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Rutin mot krankande sarbehandling i
arbetslivet

Skellefted Kraft har nolltolerans mot krankningar, sexuella trakasserier,
mobbning och all form av diskriminering. Alla inom foretaget har ett
ansvar for att arbeta for en god arbetsmiljé och en arbetsplats som
definieras av drivande, ansvarstagande och ett gott samarbete
tillsammans.

Chefer har ett sérskilt ansvar nir det géller att forebygga, uppmérksamma och hantera
krankande sdrbehandling. Cheferna ska enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter ha
kunskaper inom konflikthantering. Ofta &r det fler bakomliggande faktorer som gor
det mojligt for krinkande sdrbehandling att fa faste pa en arbetsplats. Det kan till
exempel vara brister i organisationen, brister i ledarskapet, konsekvenser av
fordndringar, stress, arbetsbelastning eller olosta konflikter.

Ett gemensamt arbete kring bemétande och beteenden kan vara ett exempel pa att
motverka krankande sdrbehandling. Bade chefer och medarbetare i en arbetsgrupp
kan sdrbehandla en individ eller sjédlva utsittas for sarbehandling. Nedan ges exempel
pa definitioner och nagra av de vanligast forekommande grunderna for krdnkande
sarbehandling,.

Mainniskor reagerar pa olika sitt vid krankningar och den som upplever sig mobbad,
diskriminerad eller trakasserad har ritt att anmaéla detta och i vissa fall har arbets-
givaren skyldighet att utreda handelser.

Diskriminering

Diskriminering &r nér en person, medvetet eller omedvetet utsitter en viss grupp eller
person for ordttvis behandling utifrén de sju diskrimineringsgrunderna som ér, kon,
etisk tillhorighet, religion/trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning,
alder, konsoverskridande identitet/uttryck. Diskriminering forutsatter ett
maktovertagande hos den som diskriminerar — alltsa kan en chef diskriminera en av
sina medarbetare, men inte tvirt om. En medarbetare kan ddrmed inte heller
diskriminera en annan medarbetare pa jamstélld niva.

Nir det inte finns ndgon maktobalans mellan de som &r inblandade, till exempel om
bada &r jimbordiga chefer eller medarbetare, sa klassa handlingen istdllet som
trakasserier. Det ska vara en handling/behandling som pa nagot sitt kranker en
annans persons vardighet och som ha samband med de lagstadgade diskriminerings-
grunderna. Trakasserier kan begrénsa sig till en enstaka hindelse.

Diskriminering pa en arbetsplats ar allvarliga arbetsmiljoproblem dér handlingarna
ofta préiglas av grov respektloshet och bryter mot allménna heders- och moralbegrepp
om hur ménniskor ska bemotas.
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Mobbning

Mobbning forekommer nér nagon aterkommande och dver tid utséitts for en negativ
behandling frén en eller flera personer i situationer dér den utsatte har svért att
forsvara sig sjdlv. Mobbning kan bland annat vara att ignorera eller frysa ut ndgon, ha
ett dverdrivet kontrollbehov, undanhélla information eller att tala illa om nadgon. Den
som mobbas utsitts for grov respektloshet och stressas, vilket kan leda till forsdmrad
sjalvkénsla, uppleva otrygghet och med fysisk och psykisk ohédlsa som foljd.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier innebér ett ovilkommet sexuellt upptrddande i ord eller handling
som leder till att ndgon kanner sig fornedrad, stressad eller illa till mods. Det géller
bade i en arbetssituation och vid rekrytering. Det dr den utsatte som avgér om
beteendet eller handlingarna &r odnskat och upplevs kréankande (enligt Prop.
2007/2008:95 sid 493).

Krankande sarbehandling
Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift &r definitionen for krinkande séarbehandling

”Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande sétt och som
kan leda till ohélsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap”.
Krankningar kan bedémas utifran en glidande skala fran att vara mindre allvarliga till
mycket allvarliga handlingar.

Arbetsgivarens ansvar
Niér en arbetsgivare far kinnedom om att krinkande sérbehandling féorekommer ér

man skyldig att hantera situationen, och beroende pé allvarlighetsgraden tar
arbetsgivaren fram atgardsforslag. I den nya foreskriften ar allvarlighetsgraden av
krénkande sérbehandling glidande vilket innebér att atgdrdsforslagen varierar alltifran
dialogldsning till utredning och arbetsréttsliga atgarder. Man ar ocksa skyldig att
arbeta forebyggande sa att det inte uppstar.

Det ar viktigt att hanteringen genomfors professionell vid krinkande sdarbehandling
eftersom risken finns att det kan leda till allvarliga och skadliga effekter hos enskilda
medarbetare savil som hos hela arbetsgrupper om de handlaggs pa ovarsamt sitt. Att
faststilla ndr krinkande sirbehandling sker kan vara svart. An om medarbetaren
upplever sig krénkt dr det arbetsgivaren som avgor ifall hindelsen eller beteendet
anses som en krakning enligt foretagets definition.

Exempel kan vara om en chef leder och fordelar arbetet som gor att en medarbetare
behover byta arbetsgrupp eller arbetsuppgift. Det ér inte krdnkande utan ingér i
arbetsgivarens ritt som det i lagen heter att leda och fordela arbetet”. Medarbetaren
kan &ndé kdnna sig krankt utifran ett mindre bra bemotande, vilket innebér att
arbetsgivaren behover hantera det pa ett professionellt sétt sa att det inte uppstar
exempelvis konflikter mellan medarbetare och chef. Men, det bedoms inte som en
krankning enligt foretagets och lagens definition.
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Utgangspunkten for varje enskild individ ska vara att avsta fran varje yttrande eller
handling som kan uppfattas som krénkande. Vi stéller samma krav pa véra
leverantdrer, entreprenorer, konsulter eller andra samarbetspartners som pa oss sjilva.
Se mer om detta i Skelleftea Krafts uppférandekod.

Forebyggande atgarder
Alla chefer och medarbetare ska ha kunskap om vad kriankande sdrbehandling &r och
hur det forebyggs och hanteras.

Avstdmning sker vid varje sammantrdde med den lokala arbetsmiljokommittén inom
ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet och fragan lyfts till central
arbetsmiljokommitté nir ndgon part si Onskar eller om négot har skett som kréver
insats pa den nivan.

I det vardagliga arbetet handlar det om dialog och att skapa mdjlighet till delaktighet
och ett dppet och vanligt arbetsklimat. Véra kdrnvarden och arbete med
beteendestyrning dar gruppens spelregler ligger till grund for vart Gverenskomna
bemotande i véra arbetsgrupper.

Vi har verktyg och metoder for att styra till den foretagskultur vi sjédlva vill ha.
Chefen ér en viktig forebild och ska via den dagliga dialogen, medarbetarsamtal och
resultatbedomning ge aterkoppling och feedback till sina medarbetare.

Chefen ska vara ett foredome och arbeta for en aktiv konsekvenshantering genom att
forstarka de beteenden vi 6nskar och sdga till ndr medarbetare har oonskade
beteenden. Ett konsekvent agerande &r en framgangsfaktor och chefen ar ocksa
skyldig att vid arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal informera om rutiner kring
krankande sdrbehandling.

Samarbetsproblem som resulterar i konflikter kan vara en orsak till krénkningar eller
diskriminering. Darfor ar det viktigt att arbeta forebyggande sa att samarbetsproblem
och konflikter hanteras omedelbart med mini-medling eller om utredning kravs, i sa
tidigt skede som mojligt. Har nedan kommer guide for chef vid samarbetsproblem
och konflikter.

Steg for steg — guide vid samarbetsproblem/konflikter for chefer

1. Lyssna p& medarbetaren. Vad &r problemet? Vems dr problemet?

2. Bedom hur allvarlig situationen &r - anviand Konflikttrappan enligt var
konfliktmetodik (se utb material pa Chefsportalen under ”Konflikt och medling”).

3. Ar det en mindre konflikt (fas 1-2) — ge medarbetaren vigledning (anvind
Samarbetsguiden, utb material pa4 Chefsportalen enl punkt 2).
Vid en mer allvarlig konflikt (fas 3-4) se nedan.

4. Foresla att medarbetaren lyfter problemet sjdlv med vederborande (Kollegial
problemldsning).

5. Folj upp efter ca 1 vecka for att hora hur det har gatt.

6. Vill medarbetaren inte lyfta problemet sjélv eller har den redan forsokt utan resultat
— erbjud ett Tredjepartssamtal (Mini-medling enl utb ”Konflikt och medling”).

7. 1 detta fall gor du en kortare individuell avstimning med den andra parten ocksa
innan du sétter dig gemensamt med parterna.
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8. Téank pa hur du ska inleda det samtalet. Ett ex kan vara: Medarbetare x har lyft att
samarbetet er emellan inte fungerar optimalt. Hur upplever du situationen?

9. Triffa parterna tillsammans déir de far mdjlighet att berétta sin bild av situationen
for varandra och komma med forslag pa hur de vill att samarbetet ska se ut
framover.

10. Kom ihag! — ditt férhallningssatt i alla samtalen ar opartiskt.

Mer allvarlig konflikt (fas 3-4)
1. Kontakta Personalavdelningen for radgivning och fortsatt planering.

2. I samrad med Personalavdelningen gors bedomningen om hanteringen sker internt
eller av extern resurs exempelvis Foretagshdlsovard. Personalavdelningen ar
med som stod under hela processen.

3. Intern hantering av Personalavdelningen: Samlar information fran de inblandade
parterna individuellt pa ett strukturerat sétt enligt Weisbord/sex-boxmodellen.
Ta reda pa vad situationen handlar om och vad parterna upplever
behover goras for att komma till ratta med problemet (individ-, grupp- och
organisatorisk niva) det s.k MTO perspektivet.

4. Analysera situationen i enlighet med atgiardsboxarna. I vilka boxar behdver
atgarder vidtas? Formulera en handlingsplan: Vem gor vad? (chef/Personal-
avdelningen)? I vilken ordning ska arbetet utfoéras?

5. Fatta beslut och gé vidare med arbetet i enlighet med handlingsplanen.

6. OBS: Ar du som chef inblandad i situationen behdver en hogre chef kopplas in i
hanteringen tillsammans med Personalavdelningen.

Steg for steg — guide for dig som medarbetare om du utsatts for
kriankande sarbehandling och trakasserier:
o Sédgifran! Anviand girna ”jag budskap” med syfte att personen ska forsta hur
detta paverkar dig, och hur du skulle 6nska att personen uttryckte sig istéllet
e Anvind dig av vart ledord ”Ség det eller sldpp det/glom det”, sa att det inte
paverkar er fortsatta relation. I annat fall kan det vara grunden till en konflikt
som kan fOrvirra situationen
e  Om du tycker att det dr svért att ta upp det sjélv med personen, tag stod av din
chef eller personalavdelningen
e  Skriv ned allt du minns av det intrdffade. Anteckna datum, klockslag,
eventuella vittnen, vad som sades och gjordes samt dina reaktioner och
kénslor
e Kontakta din ndrmaste chef eller personalavdelningen om det intréffade, som
i enlighet med rutinen hanterar den uppkomna héndelsen
e Ta kontakt med din fackliga organisation eller skyddsombud om du vill ha
stdd och hjélp av denna
e Ar den som trakasserar chef eller du av andra anledningar kiinner dig
obekvam med att berétta det for din chef viand dig till ndrmaste dverordnad
chef istéllet och/eller personalavdelning

Om du som medarbetare upplever att nagon kollega/arbetskamrat pé arbetsplatsen
utsétts for krankande sidrbehandling ska du antingen kontakta chef, skyddsombud,
facklig organisation eller nigon pa personalavdelningen.
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Steg for steg — guide vid krankande sarbehandling och trakasserier for
chefer:

Om du som chef blir kontaktad skriftligt eller muntligt av en medarbetare som
upplever krankande sirbehandling, trakasserier hantera detta enligt f6ljande:

1. Ta kontakt med Personalavdelningen for rddgivning och planering for
fortsatt hantering.

2. Boka skyndsamt ett mote med den personen och genomfor métet tillsammans
med Personalavdelningen.

3. Vid detta samtal bor foljande punkter ingé:

e Ett tydliggorande av vad kriankande sdarbehandling dr och vad foretagets
policy och rutiner innebér

e FEtt klargérande av vad som konkret har hint som personen uppfattat som
kriankande sdrbehandling

¢ Bedomning om det som personen namner kan ténkas fylla kriterierna pa
kréankande sdrbehandling, trakasserier

e Enredogorelse for de olika handlingsalternativ som finns (t.ex. medling,
konflikthantering, stddsamtal, arbetsmiljokartldggning, utredning)

e Tillsammans med berdrd person dvervigs for- och nackdelar med de
olika alternativen

e Ett klargorande av vad personen har ritt till respektive vilka atgérder som
arbetsgivaren ensam beslutar om (t.ex. om en utredning eller kartlaggning
ska genomforas eller inte)

e Efterfraga personens behov av stdd och erbjud det vid behov (ex vis
stodsamtal)

4. Beroende pa vad som framkommer i detta samtal fattas beslut om vidare
atgirder — arbetsgangen kan skilja sig &t beroende pa om det bedoms vara en
mindre allvarlig eller mycket allvarlig situation (se nedan). Personalavdelningen
ar med som stod under hela arbetet/processen. Vissa delar i arbetet ska hanteras
med sekretess, radgdr med Personalavdelningen vid den aktuella situationen.

Mindre allvarlig situation
Definieras som en enstaka hindelse som upplevs krinkande och inte leder till att
nagon hamnar i underldge och risk for ohélsa.

1. Personalavdelningen (eller extern part), och i vissa fall &ven ndrmaste chef
genomfor individuella samtal med de som ar inblandade i situationen for att
samla information.

2. Analysera situationen 1 enlighet med 4 box-modellen enl utb Konflikt och
medling” som finns pa Chefsportalen. I vilka boxar behdver
atgirder vidtas? OBS: Erbjud endast trepartssamtal om den som &r utsatt har
uttryckt en vilja att medverka pa det. Formulera en handlingsplan: Vem gor vad
(chef/Personalavdelningen)? I vilken ordning ska arbetet utforas?

3. Fatta beslut och gé vidare med arbetet i enlighet med handlingsplanen.
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Mycket allvarlig situation
Definition som en dterkommande krankande handling som leder till att ndgon hamnar
i underldge och risk for ohélsa.

Finns det tecken pa ohélsa eller pa ett allvarligt tillbud som gar att koppla till
information om krankande sdrbehandling sa ska arbetsgivaren gora en utredning som
omfattar den organisatoriska och sociala arbetsmiljon enligt § 9 SAM. Arbetsgivaren
har da skyldighet att utreda orsakerna sé att risker for ohélsa och olycksfall kan
forebyggas i fortsdttningen. Beslut om hur ni gar vidare fattas i samrad med
Personalavdelningen. Utredningen utfors av beteendevetenskaplig kompetens,
antingen av Personalavdelningen eller extern part som exempelvis Foretagshélsovard.
Personalavdelningen dr med som stéd under hela processen.

Formell hantering vid allvarligare handelser

Om intriffade trakasserier r av allvarligare natur eller om ingen forandring sker trots
att man gett tillsdgelse kan mera formella atgérder tillgripas mot den som gjort sig
skyldig till trakasserierna. Dessa atgédrder ska grundas pa en formell anméalan.

En anmélan ska vara skriftlig och stéllas till personalchef. Det ankommer pa
mottagaren att omedelbart géra en beddmning om innehéllet ar sadant att det &r
sekretesskyddat.

Anmidlan ska innehélla en beskrivning av trakasserierna, nir det intrdffade, namnet pa
den som anklagas och dennes arbetsplats, uppgifter om eventuella vittnen och andra
fakta och upplysningar som kan vara vardefulla i ssmmanhanget, till exempel kopior
pa brev fran den anklagade, anmélarens eventuella dagboksanteckningar.

Den som blivit utsatt for sexuella trakasserier kan dven gora en anmélan till
Diskrimineringsombudsmannen (DO). Det beslutar och ansvarar den utsatte for sjalv.

En utredning ska skyndsamt goras pé ett objektivt, sakligt och réttssékert sitt.
Utredningen gors av oberoende part som t.ex. Foretagshilsovard eller annan extern
aktor som har kompetens inom omradet.

Utifran utredningens slutsatser gors en bedomning utifran 4-box modellen for att ta
fram aktuella atgirdsforslag. Dessa kan bl.a. innebéra disciplindra atgérder.

De étgérder som kan komma ifraga till foljd av en formell anmélan om kridnkande
sarbehandling utgdrs av disciplinpafoljd i form av exempelvis (ej rangordnat):

Muntligt korrigeringssamtal som dokumenteras enligt framtagen mall
Skriftlig erinran (likvardigt med skriftlig varning)

Omplacering

Uppsdgning

Avsked

I de fall som bedoms vara mindre allvarliga kan den atgird som vidtas inskrankas till
att personalchef, chef eller annan ldmplig foretagsrepresentant genomfor ett
korrigerande samtal som dokumenteras, med den som trakasserat och klargor
situationens allvar for vederborande. Beroende péa funktion (ex vis chef eller annan
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fortroendestéllning) 1 foretaget kan det fa storre konsekvenser dven om handelsen
anses vara mindre allvarlig utifran att funktionen foretréder arbetsgivaren.

Innan fragan vacks om uppségning eller avskedande maste man préva om det
foreligger nagon mojlighet till omplacering. Om omplacering inte dr méjlig, kan
uppsigning aktualiseras. Enligt lagen om anstéllningsskydd (LAS) fér en anstilld
sdgas upp fran sin anstillning om det finns saklig grund for detta.

Vem ansvarar for vad?

Ett muntligt korrigerande samtal genomfors av ndrmaste chef efter samrad med
personalchef eller annan pa personalavdelningen, som &ven kan medverka vid
samtalet om det bedoms nddvéndigt. For att skapa tydlighet rekommenderas att
chefen i samrad med personalavdelningen beskriver hdandelsen skriftligen enligt den
mall som finns framtagen. Dokumentationen forvaras i individens personakt.

Ar hiindelsen av allvarligare art kan en skriftlig varning utges. Skriftlig varning gors
alltid av personalchef i samrad med berdrd chef. Den skriftliga varningen forvaras
sedan i individens personakt.

Ar incidenten av s4 allvarlig karaktir att omplacering, uppsigning eller avsked ar
aktuellt hanteras detta av personalavdelningen i samrad med ndrmsta chef och dennes
chef'i enlighet med de arbetsrittsliga regler som géller.

Polisanmalan
Den utsatta kan ocksa vinda sig direkt till polisen. Om krankningen varit mycket grov
kan straff utdomas enligt brottsbalken.

Repressalier
Repressalier innebar att ndgon utsatt for ndgon form av bestraffning eller dalig
behandling som en reaktion pa att hen har péatalat eller anmélt diskriminering.

Skydd mot repressalier géller den som anmaélt diskriminering, har patalat att nagon
bryter mot diskrimineringslagen, har medverkat i en utredning om diskriminering
eller avvisat eller fogat sig (gatt med p& mot sin vilja) i trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Den som upplever sig utsatt for repressalier kan anméla det till ndrmaste chef, HR,
Foretagshalsovard eller annan Whistleblower funktion (se vidare information om
detta pa intranétet).
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