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NACKA ENERGI

Handlingsplan vid krankande sarbehandling, trakasserier
och mobbing

Inledning

P& Nacka Energi ar har vi respekt for varje manniskas unika och lika varde. Det ska
vara kant att bolaget inte accepterar ndgon form av krdnkande sarbehandling,
sexuella trakasserier eller diskriminering.

Handlingsplanen syftar till att férebygga diskriminering och krankande
sarbehandling och underlatta utredning genom att ha rutiner fér detta. Krankande
sarbehandling regleras i Arbetsmiljélagen, AFS 2015:4 (dven kallat OSA:n), medan
sexuella trakasserier och diskriminering regleras i Diskrimineringslagen.

Forbud mot repressalier frdn arbetsgivaren

Handlingsplanen omfattar dven foérbud pa repressalier. Detta innebér att den som
har anmalt diskriminering eller har patalat att en arbetsgivare bryter mot lagen (till
exempel genom att inte arbeta forebyggande mot trakasserier) dr skyddad mot att
bli bestraffad. Skyddet galler dven nar ndgon medverkat i en utredning enligt OSA
eller diskrimineringslagen.

Mal
e Nacka Energiska arbeta forebyggande for att ingen anstalld utsattas for

krankande sdrbehandling som till exempel mobbning, psykiskt eller fysiskt
vald, social utstétning, sexuella trakasserier eller diskrimineras.

e Allaanstallda ska kdanna till vad de ska géra om de utsatts for krankande
sarbehandling eller diskriminering.
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Handlingsplan vid krdnkande sarbehandling

Vid fall av att en anstalld utsatts eller utsatter en anstalld for krankande
sarbehandling, mobbning, trakasserier eller diskriminering ska...

Den som utsatts:

Markera att det som sags eller gérs inte ar valkommet.
Om mojligt, sag till direkt nar det sker eller i narheten till incidenten.

For minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, vittnen, vad den som

krankte sa eller gjorde, samt dina reaktioner och kanslor.
Dessa anteckningar ar ett viktiga for arbetsgivaren att ha med sig framat i utredningsarbetet.

Beratta for din ndrmaste chef om vad som har hant.
Om det av olika anledningar inte ar mojligt, prata med HR, VD, skyddsombud eller en annan
chef som du har fértroende for.

Om det kdnns jobbigt att beratta om handelsen, prata med en kollega om
incidenten och be om st6d att ta det vidare till arbetsgivaren.

Om det ar fragan om straffbelagda handlingar kan det vara en polisanmalan
vara nddvandigt. For dialogen tillsammans med nidrmaste chef.

Ta emot mdjligheten till stédsamtal
Det kanske inte kdnns nédvandigt just da, men det kan vara skont att prata med nagon
utanfor arbetsplatsen och hemmet om vad som har hant.

Arbetsgivaren har alltid en skyldighet att utreda krankningar pa arbetsplatsen.
Daremot kommer inte arbetsgivaren vidta atgarder utan att du ar informerad om
vad som gors i processen.

Den som misstanker eller vet att nagon annan ar utsatt:

Sag ifran och uppmarksamma om nagon beter sig krankande mot andra.

Tala med den drabbade och uppmuntra den att sjalv beratta om situationen
for sin ndrmaste chef, HR, VD eller skyddsombud.

Lyft dina misstankar eller observationer till din narmaste chef.
Anta inte att ndgon annan gor det dven om det ar fler som &r medvetna om situationen.
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Om inte ndédvandiga atgarder vidtas, kontakta HR, VD eller skyddsombud.

Kom ihag, den som gbér en anmalan kommer att garanteras skydd av féretaget
Du kommer inte ska inte utsattas for ndgon typ av férsamring nar det galler arbetsuppgifter,
|6n eller andra villkor eller pa annat satt utsattas for diskriminering eller trakasserier.

Var medveten om att arbetsgivaren eller extern part som utreder kan komma
att vilja lyssna till dina observationer som en del i utredningen. Du har da ratt
att ha ndgon person som stottar dig under handlaggningen.

Om du sjélv utsatt nagon:

Fundera pa vad du sagt och gjort - forsok satta dig in i den andres situation.
Tala med din ndrmaste chef for att diskutera hur situationen bor hanteras.
Be om forlatelse pa ett satt som ar lampligt utifran situationen.

Ta emot mdjligheten till stédsamtal
Aven du som har utsatt ndgon kan ma bra av att fa prata om vad som har hint, varfor det
hande och hur det ska férhindras framat.

Du som tar emot en anmalan:

Om du ar ndrmaste chef, kopplain HR for vagledning kring hur drendet ska

hanteras.

Omdu dr HR, skyddsombud eller annan chef i verksamheten, be anmalaren

om tillatelse for att koppla in ndrmaste chef.
Hantera anmalan skyndsamt.

Behandla anmalan sa langt det 4r mojligt konfidentiellt. Tystnadsplikt far
brytas forst efter samrad med anmalaren.

Lyssna och samtala med alla inblandade. Var opartiska och objektiv i fragan
under utredningens gang.

Borja utredningen med att ett samtal med den utsatte.
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» Tadarefter samtal med den som anklagats fér krankande sarbehandling. Om
lampligt kan t.ex. ndarmaste chef till den som anklagats beh6va vara
narvarande.

*  Om lampligt, boka in medling mellan bada parter dar intern t.ex. HR eller
avdelningschef haller i motet, alt. extern part som ar specialiserad inom
omradet.

« Erbjud allainvolverade parter mojlighet till stédsamtal (via
foretagshalsovarden).

» Kan arbetsgivaren inte genomfora en opartisk eller professionell beddmning
ska extern part alltid kopplas in for att hantera hela utredningen.

* Eventuella dtgarder ska alltid riktas mot den som krankt, inte mot den som
utsatts. Sanktioner som kan bli aktuella ar t.ex. varning, omplacering och
uppsagning pa grund av personliga skal.

Kontaktinformation
Har du fragor om handlingsplanen och dess innehall, kontakta HR.



