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Handlingsplan mot trakasserier och krankande sarbehandling

Vad &r trakasserier?

Trakasserier ar ett upptradande som krénker nagons vérdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller
alder. (Diskrimineringslagen 1 kap § 4)

Trakasserier grundade pa kon ar beteenden som svartar ner och forlojligar, ar skrammande
eller fysiskt skymfande for en arbetstagare pa grund av hennes eller hans kon. Det kan handla
om att kvinnor osynliggors, kanske inte kommer till tals pa moten eller att man pa en
kvinnodominerad arbetsplats inte blir tagna pa allvar eller lyssnade pa.

Exempel pa etniska trakasserier ar nedsattande tillmélen pa grund av den utsattes etniska
tilln6righet, men aven mobbning i form av skamt, han, forl6jliganden och utfrysning ur
gemenskapen som anspelar pa etnisk tillhorighet.

Med funktionshinder avses varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga
begransningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom
fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta. Med sexuell laggning
avses homosexuell, bisexuell och heterosexuell laggning. Med alder avses levnadslangd.

Vad ar sexuella trakasserier?
Med sexuella trakasserier avses ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet. (Diskrimineringslagen 1 kap § 4)

Trakasserier av sexuell natur kan handla om krav pa sexuella tjanster eller att ett sexuellt
forhallande uppenbart eller underforstatt stalls som villkor for anstallning. Det kan betyda att
den som séger nej till sexuella krav straffas eller hotas med bestraffning. Bestraffningen kan
ta sig uttryck i utebliven I6nehojning eller befordran, orimliga krav pa arbetsprestationer,
obefogad kritik, daliga betyg eller referenser, isolering eller ryktesspridning och att den som
gar med pa kraven far 16fte om bel6ning (t ex 16neforhajning).

Det ar ocksa fraga om sexuella trakasserier nar ord eller handlingar med sexuell innebord
skapar en krankande eller hotfull arbetsmiljo eller hindrar alternativt stér en anstélld i arbetet.
Det kan handla om berdringar, tafsningar, skamt, forslag, blickar, jargong eller bilder som &r
sexuellt anspelande.

Sexuella trakasserier skiljer sig fran vanlig flirt genom att de &r ovalkomna. Det &r den som é&r
utsatt som avgor vad som ar krankande och vad som gor att till exempel arbetsplatsen kanns

otrygg.



Vad ar kréankande sarbehandling?
Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande sétt och som kan leda
till oh&lsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap. (AFS 2015:4)

Dessa foreteelser kallas dven for vuxenmobbning, psykiskt vald, social utstétning och
trakasserier. Nar man talar om vuxenmobbning menas inte tillfalliga meningsmotséttningar,
konflikter och problem i samarbetsrelationer. Utan vuxenmobbning foreligger forst nar
personkonflikter forlorar sin pragel av émsesidighet, nér respekt for manniskors ratt till
personlig integritet glider Over till icke etiska handlingar.

Exempel pa krankande sarbehandling kan vara:

= Fortal eller nedsvartningar av en medarbetare eller dennes familj

* Medvetet undanhallande av information av betydelse for arbetet

* Medvetet saboterande eller férsvarande av arbetets utférande

= Forfoljelse i olika former, hot och skapande av rédsla eller férnedring

* Medvetna forolampningar, 6verkritiskt eller negativt bemaétande eller forhallningssatt
(han, ovanlighet etc.)

= Uppenbart forolampande, utfrysning, asidosattande behandling, negligeringar av
arbetstagaren

Vad ar instruktioner att diskriminera?

Med begreppet instruktioner att diskriminera avses order eller instruktioner att diskriminera
nagon pa ett satt som avses enligt lagen och som lamnas at nagon som star i lydnads- eller
beroendeforhallande till den som lamnar ordern eller instruktionen eller som gentemot denna
atagit sig att fullgora ett uppdrag. (Diskrimineringslagen 1 kap § 4)

Detta innebér att arbetsgivaren inte far ge order eller instruktioner till nagon som star i
lydnads- och beroendestéllning, att diskriminera nagon.

Vad ar repressalier?
Med repressalier avses att en arbetsgivare inte far utsétta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren:

1. Anmélt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen

2. Medverkat i en utredning enligt lagen

3. Avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier

Forbudet géller ocksa i forhallande till den som hos arbetsgivaren:
1. Gor en forfragan om eller soker arbete
2. Soker eller fullgor praktik
3. Star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft (Diskrimineringslagen 2 kap 8 18)

Varfor uppstar trakasserier och kréankande sarbehandling?

Orsaken till problem i samarbetet bor som regel sokas i arbetets organisation och inte hos den
enskilde medarbetaren. Bakgrunden kan vara brister i arbetsforhallandena, det interna
informationssystemet eller i ledningen av arbetet, for hog eller for 1ag arbetsbelastning etc.
Med olosta och langvariga organisatoriska problem uppstar negativ psykisk belastning i
arbetsgruppen. Stresstoleransen minskar och kan orsaka ”syndabockstinkande” och
utstotningshandlingar mot enskilda medarbetare.



Alla medarbetare kan drabbas av trakasserier och/eller krankande sarbehandling. Sarskilt
utsatta ar medarbetare som hotar arbetsgruppens varderingar och normer genom avvikande
gruppbeteende vilket skapar kollektiv angest hos gruppen.

Sexuella trakasserier ar i grunden en form av maktmissbruk. I ett samhéalle dar manga mén
men fa kvinnor har makt rakar huvudsakligen kvinnor ut for sexuella trakasserier. Men man
kan ocksa drabbas.

Vad leder det till?
Far trakasserierna paga under langre tid ger det negativa konsekvenser bade for den enskilde
medarbetaren och for dvriga pa arbetsplatsen.

Konsekvenser for den enskilde medarbetaren Konsekvenser for arbetsgruppen
- Fysisk och psykisk ohalsa - Minskad effektivitet

- Minskad sjalvkansla - Lag tolerans mot pafrestningar

- Social isolering - Personalomsattning

- Lagre prestation - Sjukfranvaro

- Depression och sjdlvmordstankar - Sokande efter nya syndabockar

Insatser for att skapa goda arbetsférhallanden

Saval chef som medarbetare bidrar till att skapa en palitlig grund for 6msesidig dialog,
kommunikation och arlig vilja till problemldsning. Detta medfor i allménhet att
forutsattningarna, for att krankande sarbehandling inkluderande trakasserier i olika former ska
uppsta, minskar eller forsvinner.

Som chef ansvarar du for att:
= Skapa normer som uppmuntrar ett vanligt och respekterande klimat pa arbetsplatsen
= Vid introduktion och handledning se till att alla kdnner sig valkomna till arbetsplatsen
och arbetsgruppen
= Vara en god forebild
= Uppmuntra en tydlig och éppen kommunikation
= Se till att alla medarbetare ar delaktiga i olika atgarder
= Genomfora regelbundna medarbetarsamtal och arbetsplatstraffar

HR-avdelningen ansvarar for att:
Utbilda chefer och arbetsledare i fragor kring krankande sarbehandling, trakasserier i olika
former, instruktioner att diskriminera samt forbudet mot repressalier.

Som medarbetare kan vi alla hjalpas at genom att:
= Tanka pa vart ordval
» Tanka pa hur vi upptrader
= Motverka/patala oacceptabelt upptradande hos andra
= Stddja de som kanner sig trakasserade

Vad gor man om det intraffar?

Vad gor du som drabbas?
= Sdag ifran till den som trakasserar alternativt utsatter dig for repressalier eller
instruktioner att diskriminera. Tala om att beteendet upplevs som trakasserier och krav
ett slut pa det.



= Tala om problemet och sok kamratstod. Om du tycker att det ar svart att saga ifran, be
nagon pa arbetsplatsen att hjalpa dig. Du kan ocksa gora det skriftligt. Resultatet blir
ofta att den som utsétter dig slutar.

= Skildra skeendet som varit, anteckna nar, var och hur. Dessa anteckningar kan vara ett
bra stod om héndelserna behdver anmélas till arbetsgivaren.

= Kontakta narmaste chef eller HR.

= Begér mojlighet till enskilt samtal, analysera situationen.

= Taemot erbjudande om bearbetning.

= Sok hjalp aven hos andra aktérer som du har fortroende for, t ex facklig representant,
skyddsombud eller HR-avdelningen, som &ven kan anlita foretagshélsovarden.

GOr en formell anmélan

Om ovanstaende inte hjalper bor du gora en anmalan till arbetsgivaren. Du kan géra den
muntligt eller skriftligt via pappersblankett till din chef eller till HR. Rutin for hur du gor din
anmalan finns pa kommunens personalsidor pa sidan Diskriminering och trakasserier. Din
anmalan kommer att hanteras konfidentiellt utan att ndgon annan i organisationen &r
informerad om det intraffade. Se aven dokumentet Plan for aktiva atgarder mot lika
rattigheter och mojligheter.

Det &r viktigt att arbetsgivaren far reda pa vad som hander for att kunna gora nagot at
problemet. En arbetsgivare som inte utreder och skyndsamt vidtar atgarder for att fa stopp pa
trakasserier kan bli skadestandsskyldig gentemot den trakasserade. En medarbetare kan alltid
gora en anmalan om trakasserier, instruktioner att diskriminera eller repressalier direkt till
Diskrimineringsombudsmannen, DO.

Till dig som star bredvid

Du kan hjélpa en medarbetare som anser sig vara utsatt genom att lyssna pa vad hon/han
berattar. Uppmuntra den utsatta att klargtra for den som trakasserar att beteendet &r
ovalkommet och bor upphdra. Erbjud dig att stalla upp som stod, fraga om den drabbade vill
att chef, facklig representant eller HR-partner ska blandas in. Var diskret. Om rykten borjar ga
kan det orsaka nya problem.

Vad gor du som chef?

» Vinta inte! Borja med en gang! Var objektiv och saklig.

* Vidta inga atgirder 6ver "huvudet” pa den som kénner sig utsatt.

= Gor i ett tidigt skede en beddmning av vilken hjélp du behdver av din nédrmaste chef,
HR-partner, eller foretagshalsovard. Var diskret!

= Undvik att samla hela arbetsgruppen i ett forsta skede. Det finns stor risk att
diskussionen kommer att handla om enskilda personers skuld.

=  Om det framfors kritik mot en medarbetare bor hon/han sakligt fa del av denna kritik
och ges mojlighet att bemota den.

= Personliga asikter och 16st grundande antagande om en medarbetare eller dennes sétt
att utfora sina arbetsuppgifter far inte laggas till grund for sarbehandling.

= Tala enskilt med var och en av de berorda. Samla in s& mycket fakta som mgjligt. Inta
en objektiv och problemldsande hallning.

» Forsok hitta samradslosningar dar hansyn tas till den som ar utsatt men aven till dvriga
medarbetare.

= Atgérda de brister i arbetsmiljén som legat till grund for att situationen uppstatt. Samla



eventuellt hela arbetsgruppen for att diskutera arbetsrutiner, normer m.m. for att fa alla
delaktiga i forandringar som &r nédvéndiga for att férebygga uppkomst av krankande
sérbehandling.

Fyra huvudregler
Foljande fyra huvudregler bor du som chef komma ihag nar det galler att hantera trakasserier,
men reglerna ar tillampbara &ven vid krdnkande sarbehandling.

= Snabbhet

= Konfrontation

= Diskretion

= Uppfdljning

Nar du far klagomal fran nagon som anser sig bli trakasserad ska du agera senast inom sju
dagar. Malséttningen &r att snabbt och konfidentiellt se till att trakasserierna upphor. Ingen
atgard skall vidtas utan att den trakasserade sagt ja till den, eller i varje fall aldrig utan att den
trakasserade informerats. Rédsla hos den trakasserade far inte hindra arbetsgivaren fran att ta
upp ett rent kriminellt beteende.

Det finns olika végar att ga. | forsta hand dvervager du om det racker med ett informellt
forfarande. Om inte, véljer du det formella sattet.

Det informella sattet

= Konfrontera den som klagar med den utpekade trakasseraren och ha ett samtal med
dem. Gor detta snabbt och Iat det ske diskret. Det minskar risken for att arendet ska
paverka stamningen pa arbetsplatsen ytterligare, till exempel genom ryktesspridning
och/eller att andra medarbetare kan kdnns sig tvingade att ’ta parti” for den ena eller
den andra parten.

= Om den klagande inte vill traffa den utpekade, sa kan ett ombud gora det i hennes eller
hans stélle. Det kan vara en facklig foretradare, en arbetskamrat eller en utomstaende
person som agerar under tystnadsplikt.

= |4t bada fa beratta sina versioner av det intraffade. Var noga med att visa respekt for
bade den klagande och den utpekade. Det &r ju ett respekterande beteende som
efterstréavas, och detta kan chefen eller arbetsgivaren visa genom att férega med gott
exempel. Observera dock att man tydligt maste ta avstand fran krankande beteenden
av olika slag.

= Se till att den klagande parten far tillfalle att tydligt géra klart for den person som &r
skyldig till det o6nskade beteendet att det &r ovalkommet, att det paverkar arbetet
negativt och att det maste upphora.

= Fo6lj upp och forsdkra dig om att trakasserierna har upphort!

= Erbjud den trakasserade uppféljningssamtal vid behov!

Om den informella handldggningen inte dr tillracklig for att satta stopp for trakasserierna blir
utredningen mer formell.

Det formella sattet
= Om en anmadlan har formulerats och lamnats in ska den utredas.
= Kontakta de bada parternas fackliga foretradare, skyddsombud och personalstrateg.
= Utredningen ska ske snabbt, samt med respekt for bade den klagande och den
anklagande.



= De som utreder ska inte vara inblandade i klagomalen och de far gdrna vara av olika
kon, for att undvika eventuell partiskhet.

= Det ska finnas en tidsgrans inom vilken arendet ska vara avgjort sa det sker sa snabbt
som mojligt.

* Om en anmalan visar sig befogad ska atgarder vidtas mot den skyldige.

Riktlinjer for utredningsarbetet

= Bada parter ska bli hérda och fa utveckla sina argument och synpunkter.

= Uppgifter som lamnas bor skrivas ner sa alla inblandade kan ga igenom
anteckningarna och kontrollera att de stimmer med deras egen uppfattning om vad
som sagt.

= Om den klagande och den anklagande arbetar néra varandra kan det vara nddvandigt
att tillfalligt &ndra nagondera partens arbetsuppgifter.

= Handlaggningen bor ske under samma sekretess som i andra personaldrenden, bland
annat for att forhindra ryktesspridning som kan forsvara den pagaende
undersokningen.

= Alla inblandade parter har da ratt att ha ndgon person som stoder dem under
handlaggningen, t ex facklig foretradare, en arbetskamrat eller en utomstaende person.

= Anmalaren och den anmélda halls underrattade om arendets gang.

Sanktioner

= Atgarder ska alltid riktas mot trakasseraren och inte mot den som utsatts for
trakasserierna.

= Arbetsgivaren avgor vad som ska ske med trakasseraren.

= | forsta hand kan det vara fraga om tillsagelser och uppmaningar. Dérefter kan det
handla om varningar, omplaceringar och ytterst uppségning av den som trakasserar.
Detta ar dock bedémningar som bland annat far goras utifran de regler som galler
enligt arbetsratten.

= Den arbetsréattsliga handlaggningen sker enligt de rutiner som galler inom Vindelns
kommun.

Aktuella lagar, avtal och foreskrifter
Arbetsmiljélagen (AML)

Medbestdammandelagen (MBL)

Lagen om anstéllningsskydd (LAS)
Diskrimineringslagen (DiskL)

Brottsbalken (BRB)

Allménna Bestammelser (AB)

Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1)
Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

Plan for aktiva atgarder mot diskriminering och trakasserier i Vindelns kommun



