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Hvor setter du strek?

Lars skal lære opp en ny kollega. Han opplever god 
kontakt og blir interessert i henne. Han gir henne 
komplimenter og inviterer henne på en øl. Hun avviser, 
men det gjør han bare mer ivrig og fortsetter å prøve 
seg.

PhD - kandidaten

En phd-kandidat takker ja til Facebook-
venneforespørsel fra en professor på instituttet. 
Professoren er ikke veilederen hennes. På en fest 
ønsker han å ta bilder sammen med henne hvor han 
holder rundt henne. Bildene legges ut på Facebook. 
Professoren gir ofte komplimenter på bildene til phd-
kandidaten på Facebook. 

IT-konsulenten

En ung IT-konsulent blir tilkalt av en kvinnelig 
vitenskapelig ansatt for IT-support. Mens han 
undersøker PC’en hennes, begynner hun å massere 
ham. Han trekker seg unna og ler litt.

AHA-effekten ved trakassering

Avhengighet

Hyppighet

Alvor

Hvem rammes?

•Tall: 
•Generelle for arbeidslivet og 
• spesifikke for UH-sektoren

Arbeidsplassen 
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Vernet mot trakassering 

•Generelt vern etter arbeidsmiljøloven:
• § 4-1 krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø 
• § 4-3 (3): «trakassering og utilbørlig adferd»

•Særskilt beskyttelse mot trakassering i 
diskrimineringslovgivningen:
• § 13 jf. § 6

Seksuell trakassering er forbudt

Seksuell trakassering er uønsket seksuell oppmerksomhet 
som har som formål eller virkning å være krenkende, 
skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller 
plagsom

Likestillings- og diskrimineringsloven § 13 3. ledd

Hvem bestemmer om den seksuelle 
oppmerksomheten er uønsket? 

•Den som rammes av det  (subjektive opplevelse) 
•Krav om en viss alvorlighetsgrad (objektivt krav)
• Enkeltstående tilfeller kan rammes
• Ikke krav om at atferden er motivert av et seksuelt 

begjær
• Legge til grunn en kvinnenorm

Arbeidsgivers ansvar

• § 1-1. Lovens formål:
Du skal ha full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger

• § 4-3. Krav til det psykososiale arbeidsmiljøet:
Du skal ikke utsettes for trakassering eller annen utilbørlig opptreden

Arbeidsmiljøloven   

Arbeidsgivers ansvar

Arbeidsgivere og ledelsen i organisasjoner og 
utdanningsinstitusjoner skal innenfor sitt 
ansvarsområde forebygge og forhindre trakassering og 
seksuell trakassering.

Likestillings- og diskrimineringsloven § 13 6. ledd

Handlingsplikt

•Når får arbeidsgiver en handlingsplikt?
• Når leder får vite om opplevd trakassering
• Ved varsel – ingen formkrav (muntlig, skriftlig, e-post, sms, digitale 

løsninger?

Det avgjørende er ytringens art – må være egnet som en 
oppfordring til å undersøke saken
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Individuelt og strukturelt vern

Todelt:
1) individuelt
• rett for den enkelte som utsettes til at trakassering stoppes og 

opphører
• rett til å kreve erstatning/oppreisning 

2) strukturelt
• plikt for arbeidsgiver/utdanningsinstitusjon til å forebygge og 

hindre trakassering – aktivitetsplikt og en handlingsplikt

Arbeidstakers medvirkningsplikt

Arbeidstaker skal sørge for at arbeidsgiver eller 
verneombudet blir underrettet så snart arbeidstaker 
blir kjent med at det forekommer trakassering eller 
diskriminering på arbeidsplassen.

Arbeidsmiljøloven § 2-3 bokstav d)

Hvor mange av deres ansatte tror dere 
kjenner rutinene på arbeidsplassen som 
angår seksuell trakassering?

Del 2: 
Hvordan forebygge seksuell 
trakassering?

Hva er seksuell folkeskikk?

De neste fire foilene er hentet fra Elsa Almås
Universitetet i Agder

Seksuell folkeskikk

Seksuell folkeskikk er å kultivere seksualiteten på en slik måte at kroppslige impulser og 
psykologiske behov blir underlagt en personlig forståelse av at man er i samspill med andre 
mennesker innenfor en sosial sammenheng. 
Dette betyr at hver og en må tar ansvar for å ivareta seksuell helse for seg selv og andre. Dette kan 
gjøres ved å basere seksuell omgang på gjensidig samtykke, likeverd, ærlighet, delte verdier og 
gjensidig nytelse. 

Denne teksten redigeres i 'Topptekst og Bunntekst' 24
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Hvorfor seksuell folkeskikk nå?

• Tabu – språkløshet

• #Metoo
• Er vi modne for større åpenhet?
• Da må vi utvikle seksuell folkeskikk som et felles kulturelt prosjekt! 

Denne teksten redigeres i 'Topptekst og Bunntekst' 25

Hvordan mangler vi folkeskikk?

• Seksualiteten sosialiseres ikke på samme måte som 
andre menneskelige kvaliteter.
• Den blir ikke satt ord på.
• Seksualitet blir behandlet som umoralsk.
• Enhver blir overlatt til seg selv i utvikling av sin 

seksualitet.

Denne teksten redigeres i 'Topptekst og Bunntekst' 26

Seksualitet på arbeidsplassen

• Vi er seksuelle vesener også på jobb.
• Jobben er en arena for å få bekreftelse og realisere seg selv.
• Uønsket seksuell oppmerksomhet suger energi!
• Mange er i en maktposisjon som kan misbrukes
• Mange treffer sin livs store kjærlighet på jobben. 
• Det er viktig å ha klare linjer

Denne teksten redigeres i 'Topptekst og Bunntekst' 27

Kartlegg risiko og iverksett tiltak

Risikokartlegging

• Tre enkle spørsmål er kjernen i risikovurderingen:

•Hva kan gå galt?
•Hva kan vi gjøre for å forhindre dette?
•Hva kan vi gjøre for å redusere konsekvensene 
dersom det skjer?

Risikovurderingen skal gjennomføres i samarbeid med 
arbeidstakerne, verneombud og tillitsvalgte.

Risiko for (seksuell) trakassering

Risikofaktorer

• Avhengighet og underordning
• Uklar grense mellom jobb og 
privatliv

• Seksualisert kultur
• Negative holdninger
• Midlertidighet
• Alkohol
• Røff sjargong
• Lav status
• Ensidig sammensatt 
arbeidsstokk

Risikosituasjoner

• Jobbreiser, seminarer, 
feltarbeid

• Sosiale medier
• Servering av alkohol
• Arbeid i «private» situasjoner
• Sosiale settinger på jobben
• Alenearbeid, kveldsarbeid
• Fadderuka
• I praksis

Risikogrupper

• Unge og nye arbeidstakere
• Kvinner
• Studenter/stipendiater
• Utenlandske studenter
• Midlertidig ansatte
• Ansatte som  representerer 

eller oppfattes som mindretall
• Servicepersonale
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Risiko for (seksuell) trakassering

Risikofaktorer

• Avhengighet og underordning
• Uklar grense mellom jobb og 
privatliv

• Seksualisert kultur
• Negative holdninger
• Midlertidighet
• Alkohol
• Røff sjargong
• Lav status
• Ensidig sammensatt 
arbeidsstokk

Risikosituasjoner

• Jobbreiser, seminarer, 
feltarbeid

• Sosiale medier
• Servering av alkohol
• Arbeid i «private» situasjoner
• Sosiale settinger på jobben
• Alenearbeid, kveldsarbeid
• Fadderuka
• I praksis

Risikogrupper

• Unge og nye arbeidstakere
• Kvinner
• Studenter/stipendiater
• Utenlandske studenter
• Midlertidig ansatte
• Ansatte som  representerer 

eller oppfattes som mindretall
• Servicepersonale

Risikokartlegg en arbeidssituasjon på jobben 
din

•Hvilken risiko er det for seksuell trakassering?
•Hvem er utsatt?
•Hvilke tiltak kan dere iverksette for å forebygge dette?

Regler for atferd

Hvorfor regler?

•Ansatte er mangfoldige og  kommer fra hele 
samfunnet. Det samme gjør kunder, gjester og 
brukere. En kan derfor ikke gå ut fra at alle har de 
samme grensene eller forstår hvor grensen går.

Eksempler på regler

• Seksuelle tilnærmelser skal ikke skje på jobben eller i forbindelse med 
jobben
• Kommentarer på kroppen til ansatte er ikke akseptabelt på jobben. Jo 

mer seksuelle kommentarene er, jo verre er det  
• Å bruke skjellsord om ansatte er ikke godtatt på vår arbeidsplass. 

Eksempler på uakseptable ord: hore, homo, neger, mongo  
• Det er ikke lov å vise eller sende nakenbilder og porno til ansatte
• Disse reglene gjelder også overfor studenter
• Trusler, vold og seksuelle overgrep vil politianmeldes

Formål med regler

• Formålet med regler er å beskytte ansatte mot trakassering. 
• Reglene er ikke ment for å regulere hva gode kollegaer gjør, så lenge 

det er ønsket fra begge parter og  ikke rammer andre ansatte eller 
arbeidsmiljøet.
• Reglene bør gjelde: 

• Fra overordnet til underordnet
• Fra ansatte med opplæringsansvar til ansatte under opplæring
• Mellom ansatt og student
• Fra flertallet til et mindretall
• Mellom kolleger
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Trenger dere regler på arbeidsplassen og bør 
det få konsekvenser når reglene brytes? Tydelig lederansvar

Leder er ansvarlig for at ansatte ikke 
trakasseres
• Ansvar for kartlegging av risiko, gjennomføring av tiltak og 

utarbeidelse av rutiner i samarbeid med de ansatte

• Ansvaret for håndtering og oppfølging av saker

• Opplæring om seksuell trakassering og trakassering

• Tilbud om bistand i håndtering av trakasseringssaker fra 
bedriftshelsetjeneste (BHT), øvrig ledelse eller HR-avdeling

Erfaringer og evaluering

Snakk om seksuell trakassering 

• Bruk ansattes erfaringer

• Oppfriskning i situasjoner med økt risiko

• Utdanningsinstitusjonens regler for uakseptabel oppførsel og behov for avklaringer

• Risikokartlegging for aktuelle arbeidsområder og tiltak for å forebygge trakassering

• Rutiner for å melde ifra og varsle

• Orientere, informere og evaluere 

Evaluering

• Har vi behov for ekstra tiltak – nye tiltak?
• Har vi nye ansatte, sesonghjelper for første gang?
• Har risikobildet endret seg siden sist?
• Hva fungerte forrige gang?
• Hva fungerte ikke sist?
• Hva må vi gjøre annerledes?
• Gjorde vi oss noen erfaringer?
• Evaluerte vi etter forrige sesong? Ta den frem igjen…
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Del 3: 
Hvordan håndtere varsler 
om seksuell trakassering? God håndtering av 

trakasseringssak

Hva gjør du?

• To kollegaer sitter i baren og prater om kvelden på julebordet. Den 
mest erfarne flørter tydelig og inviterer den yngre kollegaen på 
rommet, noe hun avslår med et smil. Rett etter kjenner hun hånden 
hans på rumpa. Hun opplever det veldig ubehagelig.  

• Dagen etter kommer hun til deg og forteller det som har skjedd.

• Hvordan håndterer du saken?

Huskeliste for god håndtering

• En leder som får kunnskap om at en ansatt opplever seg trakassert, 
må ta saken på alvor.
• Hvis saken ikke løser seg med en gang, skal det settes i gang en 

formell prosess kort tid etter saken kom til kunnskap. 
• Leder skal ikke konkludere uten at begge parter er hørt og fakta er  

avklart (kontradiksjonsprinsippet)
• Ingen saker er avsluttet før det er kommet til en konklusjon.
• Hvis alvorlig, arbeidsgiver må vurdere å politianmelde saken.
• Leder må følge opp begge parter og hindre gjengjeldelse.
• Trakasseringssaker bør dokumenteres.

Dilemma!

• Hun som forteller om saken sier at hun vil at du skal vite, men ikke gå 
videre med saken?

• Hva gjør du?

Informasjon til de involverte om prosessen

• Orienter om adgangen til å ha med tillitsperson

• Møteinnkalling – konkretiser hva saken dreier seg om

• Videre prosess og saksbehandling (tidsramme)

• Rettssikkerhet – to involverte ansatte

• Vurdere om det skal innhentes råd fra HR avdeling, juridisk bistand 
(ekstern/intern), bedriftshelsetjenesten
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Bevis i trakasseringssaker

• Videoopptak, SMS, skriftlige bevis som referater fra møter, vitner, 
legejournaler.

• Legejournal og vitneforklaring var tidsnær dokumentasjon, jf. den 
såkalte frisørsaken (LA-2009-202366).

Frisør-saken

• Sak fra lagmannsretten (LA-2009- 202366e)

• Søksmål mot arbeidsgiver. 

• En frisør mente hun ble sagt opp fordi hun ikke hadde etterkommet 

sjefen sine seksuelle tilnærmelser.

• Ingen vitner.

• Retten la stor vekt på tidsnær dokumentasjon (legeerklæring, 

vitneforklaring fra sønn og venn). 

Brudd må føre til reaksjoner

Hva er forholdsmessig reaksjon?

• To kollegaer sitter i baren og prater om kvelden på julebordet. Den 
mest erfarne flørter tydelig og inviterer den yngre kollegaen på 
rommet, noe hun avslår med et smil. Rett etter kjenner hun hånden 
hans på rumpa. Hun opplever det veldig ubehagelig.  

• Alternativ 1)  Etter å ha undersøkt alle sider ved saken, er det bevist at 
hennes versjon stemmer. 

• Alternativ 2) Han benekter hennes versjon. Det er påstand mot 
påstand.

Hvilke reaksjoner kan arbeidsgiver benytte 
ved brudd på forbudet mot seksuell 
trakassering?

Brudd må føre til reaksjoner

• Reaksjoner overfor gjester, brukere og kunder kan være:
• Advarsel/utkastelse
• Svartelisting
• Anmeldelse

• Trakassering mellom ansatte:
• Advarsel
• Fratakelse av ansvar, oppgaver og omplassering
• Oppsigelse/avskjed

• Dersom trakasseringen kan rammes av straffeloven, bør arbeidsgiver i samarbeid med 
den som er rammet vurdere å politianmelde saken.
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Oppfølging

• Oppfølgingsplan for begge parter

• Hindre at saken eskalerer og hindre gjengjeldelse

• Avklare behov for endring i arbeidshverdag

• Vurdere behov for å styrke rutiner til forebygging eller håndtering av 
trakassering

• Alle saker må dokumenteres i personal-systemet

Gjengjeldelse

• «Det er forbudt å gjøre gjengjeld mot noen som har fremmet klage 
om brudd på denne loven, eller som har gitt uttrykk for at klage kan 
bli fremmet. Dette gjelder ikke dersom klageren har opptrådt grovt 
uaktsomt. Forbudet gjelder også overfor vitner i en klagesak.» 

Likestillings- og diskrimineringsloven § 14, tilsvarende bestemmelse i aml. §2A-2.

Case

• En PHD-kandidat varslet om trakassering i desember 2016 fra sin 
veileder. UiO konkluderte med at trakassering ikke hadde funnet sted. 

• I februar 2018 kommer PHD-kandidaten til deg. Hun mener hun blir 
dårlig behandlet av sine kolleger på grunn av varslingen. Hun viser til 
at hun ikke ble invitert på en relevant konferanse i Skottland, og at 
forfatterrekkefølgen på en artikkel ble endret kort tid etter varslingen.

Case

• Argumenter for at dette er 
gjengjeldelse

• Argumenter mot at dette er 
gjengjeldelse

Gjengjeldelse

• Delt bevisbyrde 
• Krav om årsakssammenheng 

• Ikke strenge beviskrav 
• (negativ reaksjon kort etter varsling) 

• Arbeidsgiver må sannsynliggjøre at det er andre årsaker

• Eksempler (ikke uttømmende)
• utfryst
• omplassert
• økt arbeidsbelastning/får ikke oppgaver
• degradert 
• oppsagt

Gjengjeldelse? 

•Nærhet i tid?
•Rammer det andre ansatte?
•Andre saklige årsaker?
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