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Inledning

Valdemarsviks kommun ska framja en arbetsmiljé fri fran
trakasserier, sexuella trakasserier, krankande sarbehand-
ling och repressalier.

Arbetsgivaren ska bedriva ett aktivt systematiskt
arbetsmiljoarbete och bedriva aktiva dtgarder mot dis-
kriminering for att framja en god fysisk och psykosocial
arbetsmiljo.

Du som chef ska klargora att trakasserier, sexuella tra-
kasserier, krankande sarbehandling och repressalier inte
accepteras pa arbetsplatsen. Varje medarbetare maste
ocksa vara medveten om sin skyldighet och majlighet att
medverka till ett gott arbetsklimat. Diskutera garna hur ni
gor detta pa era arbetsplatstraffar.

Begreppsforklaring

Definition av krankande sarbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier.

Krankande sarbehandling

Regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrift "Organisatorisk
och sodial arbetsmiljo” (AFS 2015:4). Det ar dterkomman-
de klandervarda negativa praglade handlingar som riktas
mot enskilda medarbetare pa ett personligt krankande
satt, och som kan leda till ohalsa eller att medarbetare
stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Exempel pa krankande sarbehandling ar:

- Nedsattande, sarkastiska och/eller forlgjligande kom-
mentarer om arbetsinsatser

- Krankande eller anstotliga kommentarer om person,
asikter, utseende eller privatliv

- Aggressiva utfall

- Fysiska ingrepp i den personliga sfaren, sa som knuffar,

blockera vagen

- Systematisk utfrysning genom att person ignoreras,
inte kallas till personalméten, exkluderas fran samtal

- Tydliga antydningar om att person borde saga upp sig

« Hot om vald eller andra krankningar

- Spridning av rykten och omdomen som undergraver
en persons vardighet.

Trakasserier

Vilka regleras i Diskrimineringslagen, ar ett upptradande
som kranker en person. Det gemensamma for trakasse-
rier ar att en medarbetare kanner sig forolampad, hotad,
krankt eller illa behandlad av en annan medarbetare. Om
en arbetsgivarrepresentant/chef trakasserar en medar-
betare ar det diskriminering enligt den lagstiftning som
galler. Det racker med att man blir utsatt en enda gang
for att det ska definieras som trakasserier eller diskrimi-
nering.

Trakasserier har samband med ndgot av foljande:

Kon

Konsoverskridande identitet eller uttryck

Etnisk tillhorighet

Religion eller annan trosuppfattning
Funktionsnedsattning

Sexuell laggning

Alder

Bristande tillganglighet (nar en person med funk-
tionsnedsattning missgynnas genom att en verksam-
het inte genomfor skdliga tillganglighetsatgarder for
att den personen ska komma i en jamforbar situation
med personer utan funktionsnedsattning)
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Sexuella trakasserier Repressalier

Sexuella trakasserier ar en form av krankande sarbehand-  Med repressalier menas att en arbetsgivare inte far

ling. Det ar ett ovalkommet upptradande av sexuell natur  utsdtta en medarbetare for repressalier pa grund av att

eller som har samband med diskrimineringsgrunden kon.  medarbetaren har anmalt eller patalat att arbetsgivaren
handlat i strid med lagen, medverkat i en utredning eller

Exempel pd sexuella trakasserier: awvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller
«ovalkommen beréring sexuella trakasserier.
» ovalkomna kommentarer om utseende och kompli- Detsamma galler aven for arbetssokande, for de som
manger soker eller fullgor praktik i Valdemarsviks kommun eller
- ovalkomna inbjudningar och anspelningar som ar inhyrd eller inlanad arbetskraft enligt Diskrimine-
- fornedrande eller generaliserande bilder, mejl, smsoch  ringslagen 2 kap. §18.
inldgg pa sociala medier Repressalier kan ta sig manga skilda uttryck. Det kan
« nagon kastar nargangna blickar rora sig om handlingar, uttalanden eller underlatenhet
« nedsattande skamt eller jargong som medfor skada eller obehag for den enskilda eller som
- forlojligande eller nedvarderande generaliseringar ar till nackdel for den personen pa sa satt att hans/hennes
» hot och fornedring villkor eller forhdllanden forsamras pa arbetsplatsen.



Roller och ansvar

» Har medansvar for att upptacka och

undanroja eventuella riskeri arbetet och
forebygga ohdlsa.

: « Meddelar chef om medarbetaren sjalv,

Medarbetare

O O

Chef

Fortroendevalda

eller en kollega blir utsatt.

: . Bidrartillen god arbetsmiljo och ar

delaktig i problemlosande insatser.

: « Harhuvudansvar for den psykosociala arbetsmiljon.
: « Harennyckelrolli det gemensamma arbetet med

bemdtande och upptradande.

P Organiserar och planerar sd att krankande sarbehandling

forebyggs sa langt som det ar mjligt.

.+ Harhuvudansvaret att pdtala krankande sarbehandling,

trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier inte tolereras.

© « Ansvarar for att utreda eventuella krankningar, vidta

nodvandiga atgarder skyndsamt samt folja upp.

Har huvudansvar att kommunen foljer
Arbetsmiljolagen i alla sina delar.

Ar ett foredome genom att visa ett gott bemétande
gentemot varandra och kommunens medarbetare.

: + Kommunfullmaktige faststaller Vademarsviks

kommuns policy mot trakasserier, sexuella trakasserier
samt repressalier enligt Diskrimineringslagen.



Forebyggande arbete

Det kan finnas olika anledningar till varfor krankande
beteende forekommer pa en arbetsplats. Exempel pa
forhallanden i verksamheten som ar viktiga att vara
uppmarksam pa ar:

- Konflikter

» Samspel och kommunikation

- Arbetsbelastning och fordelning av arbetsuppgifter
- Konsekvenser av forandringar

Faktorer som kan minska risken for krankningar:

- Tataqgidestruktiva konflikter och problem direkt

« Se Over arbetsfordelning

- Var uppmarksam pa arbetsbelastning

» Ge god introduktion till nyanstallda

- Arbeta gemensamt med bemotande och upptradande

- Arbeta for fungerande resultat-och utvecklingssamtal,
APT och samverkansgrupper

- Oka forutsattningar for samarbete

- Konsekvenser av forandringar

- Framja likabehandling, uppmuntra oliktankande och
valkomnande normer

- Respektera och beakta obalansen och beroendestall-
ningen mellan fortroendvald och anstalld

« Anvand ett tillitsbaserat arbetssatt

Faktorer som kan 6ka risken for krankningar:

« Snava normer och krav pa likriktning

- Otydliga mal, forvantningar och ansvarsroller

- Aterkommande omorganisationer dér hansyn inte

tagits till arbetsmiljon

« Revirtankande och konkurrens

- Syndabocktankande

« Dalig kommunikation och g delaktighet

- Stark overrepresentation av ena konet

- Otydliga roller mellan fortroendevald och anstalld

Tecken som kan tyda pa att krankande sarbehandling

forekommer

Hos enskilda medarbetaren

- Samarbetssvarigheter i form av motvilja, likgiltighet
eller liknande

- Aterkommande korttidsfranvaro

- Hog stressnivd eller ldg stresstolerans, posttraumatisk
stress

- Fysisk och psykisk ohalsa — exempelvis genom beroen-

deproblematik, somnsvarigheter, angest, oro, depres-
sion, isolering och forsamrad sjalvkansla
- Sjalvskadebeteende eller sjalvmordstankar

Hos arbetsgruppen

- Medarbetare isolerar sig och tar avstand mot gruppen
» Minskad effektivitet och produktivitet

- Bristande fortroende for arbetsgivaren

- Samarbetsproblem

» Hog sjukfranvaro och personalomsattning

« Ldg tolerans mot pdfrestningar

- Allman kdnsla av osakerhet och vantrivsel

- Sokande efter syndabockar



Aktiva atgarder mot diskriminering

Aktiva dtgdrder ar forebyggande mot diskriminering och

framjar lika rattigheter och mojligheter pa arbetet.

Arbetet med aktiva dtgarder ska innehdlla fyra steg och

ska omfatta alla diskrimineringsgrunderna i Diskrimine-

ringslagen 3 kap.

1. Undersok om det finns risker for diskriminering,
repressalier eller trakasserier.

2. Analysera orsakerna till upptackta risker.

3. Vidta forebyggande och framjande atgarder som
skaligen kan kravas.

4 Foljupp och utvardera punkterna 1-3.

Ovan punkter ska genomforas inom fem olika omraden
1. Arbetsforhallanden

2. Bestammelser och praxis om loner och anstallnings-

villkor
3. Rekrytering och befordran
4 Utbildning och ovrig kompetensutveckling

5. Majligheter att forena forvarvsarbete med foraldra-

skap

Arbetsgivaren ska skriftligen dokumentera arbetet med
aktiva atgarder. Dokumentationen ska innehalla:
- Redogarelse for den undersokning av risker och analy-

sen som ar gjord.

- De forebyggande och framjande dtgarderna som har

vidtagits och planterats.

« Redovisning och utvardering av hur foregdende ars

planerade atgarder har genomforts.

- Redogarelse for hur samverkansskyldigheten har

fullgjorts.

« Redovisa lonejusteringar och andra atgarder som be-

hover vidtas for att tgarda. forekommande loneskill-
nader som har direkt eller indirekt samband med kon.

« (ora en kostnadsberakning och en tidsplanering uti-

fran malsattningen att de Ionejusteringar som behdver
vidtas ska genomforas sa snart som majlighet och
senast inom tre ar.

Arbetet med aktiva dtgarder ska genomféras fortlopande
och atgarder ska tidplaneras och genomforas sa snart
som mojligt.



Rad till dig som kanner dig utsatt
- Sagifran! Antingen muntligt eller i ett brev om det ar
pafrestande att konfrontera personen/personerna |
fraga. Du har ratt till en arbetsmiljo fri fran trakasserier
och krankande sarbehandling.

- Tala om problemet och sok kamratstod.

- Skildra skeendet som varit - anteckna nar, var och hur.

- Kontakta ndrmaste ansvarig chef, arbetsledare eller
personalavdelning. Begar enskilt samtal med denne.

- Taemot erbjudande om hjalp och bearbetning. Du kan
alltid ha med stod fran facklig representant.

Anmalan

Medarbetare som sjalv upplever eller ser medarbetare
som diskriminerasftrakasseras, utsatts for krankande sar-
behandling eller for repressalier ska anmala detta till sin

chef, dennes chef eller till personalavdelningen. Anmalan
ska innehalla sa detaljerade uppgifter som majligt som
svarar pa fragorna nedan:

1. Naroch hur det startade och hur lange det pagatt?

2. Hur har det konkret yttrat sig och utvecklats over tid?
3. Vilka vittnen finns som har sett/hort det som hant?

Atgirder

Dessa atgarder/sanktioner kan bli aktuella om krankning-
ar eller trakasserier kan konstateras.

- Tillrdttavisande samtal

- Handlingsplan

- Vaming

- Uppsagning personliga skal

. Avsked

« Polisanmalan

Hit kan du vanda dig for att fa hjalp

Om du ha fragor eller behdver hjalp och stod ska du i forsta hand
vanda dig till din arbetsledarefchef eller ditt arbetsplatsombud/
skyddsombud. Om inte ndgon av dess kan hjalpa i situationen kan
man vanda sig till sektorchef eller personalavdelningen.



Utredningsprocess

vid anmalan om krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

Steg 1: Ge stod och skyddande
atgarder

Om du som chef uppmarksammas
pd att krankande sarbehandling,
trakasserier eller sexuella trakasserier
forkommer pa arbetsplatsen ar du
skyldig att ta situationen pd allvar
och handla omedelbart. Stod ska
omgaende ges till den som kanner
sig utsatt.

Arbetsgivaren maste direkt ta
stallining till om skyddande/stoppan-
de dtgarder bor vidtas innan den
utredande fasen startas. Ofta kan det
racka med temporara och begrdnsa-
de dtgarder som sakerstaller att den
som kanner sig utsatt inte exponeras
under pagdende utredning.

Det kan vara svart att agera och se
objektivt pa situationer dar krank-
ningar och trakasserier forekommer.
Som arbetsledare/chef kan du vara
en del i situationen. Sok hjalp hos
tex. sektorchef, personalavdelning
eller foretagshalsovard.

Steg 2: Utred

Arbetsgivaren bor alltid tala med den
som upplever sig utsatt, och darefter
gora sig en bedémning av huruvida
arendet narmare behdver utredas.
Om arbetsgivaren bedomer att det
finns risk for ohalsa eller att medar-
betaren stalls utanfor arbetsplatsens
gemenskap ska arbetsgivaren fast-
stalla om det ror sig om krankning,
konflikt eller missforstand.

Den som utreder behdver ha
samtal med inblandade parter for att
klarlagga situationen sd snart som
majligt. Utredningen ska inriktas pa
att forstd sammanhanget, inte att

utse syndabockar. Informera om moj-

ligheten till fackligt stod, foretags-
halsovard och att ingen medverkar
anonymt.

Vid en anmalan dar medarbetaren
anmaler chef ska en oberoende chef
inom en annan verksamhet ge-
nomfora utredningen, alternativt en
extern part.

Steg 3: Bedom och kommunicera
En beddémning gors utifran det som
framkommer i utredningen. Slut-
satsen kommuniceras sedan till alla
inblandade parter.

Dokumentera lopande

Dokumentationen ska innehalla forstahandsinformation, inte rykten, vara
nedtecknade av dig. Efter utredning gor en samlad bedomning. Kontakta
personalavdelningen for stod och hjalp. Om arbetsgivaren tar emot de anteck-
ningar som medarbetare som kanner sig utsatt har gjort, ska dessa sparas.



Steg 4: Vidta atgarder
Om slutsatsen ar att krankande
sarbehandling forekommit, fortydliga
for inblandade parter att Valdemars-
viks kommun som arbetsgivare ser
mycket allvarligt pa situationen om
krankande sarbehandling och att det
inte accepteras.

| samrad med personalavdel-
ningen ska lampliga atgarder vidtas.
Personalavdelningen ska alltid
finnas med som stod. Dokumentera
[6pande.

Erbjud inblandade medarbetare
stod fran foretagshalsovdrden.

Det kan vara aktuellt att arbetsgi-
varen vidtar dtgarder som beror hela

gruppen och arbetsklimatet generellt,

exempelvis seminarier, grupputveck-
ling, spelregler i arbetsgruppen och
andra forebyggande insatser. Grup-

pinsatser kan behdva genomforas ef-

ter att utredningen ar avslutad. Detta
minskar risken for nya krankningar.

Steg 5: Riskbedom organisationen
| samband med arbetet att forhindra
nya krankningar, ar det ocksa viktigt
att riskbedoma organisationen.

Det innebar att du som chef ska
undersoka om det finns faktorer i
sjalva organisationen som riskerar ge
upphov till att medarbetaren drabbas
av krankande sarbehandling eller

att konflikter uppstar som kan leda
krankningar. Det kan dd till exempel
handla om att medarbetare kanske
har en roll som gér denne sarskilt
utsatt.

Andra typiska organisatoriska
fragor ar arbetsbelastning, arbets-
fordelning schemalaggning eller
beslutsprocesser.

Steg 6: Gor uppfdljning
Folj upp de atgarder som vidtagits
senast en manad efter. Detta bor go-
ras genom uppfoljningssamtal med
de inblandade samt genom att vara
extra uppmarksam pa arbetsklimatet
I gruppen.

Om uppfaljningen visar att bete-
endet inte upphort ska nya atgarder
vidtas (enligt steg 2) och foljas upp.

Ta stod av personalavdelningen

Dokumentationen ska innehalla forstahandsinformation, inte rykten, vara
nedtecknade av dig. Efter utredning gor en samlad bedémning. Kontakta
personalavdelningen for stod och hjalp. Om arbetsgivaren tar emot de anteck-
ningar som medarbetare som kanner sig utsatt har gjort, ska dessa sparas.






