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verket

Riktlinje mot krankande sarbehandling

Denna riktlinje baserar sig pa Tillvaxtverkets arbetsmiljopolicy,
diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen samt arbetsmiljoforeskriften
Organisatorisk- och social arbetsmiljo AFS (2015:4).

Bakgrund

Tillvaxtverkets arbetsmiljopolicy betonar att krankande sarbehandling och
trakasserier inte ar accepterat. Nolltolerans rader. Av arbetsmiljépolicyn framgar
ocksa att vi har en stor skyldighet att arbeta férebyggande.

Situationer som kan oka risken for ett krankande beteende kan vara:
e Otydlighet vad géller arbetsférdelning, forvantningar pa prestationer och

arbetssatt
e Hog arbetsbelastning
e Konflikter

e Omorganisation, rationaliseringar och omstrukturering som kan leda till
otrygghet och konkurrensférhallanden mellan anstéllda

Skulle krankande sarbehandling eller trakasserier anda forekomma sa ar denna
riktlinje ett stéd i hur medarbetare och chefer ska agera och vilket ansvar
parterna har.

For vem giller riktlinjen?

Riktlinjen galler for hela Tillvaxtverket och riktar sig till samtliga medarbetare
och sarskilt till chefer.

Vi har alla ett ansvar for att skapa en god arbetsmiljo tillsammans. Ett gott
ledarskap och medarbetarskap ger mojligheter att utveckla en arbetsmiljo som
inte accepterar krankande sarbehandling eller trakasserier i nagon form. Hur vi
ar mot varandra, och den respekt vi visar varandras olikheter och asikter, avgor
hur var arbetsmiljo blir.

Vad dr krdankande sdrbehandling och trakasserier?

Vare sig det géller krankande sarbehandling, trakasserier eller sexuella
trakasserier har de alla sin grund i ett krankande beteende.

Nedan foljer en forklaring om skillnaden mellan de olika begreppen.
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Krinkande sarbehandling

= Krankande sarbehandling ar att i ord eller handling férnedras eller
behandlas annorlunda pa ett satt som upplevs som obehagligt, olustigt,
obegripligt och/eller orattvist.

Med krankande sarbehandling menas handlingar, synliga eller dolda (t ex sociala
medier, sms) som riktas mot en eller flera arbetstagare. Handlingarna kan leda
till ohdlsa och medfdra att de som drabbas hamnar utanfor den sociala
gemenskapen. Det ar varre om det upprepas och pagar under en langre tid. |
varsta fall kan det utvecklas till mobbning.

Exempel pa beteenden som kan uppfattas som krankande sarbehandling:
= Att fortala; det vill sdga att ge nedvarderande eller uppsatligen felaktig.
information om en person
= Att undanhalla information
= Att frysa ut ndgon ut gemenskapen
= Att omotiverat ta bort arbetsuppgifter utan sakligt motiv
= Att sabotera nagons arbete
= Attt férolampa eller bemdéta nagon negativt
= Att anvdnda nedsattande ord eller skamt pa annans bekostnad
= Att utesluta nagon fran sociala aktiviteter

Trakasserier

= Trakasserier ar krdankande behandling som grundar sig i nagon av
diskrimineringsgrunderna: Kén, dlder, kénsidentitet, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, sexuell Iiggning samt
funktionsnedsdttning.

= Sexuella trakasserier ar krankande behandling utifran en persons kon.

Konflikter och meningsskiljaktighet

Vi ska skilja pa en konflikt och en kréankning. En konflikt kan beskrivas som en
meningsskiljaktighet mellan tva personer och ses som en normal féreteelse sa
lange som den inte syftar till att skada eller medvetet kranka en person.

e Tillfalliga meningsmotsattningar, konflikter och samarbetsproblem i
allménhet ses som normala foreteelser.

e Konflikter och oenigheter mellan personer pa en arbetsplats kan vara en
grogrund for krankande sarbehandling. Darfor ska chefen reda ut
konflikter och oenigheter sa fort hen far vetskap om sadana.

Om en person mar daligt av ett bemotande, eller handling, sa ar det tillrackligt

for att arbetsgivaren ska ta allvarligt pa det som hant - dven om det utifran ett
juridiskt perspektiv inte nédvandigtvis ar en krankning.
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Hur chef/medarbetare géra om ndgon utsditts for eller
uppmdrksammar krdankande sdrbehandling eller
trakasserier?

Vi har alla ett ansvar for att skapa en god arbetsmiljo tillsammans. Darmed har vi
alla ocksa ett ansvar for att agera om vi uppmarksammar krankande
sarbehandling.

Nedanstdende personer/funktioner kan ge rad och stod i fragor som galler
krankande sarbehandling:
= Narmsta chef. Hen har det huvudsakliga ansvaret att forebygga, utreda
och atgarda.
= Qverordnad chef. Hen har ansvaret om nidrmsta chefen ir den som blivit
krankt/anklagas for att ha krankt.
= HR-strateg. HR-strategerna stottar cheferna.
= HR-chef. Hen stottar HR-strategerna och chefer i komplicerade fall.
= Skyddsombud. Hen stottar medarbetarna.
= Foretagshalsovarden. De arbetar pa uppdrag av chef/HR och kopplas in
nar myndigheten inte har den kompetens som kravs for att hantera en
situation.

Medarbetares ansvar

Till dig som upplever att du blir utsatt for krankande beteende sa har du ett
ansvar att:

1. Samtala med personen och forklara att du upplever beteendet som
krankande och att du inte accepterar det. Forsok |6sa situationen genom
dialog.

2. Om det inte gick att |6sa situationen genom dialog: Vand dig till din chef
och berdtta om handelsen. Om handelsen galler din ndrmsta chef, vand
dig till chefens chef eller annan chef inom organisationen som du har
fortroende for.

3. Du kan dven ta hjalp av och fa stottning av ett skyddsombud. Vilka som
ar skyddsombud hittar du pa Medarbetarsidorna.

Till dig som anklagas for krankande beteende:
1. Ta anklagelserna pa allvar och upphora direkt med patalat beteende.
2. Samarbeta i samtal och eventuell utredning.
3. Du kan ta hjalp av och fa stottning av ett skyddsombud.

Till dig som upplever att en kollega blir utsatt for krankande beteende:
e Prata med kollegan och se om du kan st6tta hen.
e Du kan aven prata med ett skyddsombud och be hen hjalpa till.
e Om du upplever att situationen inte forandras, prata med din chef.
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Chefens ansvar

Chefen har ett ansvar for att sakerstalla en god arbetsmiljo. | det arbetet ingar
bland annat att férebygga uppkomsten av krankande beteenden mellan
medarbetare och/eller inom arbetsgruppen. Om chefen uppmarksammar
krankande beteende, eller far kinnedom om att nagon blivit utsatt for
krankande beteende, ska hen omedelbart starta en utredning. Vid behov ska
chefen ta hjalp av HR.

Utredningsskyldighet

Hur omfattande utredning som behévs beror pa det enskilda fallet. Arendet
utreds i forsta hand internt, av chef eller av HR. Om arbetsgivaren inte kan ses
som oberoende i drendet kan foretagshéalsovarden, eller annan oberoende
person eller leverantor, gora utredningen.

Olika typer av utredningar

Hur utredning gors beror pa det enskilda fallet. Typfallen nedan ger vagledning.
Berord chef kan alltid radgéra med HR vid behov.

Typfall 1: Enbart samtal

Om utredaren ser att det ar uppenbart att det inte handlar om
krankningar/trakasserier i lagens eller arbetsmiljoféreskriftens mening racker
det med samtal med berdrda personer. Exempel: Reda ut missforstand eller ha
en dialog kring missndje med arbetsuppgifter eller olika syn pa arbetets
utférande.

Typfall 2: Skriftlig utredning

Om héandelsen har inslag av personangrepp och/eller bemoétande som anses som
valdigt otrevligt/oprofessionellt sa ska utredningen dokumenteras skriftligt. Ta
hjalp av HR vid behov.

Ta reda pa vad som hdande och nar det hande. For att fa med sa manga
perspektiv som mojligt - prata inte bara med de personer som framst berors
utan dven med andra som varit med i de situationerna som upplevts som
krankande/trakasserande.

Att tanka pa:

e For att du som chef ska kunna ta ditt arbetsmiljéansvar kan
medarbetaren inte vara anonym.

e Eftersom den person som anklagas fér sarbehandlingen/trakasserier far
reda pa vem som anmalt behover du som chef se till anmalaren kanner
sig trygg i att hen kommer vara fri fran hot och fortsatta krankningar av
den personer som ska ha utfort krankningarna/trakasserierna.
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| foljande fall kan det behoévas erfarna utreda fran HR eller foretagshalsovarden:
e Om chefen inte kan ses som en oberoende utredare eller behdver stod i
arbetet.
e Om det krdankande beteendet har pagatt under en langre tid.
e Om situationen ar valdigt komplicerad.

Typfall 3: Erfarna utredare kopplas in

Aven denna typ av utredning ska dokumenteras skriftligt.

Handlingsplan och uppféljning
Nar utredningen ar klar ska chefen ta fram en handlingsplan med atgarder.

Atgirderna ska foljas upp i dialog med samtliga berorda tills det &r klarlagt att
eventuella krankande sarbehandlingar har upphort.

Du som chef kan fa har stod fran HR och/eller féretagshalsovarden genom hela
processen. Du som medarbetare kan ta hjalp av ditt skyddsombud.

Om utredningen visar att det handlar om trakasserier kan handelsen
polisanmalas, av den utsatta medarbetaren eller av arbetsgivaren.

All dokumentation kring dessa drenden ska sparas dar kanslig
personalinformation sparas enligt aktuella rutiner.
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