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1 Inledning

Tillfalliga meningsmotsattningar, konflikter och samarbetsproblem i allménhet bor ses som
normala foreteelser. En konflikt kan daremot trappas upp och dverga till krankande
sarbehandling eller trakasserier. For att bryta de negativa handlingarna kravs oftast nagon
form av aktiv atgard. Det ar den som &r utsatt som avgor vad som ar ovalkommet och
krankande. De som blir utsatta och de som utsatter andra for krankande sarbehandling och
trakasserier kan finnas bland medarbetare, chefer eller fortroendevalda. Genom denna
verksamhetsplan far berorda i Ljungby kommun ett verktyg i sitt forebyggande arbete mot
krankande sarbehandling, trakasserier och diskriminering.

2 Krankande sarbehandling

Med krankande sarbehandling avses handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa
ett krdnkande satt som kan leda till ohalsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens
gemenskap (se AFS 2015:4).

Exempel pa handlingar som anses vara krankande sarbehandling:

o
0]
0]

0]
0]

Baktalande av en medarbetare eller dennes familj.

Medvetet saboterande eller férsvarande av arbete.

Hot och skapande av radsla. Forfoljelse.

Medvetna forolampningar, 6verkritiskt eller negativt bemdotande.

” Administrativa straffsanktioner” utan sakliga skal. Ex. omotiverat frantagande av
arbetsrum eller arbetsuppgifter, omplaceringar eller 6vertidskrav, svarigheter vid
behandling av ansokningar om utbildning, ledigheter etc.

Du blir utsatt for harskartekniker. Exempel pa harskartekniker:

Osynliggorande innebar att tysta ner, ignorera eller frysa ut nagon.
Forlojligande innebdr att framstélla en person som 16jlig eller oviktig.
Undanhallande av information innebar att utestinga genom att inte ge viktig
information.

Dubbelbestraffning innebér att individen gor fel oavsett handling och
agerande.

Paforande av skuld och skam innebar att fa nagon att skammas for sina
egenskaper.

Projiceringsmetoden innebar att lagga skulden pa den som klagar 6ver nagot.
Komplimangmetoden innebér att ge komplimanger foljt av krav pa
arbetsuppgift.

Stereotypmetoden innebér att behandla en person utifran fordomar som finns.
Tidsmetoden innebar att tid som anstélld och alder kopplas till kompetens.

3 Diskriminering

Diskriminering innebér att en person blir simre behandlad &n nagon annan, inte p.g.a. meriter
eller kriterier, utan p.g.a. egenskaper som man inte kan paverka. Diskriminering ar forbjudet
enligt foljande 7 diskrimineringsgrunder:
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e Kon.

Konsoverskridande identitet eller uttryck

Etnisk tillhérighet.

Religion eller annan trosuppfattning.

Funktionsnedséttning.

Sexuell laggning- homosexuell, bisexuell, eller heterosexuell 1aggning.
Alder.

I lagstiftningen skiljer man pa fem (5) olika former av diskriminering: trakasserier, sexuella
trakasserier, direkt diskriminering, indirekt diskriminering eller instruktioner att diskriminera.
En enskild handling récker for att klassas som diskriminering.

3.1 Trakasserier och sexuella trakasserier

Trakasserier ar agerande som kranker nagons vardighet genom forlojligande och
nedvardering. Det &r den som utsétts for trakasserier som avgor vad som oonskat beteende
vilket innebér a att denne har ansvar att klargora det for den som trakasserar. Trakasserier har
utifran en juridisk granskning koppling till de 7 diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier ar trakasserier som ar av sexuell natur. Sexuella trakasserier kan ske
genom ber6ring, anspelande upptradande, blickar eller ovédlkomna verbala framlaggningar.

3.2 Direkt diskriminering

Direkt diskriminering innebar att nagon blir samre behandlad an nagon annan i en likartad
situation. Behandlingen har samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

Exempel pa direkt diskriminering:

e En kvinna far samre 16n an sin manlige kollega fastan de har liknande arbetsuppgifter.
e En man med ett funktionshinder far inte anstallning fastan han har battre meriter an
ovriga sokanden.

3.3 Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering innebar att ndgon missgynnas av en bestammelse eller ett
handlingssatt som framstar som neutralt.

Exempel pa indirekt diskriminering:

e Arbetsgivaren staller krav pa korkort nar det inte ar nddvandigt for arbetet. Det
missgynnar personer med synskador, eller andra med funktionsnedsattning som gor att
de inte kan kdra bil.

3.4 Instruktioner att diskriminera

Instruktioner att diskriminera innebar att order ldamnas till ndgon som star i lydnads- eller
beroendeforhallande till den som lamnar ordern, eller till ndgon som har atagit sig att fullgora
ett uppdrag.

Exempel pa instruktion att diskriminera:
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e Kommunen anlitar en rekryteringsfirma med uppmaningen att man inte vill ha en ung
kvinna eller nagon med utlandsk harkomst.

4 Orsaker och konsekvenser

4.1 Vem blir utsatt?

Vem som helst kan bli utsatt for krankande sérbehandling, trakasserier eller annan
diskriminering. Forskning har inte kunnat pavisa att det finns nagot i den enskilda
personligheten som kan utlosa sadana handlingar. Orsaken till att nagon blir utsatt far istéallet
sokas hos den eller dem som kranker, samt i arbetsmiljon. Aterigen &r det viktigt att
uppmarksamma att det ar den som &r utsatt som avgoér vad som ar krdnkande.

4.2 Vem utsatter?

Saval en enskild kollega, kollegor, personer i chefspositioner eller fortroendevalda kan utfora
krankande sarbehandlingar, trakasserier eller annan diskriminering. Langre fram i processen
kan aven arbetsgivaren medverka till krankande behandling genom exempelvis beslut om
omplacering, arbetsbefrielse eller &ndrade arbetsuppgifter.

Tank pa att en person som kranker en annan person ocksa kan vara i behov av hjélp och att
krankande behandling ibland kan ske utan avsikt att skada. Darfor &r det viktigt att
klarg6rande samtal halls med alla inblandade sa snart som mdjligt.

4.3 Varfor?

Hos den enskilde som utsatter ndgon for krankande sérbehandling, trakasserier eller annan
diskriminering kan det handla om Iag sjalvkansla, okunskap och osakerhet. Att det intraffar pa
en arbetsplats kan ocksa vara ett tecken pa brister i organisationen, informationssystemet eller
arbetsgivarens personalpolitik. Det kan dven ha att géra med omorganisation, for hog eller for
lag arbetsbelastning, bristande ledarskap eller otillracklig dialog om vilken arbetsetik som
galler. En sadan arbetsplats kan dven sprida en oférmaga att saga ifran nar nagon kollega
kranker en annan kollega i gruppen.

4.3.1 Mojliga konsekvenser hos den enskilde:

e Svarigheter till samarbete i form av motvilja, irritabilitet eller likgiltighet.

e Medvetet brytande av regler eller 6verdrivet hallande pa regler med féljden av
forsdmrade prestationer.

e Hdg stressniva eller l1ag stresstolerans med 6verreaktioner med foljden ut av en
traumatisk krisupplevelse.

e Fysisk ohalsa, missbruksproblem eller psykiska reaktioner och sémnsvarigheter.

e Forsamrad sjalvkansla, angest, depression eller maniskhet, ibland stark aggression och
svar trotthet.

e Oformaga att se framat eller orimliga krav pa uppréttelse.

e Sjalvmordstankar eller sjalvskadebeteende.

4.3.2 Mdjliga konsekvenser hos arbetsgruppen:

e Effektivitet och produktivitet minskar.
e Radande regler I6ses upp eller fastlases.
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e Okande kritik gentemot arbetsgivaren, bristande fortroende, allmén kénsla av
osékerhet.

e Okande samarbetsproblem t.ex. oforstaelse for andra arbetssatt, undandraganden fran
gruppen eller fran arbetsuppgifter, forsok till maktovertaganden eller starka
klickbildningar.

e Hdg sjukfranvaro, missbruksproblematik, personalomséttning, och ékande antal
ledighetsansokningar.

e Lag tolerans mot pafrestningar samt allméanna symptom pa vantrivsel.

e Mindre problem forstoras upp.

e Fortsatt sokande efter nya syndabockar.

5 Rattigheter och ansvar

5.1 Den som blir utsatt

Ingen ska acceptera att bli utsatt for krankande sarbehandling, trakasserier eller annan
diskriminering. Det &r aldrig den utsattes fel. Den utsatte har ratt att agera mot det som anses
krankande och det &r personen sjalv som satter sina granser. Vid allvarliga eller tydliga fall
dar det ar uppenbart att beteendet ar ovalkommet, behdver den trakasserade inte saga ifran for
att det ska vara fraga om trakasserier.

Agera utifran foljande tillampliga forslag:

e Ség tydligt ifran att krankningarna ar ovalkomna.

e Skriv ner allt det intraffade sa som ord, handlingar, datum, klockslag, vittnen med
mera. Detta for att underlatta en eventuell framtida utredning.

e Prata forst med din narmsta chef. Det &r chefens ansvar att ta itu med krankningarna
eller trakasserierna pa en gang.

e Om du av nagon anledning inte vill eller kan vanda dig till din chef kan du istéllet
véanda dig till en hogre chef.

e Omdu ar fértroendevald véander du dig till din namnds ordférande, personal- och
arbetsmarknadsutskottets eller kommunstyrelsens ordférande som i sin tur samrader
med personalavdelningen.

e Det ar ocksa bra om den utsatte vander sig till sitt skyddsombud eller sin fackliga
representant.

e Sok personligt stod hos nagon arbetskamrat du kanner fortroende for, men var
forsiktig med att sprida det vidare till flera i arbetsgruppen.

Arbetsgivaren har utredningsskyldighet i &renden kring trakasserier och annan diskriminering.
Du har ratt att vid samtal ha med en facklig representant, eller annan, som for din talan.

Om den krankande behandlingen leder till sjukdom, utslagning fran arbetsplatsen och
slutligen arbetslivet och du behdver fa det godkéant som arbetsskada krévs att du kan bevisa att
dessa handlingar forekommit. Utdver skriftliga redogorelser behdver du ha en eller flera
personer som kan styrka dina upplevelser.

Om arbetsgivaren inte vidtar atgarder for att forhindra fortsatta trakasserier, eller utsatter dig
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for repressalier kan du gora en anmalan till din fackliga organisation eller
Diskrimineringsombudsmannen, DO. Arbetsgivaren kan bli skyldig att betala skadestand till
dig for den ytterligare krankning som det innebar.

5.2 Medarbetarens ansvar

Det ar samtliga medarbetares ansvar att férhindra att krankande sarbehandling, trakasserier
och diskriminering forekommer pa arbetsplatsen.

5.2.1 Hjéalp en kollega som ar utsatt:

e Lyssna pa vad hen berattar och utga ifran att det som ségs &r upplevt.

e Uppmuntra hen att klargora for den som trakasserar att beteendet ar ovalkommet.
Stotta hen att kontakta sin ndrmsta chef som bar ansvaret att agera.

Involvera inte Gvriga i arbetsgruppen utan Iat chefen ta hand om situationen.

Ge stod at den trakasserade.

Bjud in hen till olika sociala situationer.

5.2.2 Paverka arbetsmiljon:

Visa aktivt att du inte stoder negativa kommentarer, krankande sarbehandlingar,
trakasserier.

Stétta och uppmuntra dina kollegor sa att alla far synas och vara delaktiga.

Ta ansvar for att sprida en positiv och 6ppen atmosfar pa arbetsplatsen.

Forega med gott exempel. Visa respekt och acceptera varandras olikheter.

Ta ansvar for att motverka ryktesspridning.

Prata med din chef om radande arbetsmiljo.

5.3 Arbetsgivarens ansvar

Om arbetsgivaren far kdnnedom om att en arbetstagare, arbetssokande, praktikant eller inhyrd
och inlanad arbetskraft kanner sig trakasserad eller utsatt for annan diskriminering maste
arbetsgivaren utreda och vidta atgarder for att forhindra en fortséttning. Denna sa kallade
utredningsskyldighet géller for alla diskrimineringsgrunder; kon, kdnsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillndrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning och alder. Ljungby kommun har bestamt att detta dven galler
fortroendevalda och frivilligarbetare.

Varje medarbetare, chef och fortroendevald har ansvar for det forebyggande arbetet mot
krankande sarbehandling, trakasserier och diskriminering i Ljungby kommun. Chefer har
aven ansvar for att sprida kunskap kring policyn och verksamhetsplanen, genomféra
utredning och besluta om atgarder. Namnder och kommunala bolagsstyrelser ansvarar for att
policyn och verksamhetsplanen ar val ké&nda och har dven mdjlighet att anta en
verksamhetsanpassad handlingsplan. Personal- och arbetsmarknadsutskottet har ansvaret att
folja arbetet, samt revidera policy och verksamhetsplan nar sa anses lampligt.
Kommunfullméktige har det yttersta ansvaret for det utredande och det férebyggande arbetet.

5.3.1 Utredningsskyldighet
Med arbetsgivarens utredningsskyldighet menas i forsta hand den narmsta chefen som ér
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ansvarig, alternativt hdgre chef. For fortroendevalda géller namndens, utskottets eller
kommunstyrelsens ordférande. Om fallet nar domstol ligger bevishérdan pa arbetsgivaren att
bevisa att trakasserier, diskriminering eller repressalier inte har skett. (SFS 2008:567, 6 kap
38)
o Rattssakerheten kraver att den som ar ifragasatt i utredningen skall betraktas som
oskyldig sa lange utredningen pagar.
e Utredningsarbetet forutsatter frivilligt deltagande fran berorda personer. Samtliga
parter har rétt att ha med en facklig foretradare.
e Utredningsarbetet ska bedrivas skyndsamt och med iakttagande av stor diskretion.
Dock ska allt som framkommer av betydelse under utredningen meddelas till de
inblandade, med méjlighet att ge respons.

Arbetsgivaren ska:

e sa snabbt och diskret som majligt ta reda pa vad som har hant, genom att tala med de
inblandade och eventuellt vittnen.

e agera fOr att krdnkningarna och trakasserierna omedelbart upphor.

e informera de inblandade om pagaende utredning och vilka atgarder som ska vidtas.

e Qe stdd i samband med utredningsarbetet till den trakasserade men dven till den som
misstanks trakassera.

e vid behov kontakta foretagshalsovarden.

o fora tydliga protokoll om vad som bestams, vilka atgarder som ska vidtas och av vem.

Om arbetsgivaren kommer fram till att trakasserier eller annan diskriminering har forekommit
ar arbetsgivaren skyldig att vidta atgarder for att satta stopp for detta.

e Till att borja med kan arbetsgivaren samtala med den som utsatter och ge hen en
tillsagelse.

e Uppfdljningssamtal ska alltid ske kort tid efter de inledande samtalen.

o Fortsatter trakasserierna/diskrimineringen kan arbetsgivaren vidta arbetsrattsliga
atgarder, sasom varning utifran Allméanna bestammelser, uppsagning av personliga
skal eller avsked utifran lagen om anstallningsskydd. Det kan bli aktuellt med
omplacering enligt Allmanna bestammelser, och da &r det i forsta hand den som har
trakasserat som bor flyttas.

e Omdet &r en brottslig handling rapporteras handelsen till polisen.

e Om den som haller i utredningen inte med hjélp av ovanstaende atgarder anser sig
kunna fatta beslut som hanterar &rendet ska forvaltningens personalspecialist
kontaktas.

e Arbetsgivaren kan ocksa anordna utbildningar och seminarier pa arbetsplatsen om det
visar sig att trakasserierna &r ett genomgaende arbetsmiljoproblem.

5.3.2 Om utredningsskyldigheten inte fullgors

Om en arbetsgivare inte utreder pastadda trakasserier eller annan diskriminering, samt att
Atgarder inte vidtas for att férhindra en fortsattning kan arbetsgivaren bli skyldig att betala
diskrimineringserséttning till den som blivit utsatt.

Om anmadlaren inte &r n6jd med kommunens handl&ggning kan hon eller han vanda sig till
Diskrimineringsombudsmannen om arendet ror trakasserier eller annan diskriminering utifran
diskrimineringslagstiftningen. For ytterligare information se www.do.se.
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5.3.3 FOrbjudet att bestraffa

En arbetstagare far inte bestraffas for att ha anmélt nagon kollega eller arbetsgivaren for
trakasserier eller annan diskriminering, medverkat i en utredning, eller papekat att
arbetsgivaren inte arbetar férebyggande med aktiva atgarder. Exempel pa bestraffning, sa
kallade repressalier kan vara orimlig beordrad Gvertid, hdgre arbetsbelastning, okvalificerade
arbetsuppgifter, forflyttning, obefogad kritik, daliga referenser, isolering eller ryktesspridning.

5.4 Forebyggande arbete

Alla arbetsgivare maste enligt diskrimineringslagen genomfora ett forebyggande arbete mot
trakasserier och annan diskriminering som har samband med kon, etnisk tillhdrighet och
religion eller annan trosuppfattning och skriftligen redovisa dessa. Ljungby kommun valjer att
arbeta forebyggande &ven med de 6vriga diskrimineringsgrunderna konsoéverskridande
identitet eller kénsuttryck, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.

Det ar av stor vikt att skapa medvetenhet om vad krankande sarbehandling, trakasserier och
diskriminering &r. Det aktiva och forebyggande arbetet ska ske pa samtliga nivaer i
organisationen. Chefer har en nyckelroll nér det galler att forma den atmosfar och de normer
som ska rada pa arbetsplatsen, men samtliga medarbetare har ett ansvar att delta aktivt i det
forebyggande arbetet.

Diskrimineringsombudsmannens tolkning av lagen dr att arbetsgivaren ska:

e haen policy dar arbetsgivaren aktivt markerar att sexuella trakasserier eller
trakasserier som har samband med kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning inte accepteras pa arbetsplatsen.

e ha en beredskapsplan som innehaller en definition av trakasserier och exempel pa
trakasserier eller trakasserande beteende. Planen ska &ven klargdra hur arbetsgivaren
ska agera om trakasserier intraffar. Planen bor dessutom innehalla uppgifter om vem
den trakasserade ska vanda sig till, vem som ansvarar for att handelsen utreds, vad
som kan bli foljden for den som trakasserar en arbetskamrat.

e utbilda chefer och personal i arbetsledande befattningar om regelverket kring
trakasserier samt om hur man kan férebygga och férhindra trakasserier.

e inkludera kunskap om regelverket kring trakasserier samt det forebyggande arbetet, i
introduktionsutbildningar, foreldsningar och seminarier for nyanstéallda och nya chefer.

e forankra policyn och verksamhetsplan bland alla medarbetare. Det kan till exempel
ske genom diskussioner pa arbetsplatstraffar.

Forslag pa ytterligare omraden:

e Medarbetarna pdminns om sina méjligheter och skyldigheter att medverka till en god
arbetsmiljo och ett gott klimat pa arbetsplatsen.

e Arbetsplatstraffar och utvecklingssamtal anvands for att fanga upp och tidigt upptécka
tecken pa krankande sarbehandling och trakasserier. Métena bor behandla fragor om
trivsel och arbetsklimat. Det skall finnas en dialog om etik pa arbetsplatsen

e Understk medarbetarnas upplevelse av trakasserier och annan diskriminering samt hur
de uppfattar klimatet pa arbetsplatsen. Har kan arbetsgivaren anvéanda sig av anonyma
personalenkater. Finns det krankande bilder eller budskap pa arbetsplatsen till
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exempel pa datorer, i hyllor eller pa vaggar? Det kan vara sexualiserade bilder eller
kalendrar, rasistiskt klotter eller tryckt material som kan uppfattas som
diskriminerande.

e Hur ar jargongen i fikarummet? Férekommer det rasistiska, sexistiska eller pa annat
sétt nedsattande skamtmail?

e Skyddsrond bor ta upp fragor om social kommunikation, bemé&tande och resurser for
konfliktldsning.

e De fackliga organisationerna bor bjudas in i arbetet mot krankande sarbehandling och
trakasserier.

e | den man behov finns av utomstaende expertis, exempelvis foretagshélsovarden, bor
arbetsgivaren ta in sadan.

6 Styrande lagar och dokument

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567)
Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) och tillnérande allmanna rad.
Ljungby kommuns verksamhetsplan for jamstalldhetsintegering

Den Europeiska deklarationen for jamstélldhet (CEMR)
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