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Var gemensamma syn

Nordanstigs kommun strévar efter en god, héallbar arbetsmilj6 for samtliga medarbetare dér
alla medarbetare har lika rittigheter, mdjligheter och skyldigheter. Forhallningsséttet ska
kénnetecknas av respekt och 6ppenhet for alla. Alla ska behandlas pa lika villkor oavsett
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning och alder. Nordanstigs kommun har
nolltolerans mot all typ av krinkande sdrbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier.

Vad vill vi uppna?

Syftet med detta tillimpningsdokument é&r att tydliggdra Nordanstigs kommun och de
fackliga organisationernas gemensamma syn och att beskriva arbetet for att motverka och
forhindra forekomsten av krankande sdrbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier pd vara arbetsplatser.

Det 6vergripande malet inom Nordanstigs kommun &r att arbetsplatserna ska vara fria fran
kriankande sdrbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier genom ett vil
fungerande forebyggande arbete.
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Definitioner av centrala begrepp

Krankande sarbehandling (AFS 2015:4)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmilj6 definierar
Krénkande sdrbehandling genom ”Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa
ett krinkande sétt och som kan leda till ohidlsa och att dessa stills utanfor arbetsplatsens
gemenskap”.

Krinka betyder att genom ord eller handling férnedra nagon eller ndgra. Sérbehandling ar
att bli behandlad annorlunda 4n andra och att riskera att hamna utanfér gruppen. Kriankande
sarbehandling skapar en kénsla av obehag, olust, obegriplighet samt oréttvisa.

Skillnaden mellan trakasserier enligt Diskrimineringslagen och krinkande sirbehandling &r
att det vid diskriminering alltid utfors av en person som star i maktstéllning gentemot
personen som trakasseras. En enskild handling kan klassas som trakasserier.

Mobbning

Krénkande sdrbehandling kan utvecklas till mobbning, som innebér nir ndgon
aterkommande och over tid utsétts for negativ behandling av en eller flera personer i
situationer dir den utsatte har svart att forsvara sig.

Exempel pa vad en krankande sarbehandling kan vara
e inte hélsa pa ndgon

e kalla ndgon for 6knamn

e exkludera nagon fran moten

e anklaga nigon oréttvist

e hinga ut ndgon personligen

e kalla ndgon for krinkande saker infor andra

Rattsliga pafoljder vid krankande sarbehandling

Vid krinkande sdrbehandling kan arbetsgivare bli atalad och domas att betala vite for
arbetsmiljobrott enligt Arbetsmiljolagen.

Om krinkande beteende Gvergatt till vald, hot om vald, 6vergrepp, hets mot folkgrupp eller
andra brottsliga handlingar och ndgon véljer att polisanméla blir det drende som handlaggs
enligt polismyndighetens rutiner. Arbetsgivaren ska dé folja utvecklingen och medverka i
utredningsarbetet men samtidigt fullfolja den interna, arbetsréttsliga hanteringen av
situationen.
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Diskriminering (Diskrimineringslagen § 4)

Med diskriminering menas att en eller flera individer sdrbehandlas/missgynnas utifran
diskrimineringsgrunderna.

Diskriminering kan endast utforas av en person i maktstillning i forhéllande till personen
som blir diskriminerad, exempelvis chef diskriminerar sin medarbetare eller larare sin elev.
Det forutsétter alltid en aktiv eller passiv handling mot en enskild person. Det krivs
diremot inte att arbetsgivaren har haft ndgon avsikt att diskriminera eller har varit
medveten om att hen diskriminerar.

Skyddet mot diskriminering omfattar samtliga diskrimineringsgrunder och géller for
anstéllda, den som fragar efter arbete eller sdker arbete, den som soker eller gor praktik och
den som hyrs in eller lanas in for att arbeta.

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet &r brett och géller i alla situationer som har
samband med arbetet. Det géller hiandelser pa arbetsplatsen men dven hindelser utanfér om
dessa har ett samband med arbetet som till exempel under en tjdnsteresa eller pé en fest
som arbetsgivaren anordnar.

Diskrimineringsgrunder

Det finns sju diskrimineringsgrunder som omfattas av lagens diskrimineringsforbud: kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell 14ggning och alder.

Kon

Innefattar kvinnor och mins lika réttigheter, skyldigheter och mdjligheter och innebér att
kon inte ska vara ett hinder for personlig utveckling.

Konsoverskridande identitet eller uttryck

Avser att ndgon inte identifierar sig som kvinna, man eller genom sin klddsel eller pa annat
sétt ger intryck for att tillhora ett annat kon. Hit hor till exempel transsexuella, intersexuella
och transvestiter. Gemensamt for dessa ar att deras konsidentitet eller kdnsuttryck tidvis
alltid skiljer sig frdn normen for det kon som registrerats dem vid fodseln.

Etnisk tillhoérighet

Avser i diskrimineringslagen nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat liknande
forhéllande.

Religion eller annan trosuppfattning

Handlar om trosbekénnelse med religids anknytning. Annan trosuppfattning innefattar
uppfattningar som har sin grund eller samband med en religids askadning, till exempel
ateism eller agnosticism. De anses ha ett naturligt samband med eller vara jimforbara med
religion.

Funktionshinder

Avses varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsméssiga begridnsningar av persons
funktionsféormaga som till f61jd av en skada eller en sjukdom som fanns vid fodseln, har
uppstatt darefter eller kan forvéntas uppsta.
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Sexuell laggning
Avser homosexualitet, bisexualitet och heterosexualitet.

Alder

Skyddet mot aldersdiskriminering giller saval yngre som é&ldre.

Trakasserier

Trakasserier dr ett agerande som krianker ndgons vérdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna.

Exempel pa vad trakasserier kan vara

e Ryktesspridning
e Nedvirderande, generaliserande kommentarer, tilltal eller skamt
e Spridning av fornedrande eller forlojligande bilder eller sangtexter

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier i arbetslivet ér ett ovialkommet upptrddande av sexuell natur som
kranker négons vérdighet.

Exempel pa vad sexuella trakasserier kan vara

Att ta pa en person pa ett sitt som upplevs som obehagligt

Att kommentera en persons kropp

Att kalla en person for nagot som har med sex att gora

Att ge en person sexuella forslag

Att sprida rykten om en person, som handlar om sex eller kropp

Att skicka meddelanden, bilder eller filmer som har med sex att géra, och som
personen inte vill ha

Repressalier

Den som vill patala eller anméla diskriminering ska kunna gora det utan att behova oroa sig
for negativa konsekvenser. Darfor innehéller diskrimineringslagen ett sé kallat
repressalieforbud, som skyddar den som pétalat eller anmélt diskriminering frén att bli
bestraffad.

Arbetsgivaren far inte utsétta en medarbetare for repressalier pa grund av att medarbetaren
anmélt diskriminering eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med
Diskrimineringslagen. Skyddet géller d&ven nir ndgon medverkat i en utredning enligt
diskrimineringslagen eller avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier.

Exempel pa vad repressalier kan vara
Handlingar eller uttalande som medfor skada eller obehag

e behandlas hotfullt eller krdnkande.
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Handlingar som forsdmrar hens villkor eller forhallande pa arbetsplatsen

e Dblir frantagen sina uppgifter

e Dblir lovad en formén som sedan dras in

o tilldelas sysslor som inte motsvarar kompetensnivan
e far en orimlig arbetsborda

e anstéllning inte forlangs

e lagt 16nepéslag

Rattsliga pafoljder vid trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier

Vid diskriminering kan arbetsgivaren bli anméld och skadestandsskyldig for diskriminering
om tillrdckliga atgdrder inte vidtas for att stoppa trakasserier.

Vems ansvar?

Fortroendevalda

Fortroendevalda har det yttersta ansvaret for hur kommunen upptrader som arbetsgivare.

Arbetsgivarens mest centrala ansvarsomraden ar att se till att organisationen har en god
arbetsmiljo.

Huvudansvaret ligger hos de fortroendevalda som arbetsgivare, samtidigt som alla
medarbetare pa arbetsplatsen ir sin egen arbetsmiljo. Det stiller krav pad medverkan, dialog
och samarbete.

Det egna och arbetskamraternas ansvar

Alla medarbetare har en skyldighet att virna om den gemensamma arbetsmiljon och
rapportera om risk och brister i arbetsmiljon till ndrmaste chef eller skyddsombud.

Arbetsmiljon ska priaglas av 6ppenhet, respekt och professionalitet. Var och en har ett
ansvar att vara uppmaérksam pé arbetsmiljon och reagera mot alla former av krankningar.

Alla pa arbetsplatsen ska hjilpa till att forebygga och ta stdllning mot krédnkande
sdrbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Chefsansvar

Chef har ansvar for att arbetsmiljon &r god och inte orsakar ohilsa genom att arbeta
frimjande, forebyggande och rehabiliterande. I detta ansvar ligger att upprétta
handlingsplan och rutiner for arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen samt utdva tillsyn Gver
arbetsforhallanden och analysera, vidta atgérder samt f6lja upp arbetsmiljorisker.
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Vad gor vi for att forebygga och forhindra

Kriankande sdrbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier dr en
arbetsmiljofraga som ska motverkas genom forebyggande atgirder i det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Malsittningen &r att vi tillsammans ska arbete for att véra arbetsplatser ska ha ett tillatande
och inkluderande klimat. Detta forutsitter att det finns mojlighet till arenor for diskussion
och 6msesidig dialog. med tydliga och klara uttalade normer for hur relationen pa
arbetsplatsen ska se ut.

Arbetsgivarens forebyggande atgarder

e Tillimpningsdokumenten ska vara vil kénda av alla medarbetare genom
regelbunden genomgang och diskussion kring arbetsklimat och samarbete. Detta
gors vid nyanstillning, pa arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal.

e Information och utbildning for chefer i kommunikation, bemotande,
konflikthantering och 6vriga arbetsmiljofragor.

e Medarbetarundersokning genomfors regelbundet och ligger som underlag vid
planering av forbattringsatgérder.

e Arbetet med att forebygga och forhindra krinkande sérbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier ska vara en naturlig del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet som foljs upp och redovisas arligen.
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Rutiner vid trakasserier, sexuella trakasserier, krankande
sarbehandling och repressalier

Vad gor du som upplever dig utsatt?

Dokumentera vad som har hiint

Anteckna nér, var och hur det paverkade dig. Anteckningarna r ett stod for dig nér
du pratar med din chef samt hjélper dig att minnas tid, plats och andra saker som
kan stdrka din berittelse.

Ség ifran till den som trakasserar

Tala om att beteendet upplevs som trakasserier/krdnkningar/repressalier och krav
ett slut. Ibland kan ett beteende vara trakasserande/krankande dven om det inte varit
avsikten. Darfor ar det viktigt att den som utsétter dig for dessa handlingar far veta
att det dr ovialkommet och har mojlighet att dndra sitt beteende.

Anmilan

Om du tycker att det &r svart att sdga ifran eller om ingen forandring sker d&ven om
du sagt ifran, gér en muntlig eller skriftlig anmaélan till din ndrmaste chef. Om
nirmaste chefen ir den som trakasserar/krénker, vind dig till nirmaste chef Gver
eller till personalenheten.

Anmalningsblanketten: ”Anmaélan om trakasserier, sexuella trakasserier,
krankande sarbehandling och repressalier”, finns pa kommunens intranat.

Rad och stod

Du kan vénda dig till ndgon du har fortroende f0r, till exempel skyddsombudet pé
arbetsplatsen, fackliga foretrddare och personalenheten. Professionellt personalstdd via
Falck Healthcare kan du f& dygnet runt pé telefonnummer 0200-21 63 00.

Utredning

efter att arbetsgivaren fatt kinnedom kan du som upplever dig utsatt forvénta dig
stdd, utredning och eventuella atgarder.

de nirmaste inblandade fér kontinuerlig information om utredningens gang och
vilka atgarder som kommer att genomforas.

atgédrder for den som trakasserar/kranker eller utsétter ndgon for repressalier kan i
forsta hand avse tillsdgelse och uppmaningar. Dérefter kan det handla om varning,
forflyttning och ytterst uppsagning eller avsked.

ifall det finns misstankar om att brott begatts till exempel ofredande, fortal, olaga
hot eller misshandel har den som blivit trakasserad/krankt eller utsatt for
repressalier alltid mdjlighet att gora en polisanmélan. Arbetsgivaren har ingen
laglig skyldighet att géra polisanmélan.
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Rutiner vid trakasserier, sexuella trakasserier, krankande
sarbehandling och repressalier

Vad g6r du som Chef?
Steg 1 — Anmalan

e Niér du som chef far vetskap om missforhéllande ar du skyldig att ta situationen pé
allvar och omedelbart utreda och vidta atgirder for att {4 situationen att upphora.

e Hall samtal med den medarbetare som upplever sig trakasserad/krankt eller utsatt
for repressalier. Informera den utsatte om mojligheten till fackligt stdd, stod ifran
foretagshilsovarden samt personalstdd dygnet runt via Falck Healthcare.

e Hjélp medarbetaren att fylla i anmélningsblanketten ”Anmélan om trakasserier,
sexuella trakasserier, krinkande sdrbehandling och repressalier ”, som finns
pa kommunens intranit.

e Ta alltid kontakt med personalenheten for rad om fortsatt hantering av anmélan.

e Ifall det finns misstankar om att brott begétts till exempel ofredande, fortal, olaga
hot eller misshandel har den som blivit trakasserad/krankt alltid mojlighet att gora
en polisanméilan. Arbetsgivaren har ingen laglig skyldighet att gora polisanmalan.

Steg 2 — Utredning

e Utredningen bor genomforas av nagon opartisk, kan vara chefen sjalv,
personalenheten eller foretagshilsovarden.

e Samla in sd mycket fakta som mgjligt. Inta en objektiv och problemldsande
hallning. Var noga att med att visa respekt for alla parter, men ta tydligt avstdnd
fran trakasserade/krdnkande beteenden.

e Hall ett enskilt samtal med den utpekade medarbetaren.
1. Forklara varfor du tagit in personen pa mote.

2. Redogor for arbetsplatsens nolltolerans mot, trakasserier, sexuella trakasserier,
kriankande sdrbehandling och repressalier.

3. Lat den utpekade redogdra for sin version av hiandelseforloppet.
4. Informera om utredningens fortsatta géng.
e Fler samtal kan bli aktuella med den utsatta och andra inblandade parter.

e Informera de ndrmaste inblandade om utredningens gang och om vilka atgérder
som kommer genomforas.

Dokumentera I6pande pa blanketten: Utredning/handlingsplan for
trakasserier, sexuella trakasserier, krinkande sarbehandling och repressalier
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Steg 3 — Beslut och atgarder

Beslut som kan komma i fraga &r att trakasserier/krdnkning/repressalier:

inte har skett, eller inte kunnat bevisas

har skett men inte behdver ytterligare atgarder

har skett och behover ytterligare atgéarder

har skett och &r av sa allvarlig natur att det krdvs arbetsrittsliga atgirder
och/eller polisanmaélan.

Atgird kan i forsta hand vara tillsdgelser och uppmaningar att éndra sitt beteende i
ett medvetandegorande samtal. Dérefter kan det handla om varning, forflyttning
och ytterst uppségning eller avsked.

Planera in forebyggande insatser for hela arbetsgruppen for att motverka
trakasserande/kridnkande handlingar.

Steg 4 — Uppfoéljning

Folj upp och forsékra dig om att trakasserierna/krdnkningarna/repressalierna har
upphort.

Erbjud den som har utsatts och den utpekade uppfoljningssamtal.

Om trakasserierna/krdnkningarna/repressalierna fortsitter har atgérderna inte varit
tillrackliga. Arbetsgivaren ska d& 6verviga vilka ytterligare atgirder som kan séttas
in for att stoppa trakasserier/krénkningar/repressalier.

Handlingarna ska férvaras i personakten.



