MEDVETEN
MEDMANNISKA

- fOr ett tryggare och sundare ledarskap




FORORD

Det har ar ett material som syftar till att ge inspiration, kunskap och verktyg for ett tryggare och sundare
ledarskap, vilket i forlangningen ger battre férutsattningar for organisationen som helhet och dess
medlemmar.

For att kunna utveckla en sund och trygg organisation behdvs en genomgang och diskussion av varderingar
och normer, detta for att forma en gemensam syn. Genom att diskutera begrepp och situationer skapas en
kunskapsbas och ar en god grund for att uppratta en handlingsplan och andra verktyg for att battre rusta
ledare och deltagare och forebygga diskriminering, krankningar och en ohadlsosam miljo.

Det hir materialet dr framtaget med stéd av Svenskt Friluftsliv, 2022, i samarbete mellan
Svenska Livrdddningssdllskapet, Kanotférbundet och Sportfiskarna.
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Att vdga prata och ha ett 6ppet sinne for vara olikheter gor att vi kan fa ett bdttre samarbetsklimat.

VAGA PRATA

Overgrepp och krinkningar férekommer éverallt i samhillet, dven inom ideella féreningar och
organisationer. Alla ska kdnna sig trygga och sakra under sin fritid. Darfor har det har materialet tagits fram.

Vi maste vaga prata om det som kan hdanda och vara férberedda pa att hantera de problem som kan uppsta.

Genom att diskutera och ta fram riktlinjer tillsammans med en handlingsplan och rutiner kan
organisationen eller foreningen agera om nagot hander — och aven forebygga att det inte hander igen.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

e Kanner du dig trygg i din organisation/forening?

e Finns det situationer dar du kan kdnna dig utanfor?

e Tror du att alla i din organisation/férening kanner sig trygga?

e Finns det situationer dar du uppfattat att ndgon hamnat utanfor?

e Vet du hur din organisation/férening hanterar krankningar/overgrepp eller liknande?
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Det dr viktigt att diskutera réittigheter och skyldigheter inom organisationen.

RATTIGHETER OCH SKYLDIGHETER

Alla ska veta vilka rattigheter och skyldigheter som finns i organisationen eller foreningen och vad
de innebar for ledare och deltagare.

Det ar viktigt att diskutera granser for vad som ratt och fel. D3 blir det enklare att agera om dessa
overskrids. Det finns en forforstaelse for vad som kan uppsta och riktlinjer for hur organisationen/

foreningen kan hantera svara situationer.

En bra grund ar att alla far [dsa det har materialet och diskutera de fragestallningar och fallbeskrivningar
som finns i materialet.

FRAGOR ATT FUNDERA OVER OCH DISKUTERA:
* Hur ska vi bete oss mot varandra?

e Vilka beteenden ska motverkas?

e Vilka beteenden ska uppmuntras?

¢ Vad hdander om nagon bryter mot uppsatta varderingar och regler?



Normer dr skapade och gdr att férdndra. Det dr ofta ndr ndgon bryter mot normer som man mdrker dessa.

SAMSYN OM NORMER OCH BEGREPP

Normer ar oskrivna regler som vi alla paverkas av. De handlar om hur vi beter oss i olika sammanhang och
mot varandra. Dessa oskrivna regler kallas normer. Normer hjalper oss att fungera i samhallet. Men det
viktiga ar att komma ihag att normer ar det vi tillsammans skapar och uppratthaller.

| de flesta fall kan normer vara nagot positivt, normer kan hjalpa oss att fungera tillsammans med andra
genom att skapa ordning och trygghet. Men i bland kan normer vara negativa och skapa utanforskap.

Normer kan paverka oss hur vi férvantar oss att en person ska vara och bete sig.
Vara idéer om vad som dr normalt eller onormalt kan farga var uppfattning om andra.
Det kan vara svart att upptacka en norm, oftast ar det nar man avviker fran normen som man upptacker att

den finns. Hur en person ser ut, vad personen har for religion eller sexualitet kan paverka hur vi uppfattar
andra.

FRAGOR ATT FUNDERA OVER OCH DISKUTERA:
e Vilka normer ar viktiga for dig?
e Hur far en ny person kunskap om vilka normer som finns i er férening?

e Vad hander om nagon inte passar in i normen i er forening?



I en fungerande organisation finns utrymme fér omtanke, idéer och diskussioner.

GEMENSAMMA MAL OCH VARDERINGAR

En bra kultur inom organisationen eller féreningen innebar att alla kdnner att de kan uttrycka sig och
vara delaktiga. Det bor ocksa finnas gemensamma regler och normer som alla kdnner till och ar 6verens
om att félja.

Sociala normer faller tillbaka pa underliggande varderingar. Darfor ar det viktigt att ha kdinnedom om vilken
vardegrund din organisation eller forening har. Saval normer som varderingar ar en del av gruppens kultur.
Alla ska darfor veta vilka varderingar, regler och normer som galler. Om alla har den kunskapen och forséker
att folja det som ar uppsatt, finns forutsattningar for ett bra klimat som forebygger diskriminering, éver-
grepp och krankningar.

For att kunna forekomma 6vergrepp och krankningar ar det alltsa viktigt att alla i organisationen/férening-
en har en gemensam uppfattning om vad som ska férebyggas och att det finns en gemensam syn pa vilken
kultur och vilket samarbetsklimat organisationen/féreningen vill uppratthalla.

Vad ar en vardegrund?

En vardegrund ar ett begrepp som avser féreningens grundlaggande varderingar, normer och handlingar.
Vardegrunden beskriver hur medlemmar i féreningen ska agera mot varandra.

FRAGOR ATT FUNDERA OVER OCH DISKUTERA:

e Vilka varderingar finns i din organisation/férening?

e Vilka uttalade/nedskrivna regler finns i organisationen/féreningen?

e Vilka oskrivna regler/outtalade regler finns i organisationen/féreningen?
e Hur ar samarbetsklimatet?

e Bidrar radande regler till ett bra klimat inom organisationen/féreningen?

e Finns det for fragor som ar kansliga att ta upp i organisationen/féreningen? | sa fall vilka fragor?



Kunskap om normer och ett kritiskt forhdllningssdtt till rédande normer kan ge ett béttre klimat,
inom organisationen.

NORMKRITIK

For att alla ska kanna sig trygga behover vi veta vilka normer som styr oss, vilka normer &r praktiska att halla
fast vid och vilka behover forandras. Att undersoka normerna kallas for normkritik.

Att vara normkritisk innebar att sluta anta saker om varandra. Till exempel att sluta tro att en person ska
bete sig pa ett visst satt baserat pa hur hen ser ut eller varifran hen kommer.

Nar vi ar normkritiska minskas risken for diskriminering eller krankning.
Kunskap om de normer som finns i organisationen minskar risken for évergrepp och krankningar.

FRAGOR ATT FUNDERA OVER OCH DISKUTERA:

e Vem eller vilka bestammer radande normer i er organisation/férening?
e Vad skulle handa om de outtalade normerna synliggjordes genom att skrivas ner eller uttalas?
e Vilka normer tycker du fungerar bra i din organisation/férening? Vilka fungerar mindre bra?

e Om en norm bidrar negativt for organisationen/féreningen hur kan den férandras?



For vissa uppstar en férvirring dd den nya personen utmanar normen.

FALLBESKRIVNING

Foreningen har lange behovt nya medlemmar sa nar Adis borjar komma med i gruppen ar det efterlangtat.
Alla i gruppen halsar Adis vdalkommen och det dr nastan som att alla slass om att fa beratta hur det fungerar
och vad gruppen goér. Stamningen ar uppsluppen och det kanns som ett riktigt bra foreningsmaéte.

Nasta gang Adis kommer pa moéte blir en del i gruppen markbart tysta. Det ar speciellt Uno och Erik som
skruvar pa sig. -Vilket fint nagellack, sdager Sandra plotsligt nar hon upptacker att Adis har ett vackert lila,
glittrande nagellack pa alla sina naglar.

-Tack, sager Adis och skiner upp.

Uno lutar sig mot Erik och sager: - Inte trodde jag att han var en san typ. Erik hummar instdmmande.

Resten av motet sitter Erik och Uno och stirrar provocerande at Adis hall. De andra i gruppen marker av att
det blir dalig stamning men ingen sager nagot. Nasta moéte kommer inte Adis och inte heller nasta.

FRAGOR ATT FUNDERA OVER OCH DISKUTERA:

e Varfor tror du att det blir en reaktion pa grund av nagellacket?
e Har vi normer fér hur man och kvinnor ska kla och smycka sig?
¢ Hade det blivit en reaktion i din forening?

e Hur tror du att du hade reagerat?

* Hade ledaren eller nagon annan deltagare kunnat hjalpa till i situationen?
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Det finns sju diskrimineringsgrunder.

DISKRIMINERING

Diskrimineringslagen stéller krav pa att arbetsgivare och utbildningsanordnare ska arbeta med sa kallade
aktiva atgarder.

Aktiva atgarder innebar att arbeta férebyggande och framjande for att motverka diskriminering och jobba
for allas lika rattigheter och mojligheter. Arbetet maste goras kontinuerligt.

Det racker alltsa inte med ett policydokument — utan arbetet ska vara en standigt pagaende process som
genomfors i fyra steg: undersoka, analysera, atgarda och folja upp.

Forebygg diskriminering med aktiva atgarder. Stoppa trakasserier nar de uppstar.

Arbetsgivare och utbildningsanordnare ar ocksa skyldiga att utreda och genomfora atgarder om de far
kannedom om att en arbetstagare, barn, elev eller student upplever sig utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier.

DISKRIMINERINGSLAGEN 2008:567

Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering och framja lika rattigheter
och mojligheter oavsett:

* kon

¢ konsoverskridande identitet eller uttryck

e etnisk tillhorighet

¢ religion eller annan trosuppfattning

¢ funktionsnedsattning

e sexuell laggning

e dlder

e Diskrimineringslagen tradde i kraft 1 januari 2009



Att bli mer medveten om hur vi agerar och reagerar kan hjélpa till att férhindra olika 6vergrepp.

OLIKA FORMER AV OVERGREPP

Overgrepp och krankningar forekommer éverallt i samhéllet s& dven inom ideella féreningar och
organisationer.

Det finns ingen tydlig och exakt definition av vad en krankning eller ett dvergrepp innebar. Det kan vara att
nagon utsatts for vald eller tvang men det kan ocksa vara handlingar som att inte hélsa, frysa ut, undanhalla
information fran nagon eller skdmta pa ett krankande satt. Att krdnka nagon ar att behandla en person
nedsattande i ord eller handling. Krankningar kan vara handlingar som gor att ndgon kdnner sig otrygg,
utsatt eller osdker.

Handlingarna behover inte ha koppling till nagon av de sju diskrimineringsgrunderna for att rdknas som

krankande sarbehandling. En kommentar eller handling som kan tyckas oskyldig eller harmlds, exempelvis
ett skdmt, kan 6verga till att bli krdnkande sarbehandling eller trakasserier om det aterkommer.

FRAGOR ATT FUNDERA OVER OCH DISKUTERA:

¢ Vad ar ett overgrepp for dig?

¢ Hur kan ni inom er organisation eller férening pa basta satt trygga er vardagliga miljo,
for att minska risken for évergrepp?

¢ Hur kan du som ledare skapa en miljé som gor att dina deltagare vagar vanda sig till dig,

eller annan vuxen om nagot oférutsett skulle intraffa?



Gransen mellan olika typer av 6vergrepp ar

inte alltid tydlig och olika former kan fore-
komma samtidigt. Ofta finns det ett makto-
vertag hos den som utséatter ndagon annan for
ett 6vergrepp.

- Manga kan kdnna sig illa berérda och
maktlésa nar de hor talas om ett Gvergrepp.

G Men det gar det att forhindra och stoppa
‘ overgrepp och andra krankningar,
om vi agerar.

Exempel pa olika typer av Overgrepp:

e Mobbning

(&=

Mobbning ar inte engangsforeteelser eller konflikter, utan sker nar nagon blir utsatt for upprepade
negativa handlingar under en tid av en eller flera personer. Mobbning bestar av upprepade , med-
vetna handlingar som avser att skada eller férédmjuka en annan person. Det kan handla om hot,

fysiskt vald eller att psykiskt forséka forlojliga eller frysa ut nagon.

* Psykiska dvergrepp
Psykiska dvergrepp ar handlingar som riktar sig mot en persons sjalvkansla.
Det kan handla om att forminska nagon genom oréttvisa anklagelser. Det kan ocksa handla om att

férminska nagon genom skamt eller orattvisa klagomal.

e Fysiska overgrepp
Fysiska overgrepp kan innebéara handlingar dar nagon slar, knuffar eller haller fast en annan person.

Vald ar nar man skadar, skrammer eller kranker en annan person.

e Sexuella 6vergrepp
Sexuella 6vergrepp ar alla sexuella handlingar som gérs mot nagons vilja, infor nagon eller som en

person far nagon annan att géra mot den utsatta personens vilja.

TANK PA!

Enligt lag har en forening ratt att begara att den som ska arbeta med eller pa annat satt ha kontinuerlig och
nara kontakt med barn ska uppvisa ett begransat registerutdrag fran Polisen. | detta registerutdrag gar det
att se om personen dr domd fér nagot av vara allra grovsta brott: mord, drap, grov misshandel, mannisko-
rov, samtliga sexualbrott, barnpornografibrott eller grovt ran. Att begéra in dessa utdrag ar en del av ett
forebyggande arbete och nagot som bor galla lika for alla, oavsett hur lange en person verkat i en forening
eller hur val man kdnner varandra.
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Det dr viktigt att respektera varandras olikheter och behov av integritet.

KRANKANDE SARBEHANDLING

Krankande sarbehandling i alla former har en stor negativ paverkan pa en person bade psykiskt och fysiskt.
Forskning fran lander 6ver hela varlden visar att krankningar och mobbning skadar bade individer, foretag
och organisationer. | foreningar/organisationer dar krankande handlingar tillats minskar bade engagemang,
effektivitet och kreativitet.

For den enskilda personen kan krankande sarbehandling fa stora effekter pa bade den psykiska och fysiska
héalsan.Personen kan bli deprimerad, isolera sig och det kan kdnnas mycket smartsamt bade i sjalen men
dven yttra sig i smarta i kroppen. Darfor ar det av storsta vikt att forebygga krankande sarbehandling.

Varje person har ratt att fa kdnna sig trygg och att andra respekterar personens integritet.

Fysisk integritet innebar ratten att sjalv bestamma 6ver sin kropp,
det vill sdga vem som far vidrora oss och hur.

Psykisk integritet ror var tro, vara varderingar, asikter och 6nskningar.
Ingen har ratt att tvinga, att andra eller straffa oss for detta.

EXEMPEL PA KRANKANDE SARBEHANDLING:

e du undanhalls information e du bjuds inte med pa aktiviteter
¢ nagon/nagra forsvarar medvetet ditt arbete e du blir mer kontrollerad én andra
e ledare/deltagare hélsar inte e det blir tyst nar du forsoker konversera vid

e nagon/nagra sprider rykten exempelvis fikastunder



VAD KAN DU GORA OM DU BLIR UTSATT?

e Markera- synliggor och sag ifran. Beratta att du ser ett oonskat beteende och att du blir paverkad.
Du kan aven be en annan deltagare eller ledare om hjalp.

¢ Dokumentera-anteckna handelser som du reagerar negativt pa. Anteckna dven nar, var och hur
du upplevde situationen. Sker krankande sarbehandling pa natet, eller 6ver SMS,
spara i sa fall texter/bilder.

e Beratta-prata med nagon om vad som hant och sok stod. Din forening/organisation har i basta
fall en handlingsplan och riktlinjer for hur krankande sarbehandlingar ska hanteras.

VAD KAN DU GORA OM DU BLIR VITTNE TILL DISKRIMINERING, TRAKASSERIER,
SEXUELLA TRAKASSERIER ELLER KRANKANDE SARBEHANDLING?

¢ Ge ditt stod genom att bekrafta att nagot ar fel antingen genom att saga till i stunden,
eller att fraga den utsatta efterat vad du kan gora for att hjalpa till.



FALLBESKRIVNING DISKRIMINERING

Foreningen har nyligen anstallt en kvinna for att hjalpa till med féreningens ekonomi. Men fokus hamnar
mer pa kvinnans bakgrund d@n hennes kompetens. Jazmin blev valdigt glad nar hon anstélldes och kdnde
antligen att hennes gedigna kunskaper inom ekonomi antligen skulle kunna komma till nytta.

Forsta dagen pa jobbet nar Jazmin ska presenteras sdger foreningens ordférande:

-Antligen far vi lite mangfald har i féreningen.

Jazmin tittar sig runt och inser att hon ar den enda i féreningen som verkar vara fodd i ett annat land. Hon
hade hellre velat bli uppmarksammad for sin kunskap inom ekonomi men samtidigt verkar alla vara trevliga.

Vid fikastunden far Jazmin manga fragor om vart hon kommer ifrdn och om hon ar religiés och om hon ater
griskott? Jazmin forsoker forklara att hon visserligen kommer fran Mellandstern men att hon inte ar muslim.
Hon tanker att det bara ar vanlig nyfikenhet och finner sig i alla fragor.

Det gar nagra veckor och dven om Jazmin inte tycker att nagon ar otrevlig sa kdnner hon sig utanfér da hon

fortfarande far manga fragor om hon firar jul, eller varfér hon inte har sloja. Sa fort det blir en diskussion

om invandring sa finns dven en tydlig férvantan att Jazmin ska kunna svara for vad alla invandrare tycker
och gor.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
e Vad betyder begreppet mangfald for er?
* Hur ser det ut i er forening? Finns det mangfald?

e Var gdr gransen mellan att uppskatta varandras olikheter och att skapa utanforskap,
pa grund av en forvantan pa olikhet?



FALLBESKRIVNING KRANKNING

Christina och Mounir &r Havskajakledare och ska ha en tur med atta deltagare. Deltagarna ar klubbmedlem-
mar, och de flesta av dem har varit med pa turer forut, men tva kvinnor ar nya medlemmar och det ar deras
forsta tur. Nar det ar dags for samling ber Christina deltagarna att para ihop sig tva och tva och géra en sa
kallad “buddy check”. Kolla att flytvdst och annan utrustning sitter som den ska, att packluckorna &ar
ordentligt stangda och att inget 16st eller sadant man kan fastna i finns pa dack.

-

Deltagaren Mats som varit med flera ganger forut vander sig mot Sara, en av de nya kvinnorna. Christina
hor att Mats valkomnar Sara till gruppen, och att de kan kolla varandras utrustning. Christina hor Mats saga:
”Du ser ju ut att vara valutrustad!” och sen skrattar han och blinkar med ena 6gat. Christina reagerar och
undrar om hon verkligen hort ratt.

Vid lunchstoppet pa en fin sandstrand satter sig Mats valdigt nara Sara. Christina satter sig inom horhall.
Det som hon tyckte att hon hérde Mats sdga pa morgonen har fatt henne att kdnna sig irriterad pa Mats.
Christina noterar att Sara makar sig tva decimeter bort fran Mats.

Solen skiner och det ar varmt i vattnet, sa alla vill bada. Christina och Mounir hoppar éver badet och satter
sig for att planera aterfarden. Pl6tsligt ser bada hur Mats lagger armen om Sara och drar henne intill sig. De
hor Mats sdga “Kom med bort hér, det ar mycket finare vatten har”. Sara rycker till, och drar tag i Mats arm
och sager hogt: - Du tar pa mig pa ett satt jag inte tycker ar ok! Sluta med det!

Mats tappar nastan balansen nar Sara foser undan hans arm, och han tappar definitivt hakan. Alla i narhe-
ten har hort Saras ord.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

* Behover Christina och Mounir som ledare trada in har?

e \Vad kan de gora?

e Vilka dokument kan en férening ha som stdd for Christina och Mounir i en sadan hér situation?
¢ Vad kunde de ha gjort for att underlatta for sig sjalva som ledare, innan turen?

e VVad kan de 6vriga deltagarna gora?
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En bra ledare reflekterar 6ver sig sjdlv och sitt agerande.

LEDAREN - EN VIKTIG FOREBILD

Du som har en ledande funktion i din organisation ar en viktig férebild for dem du moter.
En bra miljo dar alla kdnner sig trygga startar med ledargruppen.
Som ledare har du en sarskild position. Med den positionen kommer makt och med makt kommer ansvar.

Din relation till 6vriga paverkas nar du har en ledarroll.

Det ar viktigt att standigt utveckla och utvardera sitt ledarskap. Avsatt tid for sjalvreflektion och vaga hitta
nya vagar och satt for att bli en trygg ledare.

Ledarskapet handlar bade om att leda sig sjalv och andra.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

e Hur tycker du att en bra ledare ska vara?

e Tycker du sjalv att du ar en bra ledare eller skulle kunna bli en bra ledare?
e \ad skulle vara dina styrkor som ledare?

e Hur tror du 6vriga deltagare uppfattar och ser pa dig?
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Olika ledarstilar har fokus pa olika omrdden.

LEDARSKAP

Modern forskning visar att ledarskap har samband med hélsa och valbefinnande.

Aven om det finns manga olika teorier om ledarskap och hur betydande ledarskap &r s& finns ett slags
samforstand inom vetenskapen om ledarbeteende som ar “goda” och framjar ett sunt ledarskap. Att sjalv
vara en forebild vad géller arbete och hélsa ar viktigt, men ocksa att inspirera och motivera ar av vikt och
detta ar utmarkande drag for ett relationsorienterat och demokratiskt ledarskap.

For en ledare finns en stor utmaning i att bade vara tillganglig och narvarande men &ven visa tilltro och ge
utrymme for varje deltagare att sjdlva ha mandat, ansvar och handlingsutrymme. Det kan vara svart att hal-
la balansen i ledarskapet dels for att alla individer &r olika med olika stort behov och ocksa for att det kan
vara situationsberoende. Om en deltagare far nya uppgifter kan ett behov av stod vara tillfalligt storre.

Vad som &r “lagom” med stdd kan ocksa variera mellan olika individer. Balansen mellan att lagga sig i eller
finnas till kan vara harfin och staller krav pa en ledare att kunna vara anpassningsbar.

Kommunikation ar viktigt och att ha en fortlépande dialog dar forvantningar pa ledarskapet kan diskute-
ras kan vara till stor hjalp. Ett flexibelt och lyhort ledarskap stéller stora krav pa ledaren som i sin tur ocksa

behover forutsattningar for att kunna utova sitt ledarskap. Det kan handla om praktiska forutsattningar som
tid och resurser men kan ocksa handla om majligheter till stod.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
e Hur skulle du beskriva din ledarstil?
e Vilka styrkor och svagheter finns med din ledarstil?

e Vilka styrkor hos en ledare foredrar du?
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En ledare har manga utmaningar.

EN LEDARES UTMANINGAR

En ledare moter manga utmaningar och dven om det kan se olika ut i olika organisationer sa finns det en
del omraden som forskning visar ar aterkommande.

For manga ledare inom organisationer med bade ideella medarbetare och aviénade medarbetare kan pro-
blem uppsta da det ar olika forutsattningar for ledarskapet mellan olika grupper inom gruppen.

Som ledare kan det vara problematiskt att behalla dldre eldsjalar samtidigt som det finns behov av att locka
nya engagerade medlemmar och samtidigt behalla och utveckla engagemang och motivera hela gruppen.
For de medlemmar som drivs av engagemang ar naturligtvis motivationen oerhort viktig.

Den ekonomiska delen ar ocksa ofta en stor pusselbit och kan krava mycket tid och ork av en ledare. Den
storsta utmaningen ar dock oftast kommunikationen. Kommunikationen ar nyckeln till att delegera, [6sa
problem, utveckla samt motivera. Det ar ocksa viktigt att kunna hantera konflikter och klagomal.

En annan utmaning ar saklart rekrytering och utveckling av varje medlem samt gruppen och organisationen
som helhet.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
* Vad kan en ledare gora for att alla ska kdanna sig sedda och vara en del av gruppen?
* Vad kan en deltagare gora for att alla ska kdnna sig sedda och som en del av gruppen?

e Hur kan en ledare fa deltagarna delaktiga och reflekterande?
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HARSKARTEKNIKER

Harskartekniker innebar att nagon ignorerar, forlojligar eller hotar en annan person. Detta kan leda till att
personen hindras fran att framféra sina asikter eller tankar. Det finns flera olika harskartekniker, en del ar
mer patagliga an andra men ibland kan det vara svart bade att se vad som hander i stunden och patala
detta.

Osynliggorande — det kan handla om att nagon aktivt far dig att kdnna dig osynlig, utesluten eller bort-
glomd. Du kanske blir tystad precis nar du ska prata. Nagon visar aktivt ett ointresse for dina asikter eller du
blir inte tillfragad vid olika beslut.Det har kan leda till att en person kanner sig osdaker och mindre viktig.

Forléjligande - da nagon far dig att kdanna dig bortgjord, |6jlig eller forminskad.Ofta kan nedsattande kom-
mentarer maskeras som “skamt”.

Dubbelbestraffning — oavsett vad du gor anses det vara fel. Nar du dr noggrann anses du vara for langsam,
nar du snabbar upp tempot anses du slarvig.

Paférande av skuld och skam — du far hora att det ar ditt fel, trots att det inte &r det.
Eller att du far kanslan att det &r fel pa dig som person.

Objektifiering. Fokus flyttas fran det du gor till hur du ser ut.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
e Tror du att alla vagar saga ifran om nagot hander?
e Kanner du att du vagar saga ifran om nagon anvander harskartekniker mot dig?

e Skulle du vaga sta upp for andra om de blir utsatta for harskartekniker?



TIPS FOR EN PROFESSIONELL LEDARE:

e |ar sig namnet pa alla aktiva e |ater aldrig irriterad

e kommenterar alltid vad nagon gjort bra e uttrycker inte samma forvantningar pa alla
e ar trevlig och sager hej e far alla att synas

o forklarar saker tydligt e ar rattvis och arlig

® ser om nagon ar ledsen e tycker att alla duger som dom ar

VAD KAN NI GORA FOR ATT MOTVERKA HARSKARTEKNIKER?
» Generellt bor beteenden synliggdras och patalas for att motverka harskartekniker.

» Det kan vara svart att upptacka harskartekniker, ett tips ar att hora med en annan deltagare,
hur hen upplevde samma situation?

¢ Sag ifran om du marker att nagon forlojligas eller hindras séga sin mening.
Om det av olika skal inte kan ske direkt i situationen fanga upp efterat.

¢ Se 6ver era moten. Hur ser strukturen ut for olika moten? Far alla en chans att vara delaktiga?

e Se till att alla kommer till tals. Till exempel genom att exempelvis starta med ett vary,
dar alla far dela med sig. Det gar dven att anvanda sig av talarlistor.

* Ta hjalp. Tveka inte att ta hjalp av nagon annan person om du kdnner att du behover.
Det viktiga ar att lyfta och synliggéra nar det uppstar problem.
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FALLBESKRIVNING LEDARSKAP

En oprofessionell ledare skapar utanforskap. Det har borjat en ny ledare i organisationen och Stina som
alltid har varit lite blyg hamnar mer och mer utanfor.

>,

Den nya ledaren pratar garna med Eva och Anna som ar mer lattsamma och skrattar at den nya ledarens
skamt och verkar tycka att alla hans forslag ar fantastiska. Stina blir tystare och tystare men nar hon dnda
forsoker saga sin asikt blir hon hela tiden avbruten av ledaren.

Stina borjar daven marka att Eva och Anna far mer information @n vad hon far och hon upplever att ledaren
medvetet ar otydlig for att det ska bli just missuppfattningar.

Nar de bestamt en aktivitet pa I6rdagen tror Stina att hon som hon brukar ska ordna med fika till deltagar-
na. Ingen annan har sagt nagot annat och hon har ansvarat for detta under manga ar. Hon tar darfor pengar
ur foreningens kaffekassa och bakar kakor som hon brukar. Hon lagger i kvitto sedan i kassan sa som hon
brukar gora.

Nar hon kommer till aktiviteten pa I6rdag ar Eva och Anna redan dar och har ordnat med fika och ledaren

ar markbart irriterad pa Stina for att hon ocksa ordnat med fika. Stina tycker att detta ar orattvist eftersom
hon inte fatt ndagon information om att hon inte ska utféra uppgiften.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

e Vad ar det for beteenden hos ledaren som gor att Stina hamnar utanfor?
® Om du var Stina hur hade du tankt och vad hade du gjort?

e Vem har storst makt att férandra situationen till det battre?

* Vad hade Eva och Anna kunnat gora for att hjalpa Stina?

e P3 vilket satt kan man saga att ledarens agerande handlar om krankande sarbehandling?



FALLBESKRIVNING LEDARSKAP

Pa instruktorstraffen hamnar Ellen i samma grupp som Erik. Ellen har svart for Eriks satt vilket hon tycker ar
valdigt auktoritart, och ibland pa gransen till foraktfullt och nedlatande mot andra.

De &r fem personer i gruppen och sa ar det Camilla som ar en av traffens ansvariga ledare. Camillas roll &r
att satta igang gruppen och att se till att de haller tiden.

Under en 6vning ska gruppen planera olika uppgifter for sina elever. Ellen foreslar att de ska jobba utifran
stationer med olika évningar for att var och en ska kunna vélja utifran kunskapsniva och lagom utmaning.
Erik suckar och sdger: “Men Ellen, stationer passar verkligen inte for de har eleverna, de ar alldeles for
osjalvstandiga for att forsta vilken station de bor valja. Det fungerar verkligen inte, hur kan du tycka det?
Ellen forklarar hur hon tankt. Diskussionerna fortsatter och nér Ellen fragar vilka pedagogiska teorier de ska
jobba efter. Erik utbrister:

-Men nu ar du dar igen och haller pa med en massa teoritjafs! Nej, du far ursidkta Ellen, men vi skiter i dina
teorier. Nu tycker jag vi koncentrerar oss pa att planera vem som ska halla i dvningarna. Han sager det med
ett leende, och med en skamtsam ton.

Sedan vander han bort blicken fran Ellen och tittar pa de 6vriga i gruppen.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

e Hur upplever Ellen, Camilla och de 6vriga deltagarna situationen?

e \Vem har ansvar for klimatet i gruppen?

e Hur kan kommentarer som Eriks hanteras av den som blir utsatt? Ar det ens ett problem?
* Hur kan de som star bredvid hantera uttalanden som dessa?

e Hur kan den ansvariga ledaren hantera och bemdéta den som kommenterar?



DET SPELAR ROLL

Vi ténker inte alltid pa hur vi uttrycker oss. Omedvetet och utan att mena nagot illa, forstarker vi da
normer och férdomar, det vill sdga regler och foérestallningar som kan vara osanna.

Vi behover vara mer medvetna, jamlika och inkluderande nar vi kommunicerar da vart samhalle
ar en mangfald av manniskor.

Det ar viktigt att tdnka pa vad vi sager och uttrycker till varandra men ocksa vad vi signalerar
till omgivningen.

Det har betydelse vad, att och hur det sdags och visas och vad som inte sags och visas.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
e Hur anvander vi vardeladdade och kdnsspecifika ord?

e Hur undviker vi att forstarka normer, fordomar och forestallningar?
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VIKTEN AV ATT LYSSNA

En del brukar saga att grunden for all god kommunikation ar att lyssna. Men hur bra &r vi pa att lyssna pa
varandra?

En stor del av kommunikation handlar om att lyssna men i var ibland stressade vardag kan det emellanat
vara svart att faktiskt lyssna pa vad méanniskor sager. Att lyssna &r inte bara att lyssna pa orden en person
sager. Det &r ocksa att ta in en annan persons kroppssprak, tonldage och tempo, vilka ord personen viljer
och dven tystnaden kan vara talande.

Lyssnare hamnar tyvarr ofta i en situation dar de antingen haller med eller bérjar argumentera mot vad de
hor men fokus ska vara pa att ta in vad personen forsoker saga. For att visa och uppmuntra personen att
berdtta mer sa ar det viktigt att visa att narvaro finns. Du kan till exempel anvanda gester som att nicka eller
luta huvudet at sidan, anvanda uppmuntrande ljud som att humma med. Huvudsaken ar att det blir tydligt
for den andra personen att du lyssnar aktivt.

Det kan vara sjalvklart men det &r sdklart ocksa viktigt att ett samtal kan ske ostort. Stang av mobiltelefo-
ner! Det kan vara bra att avsatta bade tid for forberedelser infér motet och dven tid efter moétet for ater-
hamtning och reflektion.

e GOr ett aktivt val att lyssna pa den andra personen. e Visa med ditt kroppssprak att du lyssnar

e For att lyssna aktivt behover du lagga din personli- e Stall fragor!
ga agenda at sidan, slappa fordomar och fokusera pa
det personen sdger utan att forsdka styra samtalet. e Sammanfatta eller aterberatta det som du har

upplevt att personen har sagt.
e Undvik att komma med rad och losningar eller att  Pa sa vis far personen mojlighet att justera
ifragasatta det personen sager. budskapet och ni kan bada sékerstélla att ni pratar
om samma sak.
¢ Ha talamod och It det vara tyst

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
e Tank pa ett tillfalle da du kdnde att du blev lyssnad pa. Hur kdndes det?

e Vad var det som gjorde att du kande att den andra personen lyssnade pa dig?
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SOCIALA MEDIER

Sociala medier ar en marknadsforings- och informationskanal for organisationen. En stor fordel ar att du
enkelt och snabbt nar manga samtidigt. Men det kan l4tt bli fel!

Med sociala medier menas till exempel bloggar, hemsidor, Facebook, Twitter, Instagram, Youtube och sa
vidare. | sociala medier har medlemmar, ledare och fortroendevalda mojlighet att genom sina personliga
konton marknadsféra foreningen/organisation.

Inlagg pa sociala medier kan starka varumarket men inlagg kan ocksa fa stor spridning och kan vara svara
att stoppa sa tank noga efter innan. Satt fokus pa fragor som &r viktiga for organisationen, till exempel jam-
stalldhet, jamlikhet, mangfald och inkludering sa att det tydligt framgar.

Sociala medier ar ocksa en bra kanal for att rekrytera nya medlemmar.
Visa i ord, bild och handling att alla ar vdalkomna.

Det ar viktigt att vara kritisk till material du hittar pa natet oavsett om det &r en bild eller text. Kallkritik
handlar om att bedoma vilka uppgifter som ar trovardiga och om den som lamnar uppgifterna kan vara
trovardiga.

VIKTIGT ATT TANKA PA:

e Det spelar roll vad som sdgs och visas och det ar mycket viktigt hur det sags och visas.

e Tank pa att du som person och din medverkan i sociala medier paverkar inte bara bilden av dig sjalv
utan ocksa bilden av din férening/organisation.

e Du ar alltid personligt ansvarig fér sddant du publicerar pa eget initiativ oavsett om publiceringen
skett i egenskap av medlem, ledare, fortroendevald eller privat.

e Att publicera och kommentera online ar aldrig privat. Det du publicerar kan for all framtid finnas pa
Internet. Tank efter fére! Var aldrig anonym i kommentarsfaltet.

e Vid all publicering av bild och video géller att personen alternativet malsman (vid minderariga)
maste ge sitt samtycke till publiceringen.

e Tank pa att publicera namn pa fotografen och anvand inte material som andra har publicerat pa
externa konton utan tillstand.



DET VAR JU BARA PA SKOJ...

Det ar och ska vara roligt att vara med i en organisation/forening. Men om skamten bdrjar ga over

gransen och jargongen blir rdare kan stamningen bli destruktiv och i varsta fall bli en grund for
krankningar och trakasserier.

Roliga skamt bidrar till en god stamning. De ar inkluderande istéllet for att vara exkluderade. Att skamta pa
nagons bekostnad ar inte okej, inte heller att anvanda skdmt som en harskarteknik. Darfor ar det viktigt att
alltid reagera mot krankande skamt eller kommentarer. Det ar sarskilt viktigt att personer i maktposition

inte deltar eller tillater krankande skamt. Risker for trakasserier 6kar i miljoer dar det finns okunskap om var
granser gar och dar det rader en tystnadskultur.

ATT TANKA PA:

e Reagera alltid mot krankande skamt och kommentarer.

e Hamna inte i forsvar om nagon ber dig sluta med vissa skamt.
e Agera inkluderande och undvik stereotypa generaliseringar.

¢ Vaga vara obekvam och sag ifran om du inte gillar jargongen.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

e Hur skulle du beskriva jargongen i din férening/organisation?
e Hur skulle nya deltagare uppfatta jargongen?

e Hur skapar vi en jargong som alla trivs i?

e Uttrycker vi oss ibland pa satt som skulle kunna kannas olustigt for nagon?



FALLBESKRIVNING KOMMUNIKATION

| gruppen finns en viss jargong och det skamtas mycket, men ibland skdamtas det mer pa bekostnad
av en person.

Samir tyckte forst att Mattias var en rolig person. Mattias skamtade om det mesta och lyckades ofta fa hela
gruppen att skratta. Samir brukade sjalv skratta mycket och trivdes bra.

Pa sistone har dock Samir gatt upp i vikt och han tycker att det ar jobbigt att Mattias skamtar mycket om
det. Det har gatt sa langt att Samir inte langre kdnner sig bekvam. Pa vissa moten brukar det serveras fika
men sa fort Samir tar for sig av fikat brukar Mattias sdga nagot skamt. Samir har darfor slutat fika men det
hjalper inte heller.

- Vad3, bantar du eller?, sdger Mattias och gor ett skamt av det istallet.

Till slut tar Samir mod till sig och fragar Mattias om de kan prata lite? Samir forsoker forklara att han inte

tycker det ar roligt att Mattias skojar om hans vikt.
- Men vadg3, jag skojar ju bara, sdger Mattias.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:
* Vem tycker du ska bestamma var gransen gar mellan skamt och krankningar?

e \Vem har storst makt att forandra situationen till det battre?



Ndér ndgon mdr ddligt kan en utstréckt hand vara till hjdlp.

TA DET PA ALLVAR

| din organisation eller férening finns personer med olika forutsattningar. En del av de deltagare som du
moter kan ma daligt eller lida av psykisk ohalsa. Da behover du veta hur du ska agera.

Det kan vara svart att veta om nagon mar daligt men det finns tecken som kan uppmarksammas som var-
ningssignaler. Det kan till exempel vara forandringar i beteende.

Ser du tecken och kdnner oro ska du ta det pa allvar.

Var inte radd att fraga hur personen mar eller om det har hant nagot.

TANK PA
Psykisk ohalsa syns inte alltid utanpa. Det ar darfor viktigt att forsoka se och uppmaéarksamma
alla, inte bara de som visar tydliga signaler.

TECKEN ATT UPPMARKSAMMA:

*Fysiska skador eOvardade klader
eForandrat beteende Dalig halsa
eSvart att halla fokus eNedstimd
eAggressivitet eAngest
ePassivitet

eSvart att sova

*Lag social kompetens eHuvudvirk eller problem med magen

eDalig hygien
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Att vdga prata och ha ett 6ppet sinne for vara olikheter gor att vi kan fa ett bdttre samarbetsklimat.

HUR SKA DU AGERA<

Det kan vara svart att veta vilket som &r basta sattet att ndrma sig en deltagare som visat tecken pa att inte
ma bra. Forsok hitta ett bra tillfdlle att fraga deltagaren hur hen mar. Kanske vill deltagaren inte beratta men
du visar att du finns dar och bryr dig.

Ar det kanske ndgon annan som tiankt samma sak i organisationen/féreningen?
Prata med och ta hjalp av en annan person du har fortroende for.

Finns det en handlingsplan se vad som star och var forberedd pa att deltagaren kanske inte ar beredd pa att
prata och kan ocksa bli irriterad eller arg.

Det kan ocksa finnas orsaker i andra delar av deltagarens liv som paverkar situationen.

NAR ORSAKEN FINNS | ORGANISATIONEN RSAKEN FINNS UTANFOR ORGANISATIONEN

Visar det sig att deltagaren mar daligt 6ver nagot  Nar orsaken finns utanfér verksamheten kan ni
i verksamheten behover ni ta reda pa vad som stotta deltagaren sa att personen far hjalp att
har hant och prata med alla eventuellt inblanda-  16sa situationen.

de och ratta till det som orsakar att deltagaren

inte mar bra.



Att vaga prata och ha ett éppet sinne fér vara olikheter gér att vi kan fa ett bdttre samarbetsklimat.

HALLBART ENGAGEMANG

Medlemmarna kommer att engagera sig i organisationen/féreningen om de kdnner att det ar roligt, me-
ningsfullt och motiverande. Pa en arbetsplats kan chefen paverka medarbetarens |6n for att fa anstéllda att
engagera sig mer. En ordférande i en ideell forening har sdllan sddana mojligheter och behdver istallet hitta
satt att starka medlemmarnas inre motivation.

Behov av samhorighet

Genom att vi delar kunskap, intresse eller asikter med nagon annan sa kan vi kinna samhorighet. Menings-
fulla, stodjande aktiviteter och relationer ar viktiga for att tillgodose samhorighetsbehovet.

For att kunna utfora en uppgift pa ett bra satt ar det viktigt att personen kdnner att den har ratt kompetens

for uppgiften eller att den kan fa hjalp av nagon i organisationen for att lara sig den kunskap som behévs for
uppgiften.

Vad kan ni géra for att uppmuntra motivation och motverka stress?

Ibland kanske det gar att halla distansmoten istdllet for vanliga moten.
Det ar viktigt att skapa tydliga och avgransade uppgifter som det ar |att att sdga ja eller nej till.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

e Vart far du din motivation ifran?

* Vad skulle kunna gora att din motivation forstarktes?

e Vad skulle kunna gora att din motivation férminskades?

e Vad ar det som far folk att engagera sig ideellt fran borjan?

e Vad far vissa att stanna kvar ar efter ar medan andra hoppar av?

e Hur kan ledarskapet starka engagemanget?



FALLBESKRIVNING DELTAGARE

Lina har under manga ar engagerat sig i féreningen. Pa senare tid verkar det dock som att Lina inte &r lika
glad langre.

Lina borjade tidigt i foreningen och engagerade sig mycket inom barngrupperna. Hon var kand for sitt skratt
och att hon alltid med glatt humor tog sig an fler och fler uppgifter. Pa senare tid har dock nagra i forening-
en reagerat pa att Lina verkar foréandrad.

Hon har vid flera tillfdllen snast till och hon ser ofta ut att vara bekymrad. Borta ar skratten och istéllet har
det blivit fler suckar. Milo ar den i foreningen som ar mest orolig for Lina. Han vet dock inte hur han ska ta

upp det med Lina.

FRAGOR ATT FUNDERA PA:

® Hur skulle Milo kunna ta upp med Lina att han ser att hon har férandrats?
® Hur kan Milo uttrycka att han kdnner en viss oro?

e Vad skulle kunna goras for att avlasta Lina?

e Hur mycket pratas det om stress i din forening/organisation?



Att vdga prata och ha ett 6ppet sinne for vara olikheter gor att vi kan fa ett bdttre samarbetsklimat.

HANDLINGSPLAN OCH CHECKLISTA

Att ga igenom vad som kan handa i er organisation och diskutera hur det kan férhindras ar en viktig del i det
forebyggande arbetet.

Att gora en tydlig handlingsplan skapar storre sdkerhet nar ndgot hander.
En handlingsplan talar om vad ni ska géra om nagot hdnder i organisationen oavsett vad det ar.
Alla ska veta var handlingsplanen finns och vad som star i den.

TIPS

| den del av handlingsplanen som handlar om 6vergrepp, krankningar eller misstanke om brott bor
det skrivas in att den anklagade ska lamna sitt uppdrag tills handelsen ar utredd. Da kan ni undvika
att hamna i diskussion om vem ni ska tro pa.

Det ar viktigt att skriva in att dven informera ordféranden.



SKRIVA EN HANDLINGSPLAN

INLEDNING

Har gar det forslagsvis att skriva om foreningens
varderingar/vardegrund, och att det radder nolltolerans i
foreningen gallande mobbning, diskriminering, krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och over-

grepp.

Vi vill att alla ska kdnna sig valkomna i var férening,
och bli bemdtta med respekt.
« Viaren inkluderande férening. Det rader en nolltolerans i féreningen gallande mobbning, diskrimi-
nering, krankande sarbehandling, sexuella trakasserier
och 6vergrepp.

SYFTE OCH MAL

Foreningen ska arbeta aktivt och forebyggande mot mobbning, diskriminering,
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och 6vergrepp.

« Allaiforeningen ska kunna ta del av handlingsplanen och kanna till innehallet.
Alla i féreningen ska ha kunskap om vad som definierar mobbning, diskriminering,
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och 6vergrepp.

« Allaiforeningen ska veta vart de ska vanda sig om det forekommer mobbning, diskriminering,
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och 6vergrepp.

AKTIVAS ANSVAR

Det ar viktigt att alla aktiva inom féreningen kanner till féreningens vardegrund och handlingsplan,
och agerar utifran dessa dokument.

« Alla aktiva inom foreningen har ett ansvar for att bidra till ett tryggt klimat och darmed férebygga
mobbning, diskriminering, krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och 6vergrepp.
«  Aktiva inom foreningen har ett gemensamt ansvar att respektera och acceptera varandras olikheter.

LEDARENS ANSVAR

Det ar viktigt att alla ledare kanner till foreningens vardegrund, och handlingsplan och agerar utifran
dessa dokument.

« Ledare ar en viktig del i ett forebyggande arbete med att skapa trygga ramar.
Ledare har mojlighet att skapa forutsattningar for att alla ska kunna kdnna sig inkluderade.
« Ledare kan utveckla en forstdelse for vad som kan anses vara diskriminerande,
krankande eller exkluderande.
Ledare har mdojlighet att direkt markera och saga ifran nar nagon beter sig pa ett satt som motverkar
Oppenhet och gemenskap.
« Ledare har mojlighet att pa olika satt stotta om nagon kanner sig utanfor eller utsatt.



ORDFORANDENS ANSVAR

Ordforande bar det 6vergripande ansvaret for att forebygga krankande
sarbehandling och att sakerstalla att handlingsplanen efterlevs.

Det ar ocksa viktigt att samtliga foraldrar kanner till foreningens handlingsplan och agerar utifran den.

FRAMTAGANDET AV RUTINER OCH RIKTLINJER

En forening ska vara en plats dar alla kanner sig trygga och valkomna, upprattandet av rutiner och
riktlinjer ar darfor ett viktigt arbete. Det gor att foreningen kan agera om nagot hander och forebygga att
det inte hander igen. Rutiner ger praktisk vagledning om hur féreningen hanterar mobbning, diskrimi-
nering, krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och 6vergrepp. Det gor att aktiva inom forening-
en snabbt kan agera om nagot hander och ocksa kanna en trygghet i att veta vad som ska goras

och i vilken ordning.

For att rutiner och riktlinjer ska vara forankrade i foreningen ar det viktigt att det finns maojlighet till
delaktighet i framtagandet av dessa. Kanske kan det arbetet goras i mindre grupper? En temakvall?
Mojligheterna ar manga.

Om det uppstar en misstanke, till exempel genom rykten eller iakttagelser att ndgon blir trakasserad
eller liknande sa ar det viktigt att ta tag i problemet och agera. Det kan vara svart ibland att avgora vad
som har hant och ord kan sta mot ord. Det ar viktigt att komma ihag att det 6vergripande malet ar att fa
trakasserierna att upphora och om majligt forebygga att liknande inte sker i framtiden.

En handling kan raknas som diskriminering, trakasserier eller krankande dven om det inte var avsikten
med handlingen. Med en storre medvetenhet i féreningen minskar risken for mobbning, diskriminering,
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och 6vergrepp.

Medveten Medmanniska kan vara en grund for att fa en samlad kunskap.
Det ar sedan viktigt att fortsatta med ett forebyggande arbete, for att vara sa forberedd som majligt om
nagot skulle intraffa.



FORSLAG FOR CHECKLISTA - HANDLINGSPLAN

1.VAD HAR INTRAFFAT?

| ett forsta skeende ar det bra att fa en bild 6ver vad som har hant. Vad har hant och vilka ar inblandade?
Prioritera att den utsatta personen ar trygg och saker om det ar ett akut lage. Forsok sedan att avgéra om
det ar ett lagbrott/stadgebrott innan vidare utredning.

Tank pa att vara diskret och visa hansyn samt respekt for de inblandade.

2. AR DET ETT LAGBROTT ELLER BROTT MOT STADGARNA | FORENINGEN?

GOr en anmalan till polisen om det som intraffat skulle kunna vara ett brott.

(Diskutera garna i féreningen pa forhand och skriv in i handlingsplanen, vem som ska polisanmala fran
foreningen). Om det finns en osdkerhet om det intraffade ar ett brott, kontakta polisen for radgivning.
Ar det intraffade ett brott mot féreningens stadgar? | s fall bor det finnas en rutin fér vad som sker da.

Om det inte ar ett lagbrott eller stadgebrott kan féreningen sjdlva utreda och folja stegen i féreningens
handlingsplan. Detta kan ofta innebara att de inblandade far komma till tals. Om anteckningar skrivs ner,
kontrollera med de inblandade att dokumentationen ar korrekt nerskriven.

Darefter kan atgarder sattas in.

Ett skadligt beteende behdver uppmarksammas, bearbetas och fa en konsekvens.

Klargor vilket eller vilka beteenden som inte accepteras, fortydliga och ge en varning om beteendet fort-
satter. Kom dverens om vad det i slutandan kan bli for konsekvens om beteendet fortsatter.

Slutligen genomfor konsekvensen om beteendet eller handlingen trots allt fortsatter.

3.VAD BEHOVS FOR STOD FOR DEN SOM HAR BLIVIT UTSATT?
FINNS DET BEHOV AV MER STOD?

Finns det behov av professionellt samtalsstod?
Finns det ndgon inom féreningen som kan vara ett stod till den som har blivit utsatt?
Behover dven forovaren ett stod? Finns det andra som kan behoéva stod?

4.VILKA SKA INFORMERAS?

Bedom vilka som behover information om det intraffade.
Ska ovriga deltagare bliinformerade och i sa fall hur?

5. FOLJ OVERENSKOMNA RUTINER OCH RIKTLINJER

6. ATGARDER

6. FOLJ UPP ATGARDER

Vilka atgarder behdvs for att handelsen inte ska aterupprepas?

Finns det ndgon/nagra rutiner som behdver andras? Vilka lardomar gar att ta med sig.
Behovs en revidering av handlingsplanen? Utvardering av hur situationen hanterats.
Vad kunde gjorts annorlunda, vad var bra och vad var mindre bra?



DISTRIBUTION OCH REVIDERING AV HANDLINGSPLANEN

Diskutera och skriv ner hur handlingsplanen ska forankras och hur den ska finnas tillganglig.

« Ska handlingsplanen finnas pa hemsidan?

Ska den skickas ut via mail?
« Hur far foraldrar och aktiva information om handlignsplanen?
+ Hur ska synpunkter pa handlingsplanen fangas upp?

Hur ska handlingsplanen hdllas levande?

TIPS:

Informera fordldrar via upptaktstraffar och utskick om féreningspolicyn och handlingsplanen.
Handlingsplanen kan med fordel féljas upp och revideras pa forsta styrelsemotet efter arsmotet.

RUTIN FOR REGISTERUTDRAG

Enligt lag har en forening ratt att begara att den som ska arbeta med eller pa annat satt ha kontinuerlig
och nadra kontakt med barn ska uppvisa ett begransat registerutdrag fran Polisen. | detta registerutdrag
gar det att se om personen ar domd fér ndgot grovt brott som exempelvis; mord, drap, grov misshandel,
manniskorov, samtliga sexualbrott, barnpornografibrott eller grovt ran.

Att begara in dessa utdrag ar en del av ett forebyggande arbete och nagot som bor galla lika for

alla, oavsett hur lange en person verkat i en forening eller hur val man kanner varandra.

Diskriminering ar nar en person behandlas samre an ndgon annan pa grund av t.ex. kon, etnicitet,
funktionsnedsattning, dlder, hudfarg, inkomst, utseende, sexuell Iaggning och religios eller politisk asikt.
Underforstatt betyder det att det ar ndgot negativt for den utsatte. Exempel pa diskriminering i

var verksamhet:



ANSVARSFORDELNING

Vem i foreningen kontaktar jag om jag oroar mig for/fatt vetskap om att mobbning, diskriminering,
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier eller vergrepp forekommer.

Namn:
Telefonnummer:

Vem i foreningen kontaktar, vid behov, socialtjansten?
Namn:
Telenummer till socialtjansten:

Vem i foreningen kontaktar polisen om det ar misstanke om brott?
Namn:

Telefonnummer till polisen:

Vem i féreningen informerar den aktive?
Namn:

Vem informerar vardnadshavare, nar sa ar lampligt?
Namn:
Vid behov, vem informerar 6vriga berorda/drabbade aktiva i féreningen?

Namn:

Vilket stdéd finns i kommunen:



CHECKLISTA

VARDEGRUNDSARBETE

En tydligt definierad vardegrund som genomsyrar hela foreningen ar en viktig del i att skapa en trygg
idrott. Vardegrunden ar de varderingar och stallningstaganden féreningen kommit dverens om och
som ska gélla alla medlemmar.

HANDLINGSPLAN
Har féreningen en handlingsplan? Har féreningen en plan for hur handlingsplanen ska distribueras?
Har féreningen en plan for hur och nar handlingsplanen ska uppdateras?

POLICY FOR SOCIALA MEDIER

Pa vilka plattformar (ex Facebook, Twitter, Youtube, Instagram) har féreningen konton?
Vilket ar féreningens syfte med att vara aktiva i sociala medier?

Vilka malgrupper vill féreningen kommunicera med pa de olika plattformarna?

Internt i foreningen? Externt med andra intressenter?

Vilka personer/funktioner kan gora inlagg i féreningens namn?

Kan traningsgrupper eller olika lag ha egna konton i féreningens namn?

Vem besvarar eller kommenterar inldgg nar det behovs?

Hur hanteras feedback som Iamnas via sociala medier?

Hur sakerstéller vi att personer som inte ska/vill vara med pa bild slipper det?

RUTIN FOR REGISTERUTDRAG

Enligt lag har en forening ratt att begara att den som ska arbeta med eller pd annat satt ha kontinuerlig
och néra kontakt med barn ska uppvisa ett begransat registerutdrag fran Polisen. | detta registerutdrag gar
det att se om personen ar domd fér nagot av vara allra grévsta brott: mord, drap, grov misshandel,
manniskorov, samtliga sexualbrott, barnpornografibrott eller grovt ran.

Att begdra in dessa utdrag ar en del av ett férebyggande arbete och nagot som bor gélla lika for
alla, oavsett hur lange en person verkat i en férening eller hur val man kanner varandra.

Det ar viktigt att skapa en rutin for att med viss regelbundenhet kontrollera utdragen, exempelvis
vartannat ar.



LANKAR FOR MER INFORMATION

FORENINGENS VARDERINGAR OCH NORMER
Mer information om vardegrund:
https://nathatshjalpen.se/a/vardegrund

Mer information om normer och normkritik:
https://www.jamstall.nu/fakta/normkritik

DISKRIMINERING, OVERGREPP OCH KRANKNINGAR

Diskrimineringslagen:
https://www.do.se/diskriminering/lagar-om-diskriminering/diskrimineringslagen

Diskrimineringsombudsmannen beskriver bland annat vad diskriminering ar enligt diskrimineringslagen.
https://www.do.se/diskriminering

Jamstalldhetsmydigheten skriver mer utférligt om vad sexuella trakasserier ar och hur vanligt forekomman-
de det ar, samt vart man kan vanda sig fér mer hjalp.
https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/mans-vald-mot-kvinnor/sexuella-trakasserier/vad-ar-sexuel-
la-trakasserier

En studie om sexuella évergrepp inom idrotten, framtagen av Riksidrottsforbundet.
https://www.rf.se/globalassets/riksidrottsforbundet/nya-dokument/forskning-fou/trygg-idrott/fou-2020_3-
fran-policy-till-praktik---mot-sexuella-overgrepp-inom-idrotten.pdf

Friends dr en barnrattsorganisation utan vinstsyfte som vill motverka mobbning.
https://friends.se/vad-ar-diskriminering-idrott/
https://friends.se/kunskap-och-stod/idrott/agera-alltid/

En sida for ungdomar som informerar om diskriminering, vald, hedersvald och krankningar.
https://www.umo.se/vald-och-krankningar/

Radda barnen har tagit fram en handbok: Detta borde alla veta om sexuella 6vergrepp
https://www.raddabarnen.se/rad-och-kunskap/arbetar-med-barn/sexuella-overgrepp-mot-barn/

Den har sidan drivs av Stiftelsen Allmanna Barnhuset och informerar mer om sexuella évergrepp.
https://dagsattprataom.se/overgrepp/vuxen/

Mer information om arbetsmiljo:

Huvudregeln i 1 kap 2 § arbetsmiljolagen ar att lagen galler i varje verksamhet dar arbetstagare utfor arbete
for arbetsgivares rakning. Om det finns nagon arbetstagare anstalld i féreningen galler alltsa arbetsmiljo-
lagen. Aven om huvuddelen av personalen skulle arbeta ideellt giller sdledes dnd& arbetsmiljélagen for en
arbetsledare eller en expert som ar anstalld som arbetstagare.
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-arbetsmiljo/arbetsmiljolagen/

LEDARSKAP

Artiklar som inspiration till battre ledarskap.



https://www.idrottsforskning.se/category/ledarskap/
MEDVETEN KOMMUNIKATION

Yttrandefrihetsgrundlagen:
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/yttrandefrihetsgrund-
lag-19911469 sfs-1991-1469

Mer information om medveten kommunikation:
Diskrimineringsombudsmannen beskriver bland annat vad diskriminering ar enligt diskrimineringslagen.
http://schyst.se/schyst-kommunikation/start/

En handbok for normkreativ text och bild, framtagen av Region Kronoberg.
https://www.regionkronoberg.se/contentassets/f42faf9fd39d47b1985aeb89783b761e/att-synas-pa-lika-
villkor-2018_webb.pdf

HALSA OCH VALBEFINNANDE:

Mer information om psykisk halsa:

Har beskriver Folkhdlsomyndigheten, andra myndigheter och SKR innebdrden av psykisk hdlsa och andra
narliggande begrepp.
https://www.folkhalsomyndigheten.se/livsvillkor-levnadsvanor/psykisk-halsa-och-suicidprevention/vad-ar-
psykisk-halsa/

Om psykisk hélsa for dig som ar tranare for barn och unga.
https://www.folkhalsomyndigheten.se/ledaresomlyssnar/

RESURSER

Barnens ratt i samhallet.
https://www.bris.se/

Barnombudsmannen &r en statlig myndighet med uppdrag att foretrada barns och ungas rattigheter och
intressen utifran FN:s konvention om barnets rattigheter, barnkonventionen.
https://www.barnombudsmannen.se/barnkonventionen/

FN:s allmanna forklaring om de manskliga rattigheterna
Den allmdnna forklaringen om de manskliga rattigheterna

UMO drivs pa uppdrag av alla Sveriges regioner och kommuner. UMO &r en webbplats for alla som ar mel-
lan 13 och 25 ar.
https://www.umo.se/



ORDLISTA

DISKRIMINERING

N&r man blir simre behandlad an nagon annani
samma situation. Det finns situationer dar man kan
kdnna sig orattvist behandlad, men for att det ska
kallas diskriminering enligt lagen, maste det handla
om kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck,
sexuell laggning, etnisk tillhorighet, funktionshinder,
religion eller alder.

FUNKTIONSNEDSATTNING
Funktionsnedsattning syftar till att vi har olika
formagor, oféormagor, styrkor och svagheter. Alla
manniskor fungerar olika.

FORDOMAR

Utifran ordets ursprungliga betydelse ar fordom en
dom fore, det vill sdga att man beddmer och téanker
om en individ eller grupp utifran generaliseringar,
fantasier, forutfattade meningar eller forestallningar.

GENERALISERA

Innebar att vi drar slutsatser som paverkas av nor-
mer, férdomar och myter samt vad vi tror/tycker om
just denna grupp manniskor. Vi tar oss ocksa frihe-
ten att utifran enstaka fall dra slutsatser om en hel
grupp manniskor.

GENUS

Med genus menas det sociala och kulturella konet
— de uppfattningar och férestdllningar som finns i
vart samhalle om vad som &r kvinnligt och manligt.
Genus konstrueras hela tiden och skapas utifran
vara varderingar, attityder och erfarenheter. Dessa
forestallningar andrar sig 6ver tid och ar beroende
pa var vi befinner oss.

HBTQ

Ett samlingsbegrepp for homosexuella, bisexuella,
transpersoner och personer med queera uttryck och
identiteter.

HEN/DEN

Kénsneutrala pronomen som kan anvandas om per-
soner som varken identifierar sig som kvinnor eller
man, utan exempelvis ar intergender, genderqueer,
ickebinar. Hen och den anvands aven vid tillfallen
da en persons konstillhorighet ar okdand. Hen ar
inte nagot nytt svenskt ord. Redan 1966 féreslogs
det som ett kdnsneutralt pronomen inspirerat av

finskans hdan som betyder bade hon och han. Under
2000-talet borjade det anvandas av fler och sedan
2015 finns det med i Svenska Akademiens ordlista
over svenska spraket (SAOL).

JAMSTALLDHET

Innebar att kvinnor och man har samma rattighe-
ter, skyldigheter och majligheter i livet. | Sverige ar
jamstalldhet ett politiskt mal och betyder att kvinnor
och man ska ha samma makt att forma samhallet
och sina egna liv. Jamstalldhet handlar endast om
forhallanden som ror kvinnor och man.

JAMLIKHET

Alla manniskor har lika varde och samma rattighe-
ter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning
och alder.

KRANKNING

En krankning &r en handling som gor att personen
som blir utsatt kdnner sig ledsen, sarad och mindre
vard.

KON

Kon &r i dagligt tal framforallt ett satt att kategori-
sera manniskor. Kon delar ofta in manniskor i grup-
perna “man” och “kvinnor”. Kén har flera olika delar
som konsidentitet, konsuttryck, biologiskt kon och
juridiskt kon. En person kan ha ett biologiskt kon, till
exempel man, men inte identifiera sig eller uttrycka
sig som en man. Konskategorierna man och kvinna
anvands bland annat for att dela upp statistik och
kunna jamfora likheter och skillnader i manniskors
livsvillkor.

MANGFALD

Det handlar om att skapa foreningar och verksamhe-
ter med 6ppenhet och ett tillatande klimat.

Alla manniskor ar unika, féorutom vara individuella
olikheter och erfarenheter skiljer vi oss at genom:
kon, alder, etnicitet, tro, sexuell Iaggning etc. Dessa
olikheter ar en forutsattning for samhallsutveckling.
Varje persons individuella forutsattningar och kom-
petens ska tas tillvara.



NORMER

Outtalade regler som anses sjalvklara av majoriteten
inom en grupp. Det som avviker fran normen ifra-
gasatts oftare an normen sjalv. Normer ar osynliga
regler, idéer och forvantningar som skapas utifran
forestallningar om vad som &r “normalt” och vad
som ar avvikande.

NORMKRITISKT PERSPEKTIV

Innebar att ifragasatta sjalva normen (och inte det
som avviker) och de maktstrukturer som den om-
ges av. Att synliggéra normen och aktivt jobba for
en forandring skapar en mer inkluderande miljo. .
Normkritiska perspektiv handlar inte om att upp-
|6sa alla normer, utan att ta reda pa vilka normer
vi behover motverka och hur, samt vilka normer vi
behover forstarka och bekrafta. Det handlar om att
vaga ifragasatta, utmana och ténka nytt.

RASISM

Rasism &r ett komplext fenomen, men kortfat-

tat skulle en kunna saga att rasism och rasismens

uttryck &r sociala konsekvenser av att historiskt ha
kategoriserat manniskor enligt raser och tillskrivit
dessa olika attribut.



KONTAKT

For vidare information om det har materialet, Medveten Medmanniska:
Kontaktpersoner
Annica Karlsson, anka_deje@hotmail.com

Mona Lisa Wernesten, mwernesten@gmail.com



EXEMPEL PA KURSFRAGOR

Fraga 1. Varfor dr det viktigt med ett 6ppet samtalsklimat i en grupp?
For att gruppen ska fa tiden att ga.

For att alla ska kunna sadga vad de tanker, och bli respekterade for det.
For att det blir roligare.

For att minska risken for évergrepp och krankningar.

Fraga 2. Vad ska organisationen/féreningen géra om en ledare anklagas fér 6vergrepp?
Inte gora nagot.
Ringa polisen direkt.

Agera och utreda om det ror sig om ett brott forst och sedan félja handlingsplanen.

Fraga 3. Vad behover organisationen/foreningen goéra for att skapa en trygg
verksamhet om nagot hiander?

Uppratta en handlingsplan.

Lita pa att alla har sunt fornuft och vet hur de ska bete sig.

Att alla i foreningen ar sa lika varandra som moijligt.

Fraga 4. Att vara normkritisk innebar att sluta anta saker om andra tex tro att personer ar pa ett visst sitt
beroende pa av de kommer ifran. Stammer detta pastaende?

Svar: JA

Svar: NEJ

Fraga 5. Vad syftar diskrimineringslagen till?
Denna lag har till &andamal att motverka diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och
mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan

trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell Iaggning eller alder.

Lagen ska framja jamstalldhet mellan man och kvinnor.



Fraga 6. Vad ar exempel pa en krankande sarbehandling?
Nar det finns en aldersgrans.
Nar nagon undanhaller viktig information.

N&r nagon pratar hogt.

Fraga 7. Vad ska du goéra efter ett samtal med en deltagare dar du fatt reda pa att deltagaren blivit utsatt
for ett 6vergrepp?

Tveka om det verkligen ar sant.

Direkt ringa alla i foreningen.

Anteckna det du fatt hora och tala om for deltagaren hur du kommer att ga vidare.

Fraga 8. Hur skapar du som ledare en trygg och utvecklande verksamhet?
Vilj att favorisera de som gor bra ifran sig.
Forklara saker tydligt. Kommunikation dr nyckeln till bra ledarskap.

Forl6jliga om nagon gor fel.

Fraga 9. Hur kan du motverka en ledare som anvéander sig av harskarteknik i sitt ledarskap?
Enbart ha korta moten sa ingen hinner sdga nagot dumt.
Genom att vara tyst.

Genom att uppmarksamma och patala om nagon forléjligas.

Fraga 10. Hur gor du néar du lyssnar aktivt?
Fokusera och forsok att styra samtalet sa mycket som maojligt.
Visa med kroppsspraket att du lyssnar.

Avrbyt och beratta om dina associationer.

Friga 11. Ar det tillatet att publicera bilder, filmer pa sociala medier utan att friga personen i bilden?

Svar:JA  Svar: NEJ

Fraga 12. Varfor ska en handlingsplan upprattas?
Att géra en tydlig handlingsplan skapar storre sakerhet om nagot intriffar.

En handlingsplan maste goras enligt lag.
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