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Riktlinjer mot krdnkande sarbehandling

Alla har ett ansvar for att verka for att arbetsmiljon ar sa siker, stimulerande och utvecklande
som moijligt. Det viktigaste arbetsmiljoarbetet bedrivs pa de enskilda arbetsplatserna i samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Om en arbetsgivare fir kinnedom om att en anstilld anser
sig utsatt fOr trakasserier av annan anstilld skall arbetsgivaren utreda omstandigheterna och 1
torekommande fall vidta atgiarder som skaligen kan krivas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Hultsfreds kommun accepterar inte nagon form av krinkande sirbehandling. Malsittningen ar att
ingen ska behova utsittas for nigon form av mobbning. Krinkande sirbehandling skall
forebyggas genom att:

— arbeta f6r en jamn konsfordelning och etnisk mangfald.

— behandla varandra med respekt.

— ge nyanstillda en bra introduktion sa att de finner sig tillrdtta pd arbetsplatsen och
kommer in i gemenskapen.

— Informera alla anstillda om verksamheten och dess mal, vilket sker genom regelbundna
arbetsplatstriffar och utvecklingssamtal.

— att 6ka kunskapen om krinkande sirbehandling och grupprocesser.

— forbittra ledarkompetensen.

Vad menas med krankande sarbehandling?

Krinkande sirbehandling innebir aterkommande klandervirda eller negativa handlingar som
riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krinkande sitt och som kan leda till att dessa personer
stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Andra bendmningar dr mobbning, trakasserier och
psykiskt vild. Det innefattar ocksa trakasserier p.g.a. kon, sexuell ligening, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder samt sexuella trakasserier.

Exempel pa krankande sarbehandling

— Att systematiskt ignorera en medarbetare, t.ex. att inte talat med eller lyssna pa
honom/henne.

— Att forsvara arbetets utférande, t.ex. undanhalla information.

— Att frysa ut nagon ur gemenskapen.

— Att kritisera och/eller f6116jliga ndgon infér andra

— Att fortala och/eller nedsvirta.

— Att sjukforklara.

— Att omotiverat franta eller forandra arbetsrum eller arbetsuppgifter.

— Opvilkomna anspelningar, blickar, forslag, tafsningar, anstotliga bilder, rda skimt liksom
krinkande och generaliserande uttalanden om kvinnor eller mian.

Tillfalliga meningsmotsittningar, konflikter och problem med samarbetet bor 1 allméinhet ses som
normala féreteelser, savida handlingarna inte syftar till att skada eller medvetet krinka en person.
Krinkande sirbehandling existerar férst nir personkonflikter inte lingre ar dmsesidiga och nar
respekt f6r manniskors ritt till personlig integritet Gvergar till icke etiska handlingar, av sadant
slag som namnts hir ovan, samt nir detta pa ett riskfyllt sitt drabbar enskilda arbetstagare.



Forebyggande atgarder

— Skapa medvetenhet och kunskap om krinkande sirbehandling.

— Informera om sanktioner mot den/de som krinker (t.ex. varning).

— Medverka till att skapa en trygg arbetsmiljo dar man kan tala 6ppet med varandra.
— Visa respekt for varandras olikheter.

— Se tidiga signaler och ta tag i konflikter

— Informera om verksamhetens mal och arbetets innehall.

— Genomféra regelbundna arbetsplatstriffar och utvecklingssamtal.

— Ge nyanstillda en bra introduktion och ett gott omhandertagande.

— Tatillvara pd individers kompetens och méjliggéra kompetens-/vidareutveckling
— Fora en 6ppen dialog om vilka ”’spelregler” som giller om t.ex. 16ner och andra férmaner.
— Vilja engagerade och bra skyddsombud och fértroendevalda.

Vad kan du som arbetskamrat gora?

Orsakerna till att en person trakasserar en annan person kan vara manga. Det kan t.ex. handla om
faktorer i den trakasserande personens privata liv, en 6nskan om att utéva makt, forindringar i
organisationen, f6r hog eller f6r lag arbetsbelastning. Oavsett vilka orsakerna ir, kan varje
arbetstagare medverka till att skapa ett gott arbetsklimat och férhindra att krinkande
sarbehandling uppstar. Exempel pa vad du som arbetskamrat kan gora ar att:

— Agera efter vett och etikett. Man behéver inte tycka om en person for att bemota
honom eller henne pa ett hyfsat och respektfyllt sitt.

— Inte medverka till att dolja krinkande sirbehandling, dven om det kan leda till
lojalitetskonflikter inom gruppen. Meddela nirmaste arbetsledare/chef.

— Lyssna pd och bry dig om dina arbetskamrater.

— Inte acceptera krinkande sirbehandling, utan vaga agera for att f6rhindra
mobbningen.

Vad kan du som arbetsledare géra?

Arbetsgivaren har det formella ansvaret att f6rhindra krinkande siarbehandling och ska pa ett sa
tidigt stadium som moijligt fanga upp signaler och atgirda faktorer i arbetets organisation, brister i
samarbete etc., som kan ge grund for krinkande sirbehandling av enskilda anstillda. Exempel pa
vad du som arbetsledare kan gbra ar att:

— Ge positiv kritik och feedback 1 grupp. Negativ kritik och feedback ger du enskilt.

— Tadel av och fora ut tillimplig lagstiftning och handlingsplan. Informera regelbundet
om verksamheten och dess mal, t.ex. vid arbetsplatstriffar.

— Forega med gott exempel. Forma normer som gynnar ett samarbete.

— Ge eningiende och vilkomnande introduktion till nyanstillda. Férbered de 6vriga
anstillda pa att det kommer en ny person till arbetsplatsen.

— Ge kontinuerlig tydlig information till a/a anstillda. Gl6m ingen.

— Var medveten om att det inte dr enkelt att sdga ifrain gentemot nagon som trakasserar,
sarskilt inte om denne befinner sig i 6verordnad stillning pa arbetsplatsen.

— Delta 1 utbildningar som ror krinkande sarbehandling.



Handlingsplan

Det finns olika vigar att ga for att komma till ritta med krinkande sirbehandlingar. I férsta hand
bér du 6verviga foljande forfarande:

— Konfrontera den som klagar med den utpekade trakasseraren och ha ett samtal med
dem. For detta snabbt och 1it det ske diskret. Det minskar risken for att drendet ska
péverka stimningen pd arbetsplatsen yttetligare, t.ex. genom ryktesspridning och/eller
att andra medarbetare kan kinna sig tvingade att ta stallning f6r den ena eller den
andra parten.

— Om den klagande inte vill triffa den utpekade kan ett ombud gora det i hans/hennes
stille. Det kan vara en facklig foretridare, en arbetskamrat eller en utomstaende
person som agerar under tystnadsplikt.

— Lat bada fa beritta sina versioner av det intriffade. Var noga med att visa bade den
klagande och den utpekade respekt.

— Se till att den klagande parten far tillfille att tydligt géra klart f6r den person som ir
skyldig till det oonskade beteendet att det dr ovilkommet, att det paverkar arbetet
negativt och att det maste upphora.

— Folj upp och foérsiakra dig om att trakasserierna har upphort.

— Erbjud den trakasserade uppfoljningssamtal vid behov.

Om detta tillvagagangssatt inte ar tillrickligt fOr att fa stopp pa trakasserierna kan man tillgripa ett
mer formellt forfarande:

Om en anmilan har formulerats och limnats in ska den utredas.

Kontakta de bada parternas fackliga foretradare, skyddsombud och personalchef.
Utredningen ska ske snabbt och med respekt f6r bade den klagande och den anklagade.
De som utreder ska inte vara inblandade i klagomalen och de far girna vara av olika kon,
for att undvika eventuell partiskhet.

Det skall finnas en tidsgrins inom vilken drendet skall vara avgjort sa det sker sa snabbt
som moijligt.

Om en anmilan visar sig befogad skall dtgirder vidtas mot den skyldige.

Riktlinjer for utredningsarbetet:

Bada parter skall bli hérda och fa utveckla sina argument och synpunkter.

Uppgifter som limnas bor skrivas ner sa alla inblandade kan ga igenom anteckningarna
och kontrollera att de stimmer med deras egen uppfattningar om vad som sagts.

Om den klagande och den anklagande arbetar nira varandra kan det vara nédvandigt att
tillfalligt andra ndgondera partens arbetsuppgifter.

Handlidggningen bor ske under samma sekretess som i andra personaldrenden, bland
annat for att férhindra ryktesspridning som kan férsvara den pagaende undersokningen.
Alla inblandade parter har da ritt att ha nagon person som stéder dem under
handliggningen. T.ex. fackliga foretridare, en arbetskamrat eller en utomstidende person.
Anmilaren och den anmilda halls underrittade om drendets gang.



Rad till dig som &r arbetstagare

— Informera arbetsledaren vid misstanke om att en arbetskamrat utsitts for krinkande
sarbehandling.
— Var en stottande kamrat.

Rad till dig som ar arbetsledare/chef

Malsittningen dr att snabbt och konfidentiellt se till att krinkningarna upphor. Ingen dtgdird skall
vidtas utan att den krankta sagt ja till den, eller i varje fall aldrig utan att den utsatta personen informerats.
Ridsla hos den krinkta far inte hindra arbetsgivaren fran att ta upp ett rent kriminellt beteende.

Viinta inte, utan borja pa en gang och utga fran den krinktes upplevelse. Ta situationen
pé allvar. En arbetsgivare som inte utreder och skyndsamt vidtar atgirder f6r att fa stopp
pa krinkningarna kan bli skadestandsskyldig gentemot den trakasserade.

Samtala med och lyssna pa den som kidnner sig krinkt. Samtala dven enskilt med 6vriga
berorda personer.

Dokumentera hindelseférloppet.

Var objektiv. Skuldbeligg eller dom ingen.

Ge stod at den utsatte och erbjud stodkontakt.

Om det framfors kritik om en arbetstagare bor denne fa del av denna kritik och att sakligt
bemota den. Handla inte 6ver huvudet pa den utsatte.

Patala den anstilldes skyldighet att medverka till att skapa ett gott arbetsklimat om det dr
uppenbart att han eller hon sjilv provocerat fram omgivningens motvilja och negativa
handlingar. Tédnk pa att ett provokativt beteende kan vara ett tecken pa att den anstillde
inte 4r tillfreds i arbetssituationen.

Lat inte personliga asikter och 16st grundade antagande om en arbetstagare liggas till
grund for sirbehandling. Férsok hitta de bakomliggande orsakerna och atgirda dessa.
Det kan vara svart att agera och se objektivt pa situationer dir mobbning och trakasserier
térekommer. Dirfor kan det vara laimpligt att séka hjilp hos t.ex. nirmaste chef,
torvaltningschef, personalchef, personalsekreterare eller féretagshilsovard.

Rad till dig som utsétts for krankande sarbehandlin g

Sidg ifran! Markera att du inte accepterar det sitt du blir bemétt/behandlad. Antingen
muntligt eller i ett brev om det 4dr pafrestande att konfrontera personen/petsonerna i
fraga.

Tala om problemet och s6k kamratstod.

Skildra skeendet som varit; anteckna nir, var och hut.

Kontakta nirmast ansvarig chef, arbetsledare eller motsvarande. Begir enskilt samtal med
denne. Det ir din chefs skyldighet att ta tag i problemet. Du kan ocksa vinda dig till ett
fackligt ombud, personalchef, personalsekreterare och eller foretagshilsovarden.

Ta emot erbjudande om hjilp och bearbetning. Peka pa de handlingsvigar som du
foredrar.

En medarbetare kan alltid géra en anmalan om trakasserier direkt till JamO, DO, HomO
eller HO.



Du som gor dig skyldig till krAnkande sarbehandling

Nir du forstar att ditt upptradande har uppfattats som trakasserier eller krinkningar skall
du omedelbart upphéra med ditt beteende.

Forutom rittsliga sanktioner kan de som gor sig skyldig till trakasserier och krinkningar
fa disciplinira paféljder i form av varning eller 16neavdrag, omplacering, uppsigning eller
avskedande.

Ta omedelbart kontakt med din chef eller annan aktuell person for att diskutera den
uppkomna situationen.

Sanktioner

Atgiirder skall alltid riktas mot den som trakasserat eller krinkt och inte mot den som
blivit utsatt.

Arbetsgivaren avgor vad som skall ske med den som trakasserat eller krankt. I férsta hand
kan det vara fraga om tillsigelser och uppmaningar. Darefter kan det handla om
varningar, omplaceringar och ytterst uppsagning av den som gjort sig skyldig till
krinkningarna. Detta dr dock bedémningar som bland annat skall gbras utifrin de regler
som giller enligt arbetsritten.

Hit kan du vanda dig

Nirmaste chef
Foretagshilsovarden
Facklig foretridare
Personalsekreterare

Vad sager lagen?

Det ir ofta olika lagar, féreskrifter och avtal som griper in i varandra vid komplicerade trakasseri-
och krinkningsproblem. En viktig lag dr arbetsmiljélagen och Arbetsmiljoverkets féreskrifter om
Kriankande sirbehandling AFS 1993:17. Se ocksa AFS 1980:14 Psykiska och sociala aspekter pa
arbetsmiljon och AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete.

Foreskrifterna finns pa http://www.av.se de skall vara kinda av och tillgingliga for alla.

Andra betydelsefulla lagar ir:

Lag om atgirder mot diskriminering i arbetslivet p.g.a. etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning (1999:130).

Lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
(1999:132).

Lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell liggning (1999:133).
Jamstilldhetslagen (1991:433).

Arbetsmiljolagen (1977:1160).

Lagen om anstallningsskydd (1982:80).

Brottsbalken (1962:700).



Hultsfreds kommuns riktlinjer mot krdnkande sérbehandling har tagits
fram av personalkontoret under hdsten 2005 pa uppdrag av Kommun-
styrelsen. Dokumentet skall goras kant bland samtliga anstallda och
fortroendevalda i kommunen och skall kontinuerligt diskuteras pa

arbetsplatstraffar mellan chefer och medarbetare samt i samverkans-
kommittéerna.

Kontakta garna personalkontoret om du har synpunkter pa detta
dokument.




