga hierarkier. Samtidigt &r det tydligt att
manga har synpunkter pa ett otydligt ledarskap nar det giller hanteringen av sexuella trakasserier. Det &r
ofta médn som har makten inom scenkonsten; i huvudroller, som chefer, producenter och regissorer - vilket

innebdr att det 4r manliga strukturer som réader.

Vid sidan om mycket strikta hierarkier, tycks ocksé informella maktstrukturer vara dominerande. En
deltagare vid de av kommissionen genomforda intervjuerna konstaterade att "det dr som en skolgard med
informella ledare” och en annan deltagare vittnade om hur en dominant konstnirlig utovare kan halla en
hel ensemble i sitt grepp utan att nagon vagar saga ifran, inte ens regissor, producent och andra chefer tycks
kunna sétta stopp. Vi maste sluta se missforhallanden som en normal del av var bransch. Att skadespelare
och regissorer far lov att brusa upp pa ett annat sitt &n administratorer till exempel. Ar det ett friskt bete-
ende eller en stord arbetsplatskultur? ” anser en chef att man i branschen bor reflektera kring. De otydliga
maktstrukturerna gor ocksa att flera av scenkonstinstitutionerna inte kan uppfattas som moderna arbets-

platser.
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Kommissionen menar att det som framkommer i underlaget, inte minst av den genomf6rda riskanalysen,
om den utsatthet som elever och studenter vid forberedande konstnérliga utbildningar och vid konstnér-
liga hogskolor kanner i forhéllande till larare och pedagoger ar allvarlig. Det verkar som att de monster for
maktutévning som finns i delar av branschen etableras redan under utbildningarna. Det ér tydligt att en-
skilda utovare atnjuter hog status som ldrare eller jurymedlemmar vilket ger dem mycket makt, vilket i sin

tur stiller mycket hoga krav pa integritet.

Stjarnstatus grund fér maktutévning

Scenkonsten préglas av att det dr en konstart dédr utdvarna blir kinda for allmanheten och inte sillan ar
relationen med publiken central. Man blir till “stjarna” i publikens 6gon. En framgéngsrik konstnarlig ut-
Ovare attraherar publik och genererar ddrmed storre inkomster. Den “stjarnstatus” som vissa utovare eller
chefer far, antingen for langre eller kortare tid, blir ndgot som styrelser, arbetsgivare, kollegor och utévaren
sjalv maste forhalla sig till. En manlig ut6vare reflekterade vid de intervjuer som kommissionen genomfort
kring vad som hdnder nir man sdtter en person pa piedestal och att den personen far den plattformen att
verka fran; det blir omdjligt att sdga ifran till en sadan person som gor fel, ingen vagar det. Men det blir ock-
sd omojligt for en person att kliva ned fran en sadan piedestal pa ett vardigt sitt. Kommissionen anser att
det ligger ett ansvar pa alla dem som ger dessa personer denna status och makt, men det ér ett ansvar som

framst aligger cheferna och de som styr verksamheten.

Utdvande av den konstnarliga friheten i kreativa rum

Kommissionen kan konstatera att den konstnarliga friheten anvinds som ett argument for att ta sig friheter
pé nagon annans bekostnad. Ménga upplever att andra betalar priset for denna sa kallade konstnarliga fri-
het i form av riddsla och att man haller sig sjdlv tillbaka: “jag har beskurit mig sjélv sé linge” sa en kvinnlig
utovare vid en intervju. Den riskanalys som kommissionen utfort visar att unga kvinnor 4r de mest utsatta,
vilket bekriftas av resultaten i enkdten och dven i de strukturerade gruppintervjuer som genomférts. Det

ar tydligt att det finns ett behov av utvecklade arbetsmetoder i den konstnarliga processen som innebér att
samtliga inblandade kan kénna sig trygga och avslappnade. Kommissionen anser att det som kommer till
uttryck i underlaget om sexuella trakasserier och krankningar pa arbetsplatsen, ibland &ven infor publik, ar
helt oacceptabelt. Kommissionen ser dock att det finns en vilja pa alla nivder att skapa demokratiska arbets-

platser ddr normen édr samarbete och dér alla méanniskor kan fa plats under ett gott ledarskap.

Scenkonsten ar flyktig som konstart och praglas av tillfalliga arbetsgemenskaper

Enbart 10 procent av medlemmarna i Teaterférbundet for scen och film har fasta anstallningar. Tendensen
under de senaste decennierna har varit att teatrar och andra scenkonstinstitutioner gétt fran fasta ensem-
bler till fler tidsbegriansade anstéllningar. Ménga yrkesgrupper i branschen byter arbetsgivare ofta och gar
in och ut ur olika kontrakt och arbetsgemenskaper som varar langre eller kortare tid. Konkurrensen i bran-
schen ar mycket hard. Regissorer, tekniker, singare, dansare, skadespelare repeterar och ger forestallningar
och byter sedan ofta arbetsplats. Aven de som ar fast anstillda arbetar i stindigt skiftande konstellationer
och utifran olika forutsattningar. Kommissionen har respekt for att dessa forutsittningar kan vara nod-
vandiga for scenkonstens utveckling och for ett framgangsrikt arbete men anser att detta ocksé bidrar till
problem och utmaningar. En utmaning med sé stor andel tillfélliga anstallningar &r att det ar svart att fa ett

larande om sexuella trakasserier att etableras i organisationen.

Det gor det ocksa svarare att forandra arbetsklimatet och jargongen inom scenkonsten. Det blir otydligt
vem som bar det ldngsiktiga ansvaret. En utovare sa att "konstformens forganglighet praglar arbetssattet
och ger den som ar chef for stunden ett stort inflytande”. Det faktum att man hela tiden arbetar mot en

deadline framfors som ett argument for att man “star ut” med déliga arbetsforhallanden, man vet att det har
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en bortre grans; “ar det vart att ta den har konflikten, vi vill alla ta produktionen i hamn”. Kommissionen
menar att detta forhéllande gor det viktigt att skapa stadiga och tydliga strukturer runt arbetet i en scen-

konstinstitution.

Det korta perspektiv som praglar branschen paverkas ocksa av scenkonstinstitutionernas ekonomi dér
mycket stora kostnader ligger i borjan av en produktion, innan den har genererat nagra biljettintikter. De
begridnsade ekonomiska forutsattningarna ger ocksa ofta en skorhet och en sdmre formaga att arbeta lang-

siktigt med fragor som handlar om exempelvis arbetsmiljo eller sexuella trakasserier.

En stark tystnadskultur

Tystnadskulturen 4r det kanske storsta problemet i branschen. Tystnaden ligger inte bara i att den som
drabbas inte vigar anmala, det 4r sdllan nagon som vagar ingripa nir nagot hander och man vagar inte saga
ifrdn. Det finns ocksa ofta en upplevd tystnad fran ledningens sida nér nagot hander, manga saknar ett kon-

sekvent och tydligt agerande.

Tystnadskulturen 4r en del av normaliseringsprocessen och de som berérs forminskas. Vem som vagar tala
speglar ocksa hierarkier av klass, kon och ursprung menade en kvinnlig utévare i de intervjuer som kom-

missionen genomforde.

Rédslan for konsekvenserna av en anmaélan ar stor och ett skil bakom tystnaden tycks ocksa vara den of-
fentlighet som det innebér att vara verksam inom scenkonsten. En person som &r utsatt for sexuella trakas-
serier och som anmaler ndgot som dédrmed riskerar att bli offentligt kan i publikens 6gon bli ett offer. Med
de normer som finns idag framstar offerrollen som svar eller omajlig att kombinera med framging som
skadespelare, dansare eller musiker. Offentligheten gor det ocksa svért att anméla missforhallanden och

ta ansvar for konsekvenserna. Kommissionen kan samtidigt konstatera att anledningarna till att manga ér
sd tysta ar flera. Ménga ar rddda for att inte fa arbete, att inte bli trodda p4, att bli utfrysta. Den stora kon-
kurrensen i branschen har ocksé stor betydelse. Fragan dr komplex och mer kunskap 4r nodvindig nér det

galler de mekanismer som ligger bakom tystnadskulturen inom scenkonsten.

Oklart ansvarstagande, bristande rutiner och svag konflikthanteringsférmaga

Kommissionen kan konstatera att nar nagon drabbas av sexuella trakasserier saknas ofta en konsekvent till-
lampning av rutiner och handlingsplaner, dven dér sadana finns. Alltfor ofta véljer den som drabbas att inte
anmadla och nér nagon gor det s& upplever den inte alltid att den blir lyssnad pa och att konsekvenserna ar
vaga och inte konsekventa. Av arbetstagarenkiten framgar att mindre &n halften av dem som informerade
arbetsgivaren om att de blivit utsatta for sexuella trakasserier uppger att denne vidtog atgarder och enbart
tre av tio var ndjda med det arbetsgivaren gjorde. Det kan ocksa vara otydligt vem eller vilken funktion

man ska vinda sig till.

Kommissionen konstaterar att det framkommer i underlagen att det saknas rutiner - och kanske aven

mod - att ta hand om svara situationer pa arbetsplatserna. Bristen pa konsekvens och transparens skapar en
osakerhet och ett bristande fortroende f6r de ansvariga. Radslan att inte bli tagen pé allvar, att inte fa arbeta
kvar eller att vara den som stoppar en produktion gor att man véljer att inte anmala. I langden bidrar detta
till en dalig arbetsmilj6 och en &n mer utbredd tystnadskultur. Har har arbetsgivaren ansvaret. For att upp-
néd malet att skapa trygga och hidlsosamma arbetsplatser behévs kunskap om och férmaga att hantera svara
situationer. En sddan kompetens kan vara svar for sma arbetsplatser eller for arbetsplatser med begransad

ekonomi att uppna och uppritthalla.
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Bristande kunskap och kommunikation

Kommissionen kan konstatera att det finns en brist pa kunskap om sexuella trakasserier, de bakomliggande
faktorerna och hur man kan arbeta férebyggande. Det finns ett patagligt behov hos medarbetar och chefer
att samtala om dessa fragor. Med 6kade kunskaper skulle fler sédana samtal kunna dga rum. Kritik riktas
ocksa mot att chefer och ledare inte tydligt nog kommunicerar och levandegor vilka regler och riktlinjer

som giller pa arbetsplatsen om nagot skulle intraffa for att motverka eller ingripa mot sexuella trakasserier.
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6. Kommissionens forslag

Ett tilifalle att ta vara pa

En av cheferna som deltog vid gruppintervjuerna sade sig vara lattad 6ver att fragan om sexuella trakasse-
rier dntligen kom upp pé bordet; "det var som att fd en present”. Kdnslan hos méanga i branschen ér att nagot
som vildigt ménga kdnner till som ett arbetsmiljoproblem, men som néstan ingen vagat prata om, dntligen
diskuteras oppet fran olika perspektiv. Aven chefer erkdnner hur svart det varit att arbeta med frégor om
sexuella trakasserier pa de arbetsplatser som de varit ansvariga for. De anser att normerna, de informella
hierarkierna och tystnadskulturen &r sé stark att man dven som ledare haft svart att fa gehor for férandring-
ar och de konsekvenser som det skulle kunna fa sdval hos arbetstagare som hos dgare eller uppdragsgivare.
Manga av de verksamma i branschen beskriver kénslan i efterdyningarna som nagot omviélvande och som

att det nu blir omojligt att ga tillbaka till det som var innan.

Kommissionen anser att den tid som nu foljer ér ett viktigt tillfille for alla i branschen att vara med och
skapa en fordndring. Kommissionen &r vil medveten om att forutsattningarna for det fortsatta arbetet ser
olika ut i olika delar av branschen, institutionerna varierar i storlek och i tillgingliga resurser. Men alla bor
ta detta tillfille och se det som en formén for branschen som helhet att engagera sig i. Som framgér av kom-
missionens analys s ar fragan komplex och olika typer av ansvar ligger pa flera nivéer. Darfor maste arbets-
tagare, arbetsgivare, chefer, dgare och styrelser delta i arbetet och analysera pé vilket satt man kan dndra sitt
eget agerande for att bidra till forandring. Alla maste vara 6ppna for fordndring och be om hjilp och st6d
nédr man behover det. Kommissionen menar att en sadan process kan leda till férandringar av arbetsmiljon
i branschen som helhet och pa ett avgérande satt bidra till ett oppnare klimat, ett mer transparent ledarskap
och 6kad jamstélldhet. Mélet 4r att forandra normen om att sexuella trakasserier ar en del av vardagen till

att normen blir att det dr oacceptabelt.
Lagen ar tydlig

Kommissionen vill inledningsvis framhélla att lagstiftningen ar mycket tydlig nar det giller forekomsten
av sexuella trakasserier; sexuella trakasserier far inte forekomma. Som framkommer i kommissionens rap-
port har arbetsgivaren ansvaret enligt lag att ha rutiner for att forhindra sexuella trakasserier och rutiner
att hantera sexuella trakasserier om det hander. De nya reglerna om aktiva atgarder i diskrimineringslagen
betonar ytterligare vikten av det forebyggande arbetet. Kommissionen lamnar forslag till ett antal atgarder
som kan vidtas i det férebyggande arbetet men ocksa forslag till ytterligare verktyg att arbeta vidare med i

scenkonstbranschen.

Forslag

Kommissionens forslag dr tankta att vara vigledande och férhoppningen dr att samtliga institutioner och
verksamma ska kunna anvénda sig av eller lata sig inspireras av nagot eller nagra av kommissionens forslag.
For att ta till vara det arbetet som gjorts, for att kunna konstatera framgang men ocksa diskutera bakslag
anser kommissionen att Svensk Scenkonst och Teaterférbundet gemensamt bor genomfora systematiska
uppfoljningar av insatser pa omrédet. Detta dr en viktig atgérd for att halla fragan aktuell i organisationerna

for att forandringar kan genomforas och bli bestdende éver tid.
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Oka kunskapen och initiera forandringsprojekt

De upprop mot sexuella trakasserier som gjordes under hosten 2017 har pa ett mycket patagligt sitt paver-
kat och skakat om branschen. Av kommissionens underlag framkommer en stor efterfragan pa kunskap
och hur man kan koppla kunskap till den egna erfarenheten. Kommissionen menar att det i branschen
genomgaende behovs en hojd kunskapsniva nar det géller jamstalldhetsfragor och sexuella trakasserier. Det
ar fruktbart att véiva in en kunskapshojning i branschen inom ramen for forandringsprojekt, dar kunskap

varvas med problemanalys och skapandet av initiativ for fordndring (se Wahl m.fl. 2011).

Kommissionen anser att en fordndring av arbetsplatskulturen inom scenkonsten ar nodvéndig for att skapa
nolltolerans mot sexuella trakasserier. Att hitta vagar ur tystnadskulturen 4r centralt for att kunna komma
vidare i forandringsarbetet. Av kommissionens underlag framkommer att det idag saknas en gemensam
bild av jargongen pé arbetsplatsen och vad som ér acceptabelt. Ibland tycks det saknas basal kunskap om
vad en trakasserande handling dr. Man behover ha en gemensam bild av vad som &r problemen for att kun-
na arbeta med forandring. Kommissionen menar darfor att det ar viktigt att ett samtal initieras i branschen
for att skapa en gemensam vardegrund f6r dem som ér verksamma. Det kan utgéra en plattform for arbetet
framat. Kommissionen vill vidare lyfta fram vikten av ett aktivt jimstalldhetsarbete i alla delar. Bade hur det
ser ut bakom scenen och hur det ser ut pa scenen. Att det som sétts upp och spelas pa scenerna har bety-
delse for jamstalldhetsarbetet ar ingen ny diskussion och bekriftades vid de intervjuer som kommissionen

utforde.

Konstnarlig genialitet och konstnérliga genier 4r begrepp som aterkommer i samband med diskussioner
om makt, jamstéilldhet och sexuella trakasserier. Av kommissionens underlag framkommer skildringar

av hur konstnarliga utdvare och chefer tar sig friheter i konstens namn men pa nagon annans bekostnad.
Kommissionen vilkomnar dérfor en diskussion om konstnarlig frihet i forhallande till makt. Kan man ha
en konstndérlig frihet som dr mer inkluderande? Nar vet man att granserna ar overtradda i den konstnarliga
frihetens namn? Hur kan man som medarbetare och chef sitta granser? Argumentet for att inte acceptera
sexuella trakasserier inom scenkonsten maste tangera tankar om fritt skapande och fri konst och kommis-

sionen menar att det ar en viktig diskussion.

Den som ér chef och arbetsgivare maste kdnna till sitt ansvar och hur man som chef ska agera om fall av
sexuella trakasserier intraffar. Svensk Scenkonst har ett ansvar att utbilda och informera i dessa frégor,
vilket ocksa sker. Eventuellt behovs férdjupad utbildning med sdrskild inriktning pa fall som ror sexuella
trakasserier. Kommissionen foreslar att utbildningar halls regelbundet for arbetsgivarrepresentanter, chefer

och styrelser vid storre institutioner men ocksa for frilansande personer i arbetsledande stillning.

Levandegéra riktlinjer och rutiner

Idag finns mycket tydliga riktlinjer for vad som géller ansvaret om fall av sexuella trakasserier intraffar.

Uppgifter pa Diskrimineringsombudsmannens hemsida kan sammanfattas pa f6ljande sitt:
Den drabbade bor gora foljande.

+ Markera till den som trakasserar att handlingarna inte accepteras och att de ska upphora

o Beritta for sin chef eller anmila till facket om man dr medlem eller annars till DO. Via sitt férbund bor
man fa stod och hjélp via férbundets jurister och skyddsombud.

o Dokumentera det som hiant genom att skriva ner tid, plats och vad som hant. Detta for att senare kunna
stdrka sin berittelse.

 Vinta inte utan anmal direkt. Det blir svérare att atgarda en situation ju langre tid som gétt.
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Arbetsgivaren bor gora foljande.

o Utreda situationen. Borja med att prata med de berorda.

o Stoppa fortsatta trakasserier. Vidta atgirder. Varning, omplacering, uppségning.

o Folj upp situationen.

o Forebyggande atgirder. Riktlinjer och rutiner. I riktlinjerna bor bl.a. anges att sexuella trakasserier inte
accepteras. I rutinerna bor anges hur arbetsgivaren ska agera om nagon kénner sig trakasserad.

o En arbetsgivare fir inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa grund av att denne anmalt eller patalat
att arbetsgivaren handlat i strid med lagen, eller att arbetstagaren medverkat i en utredning enligt dis-
krimineringslagen och inte heller om arbetstagaren avvisat — eller fogat sig i — arbetsgivarens sexuella

trakasserier.

Kommissionen anser att det ar viktigt att det finns riktlinjer som anger hur sexuella trakasserier kan iden-
tifieras och hanteras pa samtliga institutioner. Det bor finnas vl inarbetade rutiner som hanvisar till vem
man ska vinda sig vid sexuella trakasserier och hur det som hant f6ljs upp och atgirdas. Utgangpunkten
ska vara att sexuella trakasserier inte accepteras. I en rutin bor det tydligt anges vad som hander om sexuel-
la trakasserier anda forekommer och vilket ansvar olika funktioner inom arbetsplatsen har. Det bor ocksa
tydligt anges att ingen far utséttas for repressalier pa grund av att ndgra anmalt eller patalat att arbetsgiva-
ren agerat i strid med rutinen eller att arbetstagaren medverkat i en utredning enligt rutinen eller avvisat

eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.

Kommissionen anser ocksa att en checklista for utredning av sexuella trakasserier bor finnas pa alla insti-
tutioner, som ett stod om trakasserier forekommit. Det férebyggande arbetet som bedrivs vid institutionen
bor ocksé anges i rutinen. Policys och rutiner bor finnas lattillgdngliga pa varje institutions webbplats. Det

ar ocksa viktigt att det finns ett tydligt utpekat ansvar for att dessa rutiner och riktlinjer f6ljs upp.

Kommissionen kan dven konstatera att det finns en okunskap och osékerhet om vad som giller pd en ar-
betsplats om négon utsitts for sexuella trakasserier. Kommissionen ser ett behov av att rutiner och riktlinjer
levandegors pa institutionerna. Ett konsekvent levandegérande av riktlinjerna bidrar till ett kollektivt la-
rande pd institutionerna. Kommissionen anser dven att varje arbetsplats kan genomfora en egen riskanalys
for att identifiera riskerna i den egna organisationen men ocksa att resultatet av den analys som redovisas i

kommissionens rapport kan utgéra underlag fér omgéende atgarder.

Kommissionen inser utmaningen i att olika scenkonstinstitutioner har olika forutsattningar nar det géller
att arbeta aktivt med riktlinjer och rutiner. Metoden som redan tillimpas pa flera institutioner, att tydliggo-
ra rutiner och riktlinjer i samband med kollationering, anser kommissionen vara en dandamélsenlig metod
som ocksé lampar sig bra i en arbetssituation dar medarbetarna ofta arbetar ihop enbart under en kortare
period. Det kan vara en fordel att redan i det forberedande arbetet ta upp och diskutera dessa fragor, sa att
det inte upplevs som att problemen byggs in i produktionen fran bérjan. Den framtagna jamstélldhets-
checken och mangfaldschecken ser kommissionen ocksa som verktyg som bor kunna fylla en viktig funk-

tion pd institutionerna.

Skapa férutsattningar for ett gott ledarskap

Att vara chef dr ett svart uppdrag i de flesta organisationer. Kommissionen vill lyfta fram de sarskilda for-
utsdttningar som giller just pa scenkonstomréadet och peka pa vikten av att dgare och styrelser skapar goda
forutsittningar for dem som &r chefer pa scenkonstomrédet. Det ar ocksa viktigt att styrelser sékerstéller
att de chefer som rekryteras dr intresserade av de olika delarna i uppdraget. Vid de intervjuer som kommis-
sionen genomforde framkom synpunkten att “manga som &r chefer hellre vill bygga sin egen konstnarliga

verksamhet dn en verksamhetsstruktur” Kommissionen &r 6vertygad om att en god insikt i konstnarliga
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processer gar att kombinera med ett gott ledarskap. Det ar dock viktigt att engagemanget for det verksam-
hetens struktur och utveckling prioriteras for att ansvaret som arbetsgivare ska kunna uppfyllas. Vil funge-
rande, engagerade och ansvarstagande styrelser ér viktiga for att den som ska vara chef ska kunna utfora sitt

uppdrag. Aven styrelsen maste vara hiingiven det strukturella arbetsmiljoarbetet.

Det ir alltsd viktigt att hitta en struktur f6r hur man som chef och ledare kan ta ansvar for fordndringsar-
bete men ocksa fa det stod man behéver. De arbetsmiljoproblem som foreligger i branschen stéller krav pa
chefer att arbeta mot informella maktstrukturer och f6r 6ppenhet och transparens. Det faktum att det ar
vanligt med tillfalliga arbetsgemenskaper stéller sarskilda krav pa chefer och ledare att sta for ett stabilt och
tydligt ledarskap. Kommissionen kan inte nog betona vikten av transparens, konsekvens, tillgdnglighet och
kommunikation. Kommissionen vill i ssmmanhanget ocksa framhalla vikten av att ta tag i problem nér de
uppstdr; att agera handlar inte bara om att hantera enskilda personalproblem utan ocksé om att ta ansvar

for langsiktigt arbetsmiljoarbete.

Overviga forandringar av kollektivavtal och andra avtal

Det normala sdttet for arbetsmarknadens parter att dstadkomma en bestdende férandring ar genom regle-
ring i kollektivavtal. Darfor finns skl att fundera pa om kollektivavtalslosningar kan vara en framkomlig

vag for att fa till stand en béttre fungerande ordning for att forhindra trakasserier och sexuella trakasserier.

Vad dr dd podngen med att skriva in regler i kollektivavtal, racker det inte med att Diskrimineringsom-
budsmannen ut6var tillsyn? Svaret ar helt enkelt att ett kollektivavtal innebér att parterna tar ansvar for den
egna branschen och kan utforma riktlinjer och rutiner som ér anpassade till hur branschen ser ut. Foljs inte
avtalet pa en arbetsplats dr det parternas gemensamma uppgift att se till att avtalet efterlevs. I sista hand
genom tvisteforhandlingar med skadestandskrav och eventuell prévning i Arbetsdomstolen. Sanktionen
for avtalsbrott ar ekonomiskt och allmént skadestand. Eftersom det som regel ar arbetsgivaren som bér an-
svaret for att det som star i kollektivavtalet genomfors, innebér en kollektivavtalsreglering en extra press pa
arbetsgivaren att vara aktiv. Dessutom torde den fackliga bevakningen av avtalets efterlevnad var betydligt

effektivare dn den tillsyn som Diskrimineringsombudsmannen utévar.

Vad kan ett kollektivavtal om aktiva atgdrder mot trakasserier och repressalier innehalla? Hur ett kollek-
tivavtal ska konstrueras och vad det ska innehalla kan givetvis diskuteras. En lamplig ordning torde vara
att inledningsvis tala om att arbetsgivarens skyldigheter att bedriva aktiva atgarder framgar av diskrimine-
ringslagen och att avtalet kompletterar och preciserar lagen vad géller aktiva atgirder mot trakasserier och

repressalier.

Som framgér av diskrimineringslagen ska arbetsgivaren bland annat

1. ha riktlinjer och rutiner for att férhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier,
2. folja upp och utvirdera riktlinjerna och rutinerna,

3. utreda omstindigheterna kring pastddda trakasserier och sexuella trakasserier,
4.iforekommande fall vidta atgarder for att forhindra trakasserier i framtiden samt

5. samverka med arbetstagarna.
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Ett kollektivavtal mellan Svensk Scenkonst och Teaterforbundet skulle kunna ta upp f6ljande punkter.

1. Sla fast att sexuella trakasserier inte ska forekomma i samband med arbetet och ge exempel pa vad som ar
sexuella trakasserier och forklara vad som avses med i samband med arbetet (alltsa inte bara hindelser pa

arbetsplatsen utan dven sociala evenemang, kurser, tjansteresor etc).

2. Hur arbetsgivaren och arbetstagarna ska vara representerade vid den samverkan i arbetet med aktiva

atgarder som diskrimineringslagen foreskriver.
3. Rékna upp vad riktlinjerna och rutinerna ska innehalla t.ex.

- narmare precisering av hur unders6kningen av risker for diskriminering och repressalier ska gé till och
att undersokningen ska omfatta alla som &r verksamma hos arbetsgivaren och medverkar i produktio-
nen, inte bara arbetstagare, praktikanter och inhyrd/inlanad personal

- utbildning av arbetsledare och chefer

- vem den som anser sig trakasserad ska vinda sig till

- att utredning ska inledas omgéende och vem som ansvarar for att det blir gjort

- att den fackliga organisationen ska underrittas om att en utredning inletts

- upplysning om att den som utsétter andra for trakasserier och repressalier riskerar sin anstéllning eller
inte fa fortsatt engagemang

- beskriva hur uppfoljning och utvérdering av riktlinjer och rutiner ska ga till; nar det ska goras, vilka som

ska medverka etc.

Ett annat forslag kan vara att skriva in i kollektivavtal att parternas Jamstalldhetscheck och Mangfaldscheck
ska genomf6ras innan en produktion paborjas. Visserligen handlar de om andra saker &n specifikt trakasse-

rier, men faller 4andé inom omradet for diskrimineringslagen.

Det kan ocksé 6vervigas vad kontrakten med de medverkande i en produktion ska innehalla, att det klar-

gors redan dér att trakasserier inte far forekomma.

En reparativ process for en vag framat

Det krivs en enorm trygghet att fa nagon att berdtta om det svdraste. Kommissionen menar att den kraft
som #metoo frigjorde i manga stycken dr positiv. For dem som varit utsatta for sexuella trakasserier och
overgrepp dr det en mojlighet att dntligen fa berdtta om hur arbetslivet kan se ut. For vissa ger det mod att
kanske for forsta gangen nagonsin véga beritta om en krinkande upplevelse. Flera arbetsgivare har beslutat

att avsluta samarbetet med nagra utévare som anklagats for 6vergrepp.

Kommissionen anser att det ar efterstravansvirt att skapa rutiner for det goda samtalet som en vig for
utveckling och konstaterar att det finns en rad olika modeller fér samtal och utveckling for att komma till
ritta med missférhallanden pa arbetsplatser. Detta kan vara nédvandigt dven om arbetsgivaren vidtagit de
atgarder som foljer enligt lag. De avsnitt om ett etiskt perspektiv pa sexuella trakasserier som finns i un-
derlaget bedoms av kommissionen vara en relevant ingang vid arbetet med svara samtal i fall med sexuella
trakasserier. Kommissionen vill lyfta fram den reparativa rittviseprocessen som en inspirationskalla for hur

en svar situation kan rehabiliteras, foras framét och ddrmed ocksa fungera férebyggande (se avsnitt 4).

Kommissionen menar att det dr viktigt att ta till vara pa det tillfille till forandring som nu ges nar det galler
utsattheten for trakasserier och sexuella trakasserier inom scenkonsten men att man maste ha blicken rik-
tad framat, att skapa forutsattningar for forandring och forbittring ocksa hos dem som gjort sig skyldiga till

oacceptabla handlingar. Det ér inte bara viktigt for att vara en god arbetsgivare for sin personal, det skapar
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ocksé forutsattningar for mod i organisationen. Det blir ldttare att beratta om ndgot som hant nar man vet

att det finns forberedelser for en vig framat, ddr det finns utrymme for bade offer och férovare att ga vidare.

Det partsgemensamma radet som nav for att driva pa forandringsarbetet

Teaterforbundet och Svensk Scenkonst har i sitt gemensamma kollektivavtal gillande anstéllda vid offent-
ligt finansierade teaterinstitutioner enats om att tillstta ett partsgemensamt rad med uppgift att férebygga
och att motverka diskriminering och frimja méngfald i arbetslivet. Rddet finns sedan 2012 och bestar av
fyra fortroendevalda och en tjansteman fran respektive part. Sedan 2016 deltar d&ven Akademikerférbun-

den i arbetet.

Rédet ska utveckla det samarbete som idag bedrivs pé central och lokal niva och ska dven verka for kad
kompetens och medvetenhet pé saval central som lokal niva samt vara ett stod for parterna i det fortsatta

utvecklingsarbetet.

Kommissionen anser att det partsgemensamma radet skulle kunna fungera som en viktig padrivare i arbe-
tet for forandring nar det giller arbetsmiljofragor inom scenkonstomradet. Rddet kan fungera som en are-
na for branschoverskridande forandringsarbete och se till att vdva in kunskapshéjande moment. Vidare kan
radet fungera som en kontaktyta for hela branschen och vara initiativtagare till vidare utredning fran olika

delar av branschen. Radet bor fa i uppdrag att formulera den samsyn som efterfrégas i branschen.

Kommissionen foreslar att det i branschen gors en utlysning om att inkomma med forslag till forandrings-
projekt inom scenkonsten. Kommissionens menar att det redan finns manga bra forslag som skulle kunna
leda till férandring om den ér forankrad bland de verksamma. Det partsgemensamma radet foreslas vara

mottagare for sadana forslag och fa i uppdrag att hitta medel for att driva projekten och se till att dessa blir

verklighet. Radet kan med fordel integrera utbildningsinsatser i férandringsprojekten.

Kommissionen foreslar att Teaterforbundet och Svensk scenkonst avsatter medel for att forstirka det parts-

gemensamma arbetet genom radet for jamstélldhets- och likabehandlingsfragor.

Behov av ytterligare genomlysning

Avslutningsvis anser kommissionen att det finns flera omrdden som behéver ytterligare genomlysning fér
att na bred framgang nér det giller att férebygga och motverka sexuella trakasserier. Kommissionen har
haft begransad tid till sitt forfogande och ddrmed inte haft mojlighet att titta nairmare pa vissa fragor. Det
giller t.ex. hur kunskap om dessa fragor kan integreras i de konstnarliga utbildningarna, att se 6ver styr-
ningen av verksamheterna och att férdjupa kunskapen om de bakomliggande orsakerna till tystnadskultu-

ren.

Konkreta tips

I kommissionens samtal med olika foretridare i branschen har det kommit fram manga tydliga 6nskemal.
Ett sadant har varit konkreta tips pé insatser som olika delar av branschen kan bérja arbeta med omedel-
bart. Nagra sddana listas har. Somligt kanske redan finns pa plats men kan behéva lyftas fram igen eller 6ka

i omfattning.

RAPPORT FRAN KOMMISSIONEN MOT SEXUELLA TRAKASSERIER INOM SCENKONSTEN 2018 53



Svensk Scenkonst:

Stod till medlemmar; juridiskt, organisatoriskt, samtalsstod

Driva projekt for langsiktiga férandringar tillsammans med Teaterférbundet f6r scen och film

Gratis utbildning i ledarskap med genusperspektiv for frilansproducenter

En 6verenskommelse mellan alla scenkonstinstitutioner om ett manifest for arbetsmiljon; vad som galler
pé samtliga institutioner

Teaterférbundet for scen och film:

Samtalsstod

Initiera program och identifiera de som vill arbeta med detta

Medverka till skapandet av referensgrupper, niatverk och erfarenhetsutbyte.

Driva projekt for langsiktiga forandringar tillsammans med Svensk Scenkonst

Visa uthéllighet i arbetet med fragan

Som styrelse:

Ge stdd och goda forutsattningar till chefer
Avsitta resurser till forandringsarbete

Ta ansvar i fordndringsarbetet

Som chef:

Gor en riskanalys; var och ndr finns riskerna for att sexuella trakasserier kan dga rum?

Skapa tydliga rutiner med atgardsplaner och se till att alltid aterkoppla till den medarbetare som gjort en
anmilan eller berdttat om nagot som hant.

Foérandra kulturen sa att den blir mer jamstélld. Arbeta med grundliaggande jamstalldhetsarbete. Arbeta
med malet att nolltolerans ska bli det normala genom medvetandeh6jning och 6kad kunskap. Genom att
ta reda pa hur kunskapsnivan ser ut pa den egna institutioner sa kan mer traffsikra utbildningar skapas.
Viéga vara en modig chef genom att erkdnna problem och visa civilkurage. Det ar viktigt att utveckla det
egna personliga ledarskapet och vara tillgdnglig som ledare och chef.

Lyfta fram goda exempel som en del av ett forandringsarbete.

Som medarbetare:

54

Var noga med att vdga lita pa din intuition, kdnns nagot fel for dig sa kdnns det sakert det for fler.
Prata med nagon om du blir utsatt, sdg ifran.

Vinta inte, anmél direkt

Stotta varandra

Véga regera nér du ser nagon annan som blir utsatt.
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Ett tillfille att ta vara pa for att skapa férandring
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