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Policy kränkande särbehandling

Sollentuna församling arbetar för att vara en arbetsplats fri från alla former av kränkande särbehandling. Vi arbetar förebyggande och i det fall någon upplever sig utsatt för kränkande särbehandling hanteras frågan snabbt, strukturerat och omsorgsfullt. 

Definition
Arbetsmiljöverkets definition av kränkande särbehandling: ”Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare på ett kränkande sätt och som kan leda till ohälsa eller att dessa ställs utanför arbetsplatsens gemenskap.” (AFS 2015:4).

Människor är olika känsliga. Ett beteende som en medarbetare ignorerar kan för en annan upplevas som djupt kränkande. Därför har som regel den utsatta personen tolkningsföreträde om en kränkning har förekommit.

Diskriminering
Diskriminering kan beskrivas som att olika individer behandlas olika på ett orättvist sätt på grund av vem de är, vad de tror på eller hur de lever. Det kan visa sig i bl.a. frågor som berör lön, arbetsförhållanden och utvecklingsmöjligheter.

Mobbning
Mobbning kan bland annat innebära att en person ignoreras eller utfryses, att ha ett överdrivet kontrollbehov, förtala, undanhålla information eller att tala illa om någon. 

Sexuella trakasserier
Sexuella trakasserier innebär ovälkommet sexuellt uppträdande i ord eller handling. Trakasserierna kan vara av sexuell natur t.ex. beröring, skämt, förslag, blickar, bilder mm. Trakasserierna kan också vara grundade på en persons kön t.ex. förlöjligande eller generaliseringar av kvinnliga eller manliga egenskaper.
Arbetsgivarens ansvar 
Det är arbetsgivarens ansvar att förebygga, utreda, åtgärda och följa upp när en medarbetare utsätts för kränkande särbehandling. 

Vi förebygger kränkande särbehandling bl.a. genom ett systematiskt arbetsmiljöarbete. Frågorna berörs även i lönepolicy, jämställdhetspolicy, utvecklingssamtal, medarbetarenkät och vid arbetsplatsträffar.
Om kränkande särbehandling sker, har arbetsgivaren ansvar för att den drabbade blir omhändertagen på ett bra sätt.
Medarbetarens ansvar
Alla medarbetare har ett ansvar för arbetsmiljön vilket bl.a. innebär att ansvara för att bidra till ett arbetsklimat som präglas av öppenhet och respekt. Ingen medarbetare får utsätta annan för kränkande bemötande eller behandling.
Om en medarbetare upplever sig utsatt för någon form av kränkning talar man i första hand med den som är berörd. Om detta inte är möjligt eller om samtalet inte leder till någon förändring är det viktigt att anmäla kränkningarna till sin chef.  I det fall chefen är den som står för kränkningen talar man med kyrkoherden eller sitt fackliga ombud.
Alla medarbetare har en skyldighet att agera då någon utsätts för kränkande särbehandling. Det är viktigt att även den som iakttagit något som uppfattas som kränkande särbehandling, eller hör rykten om sådant, agerar. Man ska vända sig till sin chef eller kyrkoherden. Man kan också vända sig till sin fackliga representant eller skyddsombud.
Chefens ansvar 
Chefen ansvarar för att tidigt fånga upp signaler om och åtgärdar otillfredsställande arbetsförhållanden, problem i arbetsorganisationen eller missförhållanden i samarbetet. Jargong med inslag av kränkande attityder, omdömen eller uttalanden är inte accepterade på arbetsplatsen.
Chefen ansvarar för att agera utifrån denna policy samt att dokumentera förloppet.

1. Utreda
a. Chefen ansvarar för att omgående föra ett samtal med den drabbade. Medarbetaren tillfrågas om denne önskar att facklig organisation skall delta eller underrättas. 

b. Chefen samtalar även med den som anklagas för kränkningen. Samtalens syfte är att skapa en bild av vad som skett och att höra båda parters version av det inträffade.

c. Att samla hela arbetsgruppen för samtal är inte lämpligt.

d. Chefen håller kyrkoherden informerad om situationen.
2. Åtgärda
a. Chefen sammanställer samtalen och upprättar en lämplig handlingsplan.

b. Om situationen inte går att lösa internt bör en extern resurs kallas in (t.ex. företagshälsovården).
c. Om kränkningarna inte upphör bör arbetsrättsliga åtgärder vidtas.
3. Följa upp
I handlingsplanen beslutas om hur uppföljning ska ske. Chefen ansvarar för att kalla till, och dokumentera mötena.

Externa resurser
Företagshälsovården och S:t Lukas kan användas som stöd.
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