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Riktlinjer for
Hantering av sociala
halsorisker pa arbetet

— krankande sarbehandling och mobbning

Syftet med dessa riktlinjer ar att utifran vetenskap och beprévad
erfarenhet ge ett underlag for att stodja arbetsgivares forebyggande,
atgardande och uppfoljande arbete gallande kréankande
sarbehandling och mobbning. Riktlinjerna riktar sig i huvudsak

till foretagshalsovarden i Sverige men innehallet ar ocksa sarskilt
anvandbart for personal inom HR/arbetar med personalfragor

och for chefer och personal som arbetar med utvecklings- och
arbetsmiljofragor. Riktlinjerna kan ocksa anvandas av fackliga parter
pa bade central, regional och lokal niva, liksom av skyddsombud

pé olika nivaer. Aven fristdende experter och konsulter som arbetar
med den typ av fragor som riktlinjerna beror kan ha anvandning av
innehallet. Riktlinjerna innehaller en genomgang av lagstiftningen,
aktuellt forskningslage och internationell "best practice” samt
praktiska rekommendationer.

Riktlinjerna utgar fran svensk arbetsmiljolagstiftning och dess
regelverk for hur halsorisker i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon kan motverkas, atgardas och féljas upp. Riktlinjerna
ar inte utformade for att ge rekommendationer for hantering och
atgarder utifran diskrimineringslagstiftningen. Inte heller berors
rattsutredningar av misskotsamhet dar personligt ansvar eller skuld
ska avgoras.
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Forord

Myndigheten for arbetsmiljokunskap, som &r ett nationellt kunskapscentrum for fragor
om arbetsmiljo, har ambitionen att bidra till ett friskt, gladjefyllt och hallbart arbetsliv. Som
ett led i arbetet med att forverkliga denna ambition uppréattar och utvecklar myndigheten
riktlinjer for evidensbaserad praktik for foretagshalsovard och andra viktiga aktorer inom
arbetslivet, sdsom chefer, skyddsombud och fackliga foretradare, for att stodja arbets-
givares férebyggande, atgardande och uppféljande arbete. Myndighetens malsattning ar
att utforma riktlinjer som bygger pa bésta tillgangliga evidens och som har en hdg grad av
tillampbarhet i det dagliga praktiska arbetet inom till exempel foretagshalsovard. Myndig-
hetens arbete med att ta fram evidensbaserade riktlinjer sker i samarbete med forskare,
praktiker och yrkesverksamma samt relevanta branschorganisationer.

Dessvarre forekommer kréankande sarbehandling och mobbning alltfor ofta pa svenska
arbetsplatser och drabbar ménga. Viktigt att komma ih&g &r att mobbning och krankande
sarbehandling inte bara drabbar den individ som &r utsatt for dessa otillatna former av
maktutdvning, utan dven individens omgivning, hela arbetsplatsen och i langden klimatet i
arbetslivet och samhallet. Samhallet paverkas ocksa ekonomiskt pa grund av ckade kostna-
der for sjukskrivningar, sjukersattning, sjukvardskonsumtion, produktionsbortfall med mera.

| syfte att synliggora och sprida kunskap om tillgangliga metoder och majligheter for att
motverka uppkomsten av mobbning och krankande sarbehandling och liknande, hur dessa
problem kan I6sas pa ett bra sé&tt samt hur en god och saker arbetsmiljé kan sékras dven
efter att problem har atgardats har Myndigheten for arbetsmiljokunskap, med hjalp av
externa experter, tagit fram de riktlinjer som presenteras har.

Arbetsgruppen och forfattarna till riktlinjerna, som presenteras pa kommande sida, har
sjdlva valt sina teoretiska och metodologiska utgangspunkter och ar ansvariga for resul-
taten som presenteras i riktlinjerna. Jag vill rikta ett stort tack till sdval véara externa
forskare, praktikerexperter och kvalitetsgranskare som medarbetare p& myndigheten
som bidragit till att ta fram dessa vardefulla riktlinjer.

Riktlinjerna for hantering av sociala hélsorisker pa arbetet — krdnkande sérbehandling och
mobbning ingar i en serie publikationer dér riktlinjer inom flera omraden ingar. Las mer om
och ladda hem samtliga riktlinjer pa mynak.se

Nader Ahmadi
Generaldirektor
Myndigheten fér arbetsmiljokunskap
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Om framtagandet
av riktlinjerna

Riktlinjer for hantering av sociala hélsorisker pa arbetet — krankande sérbehandling och
mobbning har utarbetats av en for arbetet formerad projektgrupp bestaende av forskare
och praktiker. Arbetet har processletts av Myndigheten for arbetsmiljokunskap. | arbetet
har ocksé andra experter bidragit till riktlinjernas tillkomst genom att granska delar av,
eller hela arbetet utifran saval kvalitetssynpunkt som den praktiska tillampningen.

Medverkande i riktlinjegruppen
Stefan Blomberg (huvudansvarig), leg. psykolog, verksam vid Arbets- och miljomedicin
vid universitetssjukhuset i Linkdping och doktorand vid Linkdpings universitet.

Christina Bjorklund (huvudansvarig), docent, verksam vid Karolinska Institutet.

Rebecka Cowen Forssell, filosofie doktor, verksam vid Malmo universitet.

Ingela Marklund Johansson, organisationskonsult, Ingela Marklund Johansson AB.
Isabel Hoas Gustafson, leg. psykolog, Arbetsmiljoenheten Kalmar kommun.

Per Larsson, organisationskonsult, AB Previa Sundsvall.

Patrik Hennings, leg. psykolog, Arbets-och miljémedicin, Region Orebro l&n.

Bjorn Sandberg, leg. psykolog, Avonova Halsa AB, Linkdping.

Monica Kaltenbrunner, processledande analytiker, Myndigheten for arbetsmiljokunskap.

Liv Nilsson, bitrddande processledande analytiker.

Ovriga medverkande experter och granskare
Professor Irene Jensen och docent Lydia Kwak vid Institutet for miljomedicin vid Karolinska
Institutet har granskat resultatet och bidragit med rad infor och under arbetsprocessen.

Erik Gunnarsson och Ulrich Stoetzer fran Arbetsmiljoverket har granskat de delar av
riktlinjerna som berér arbetsmiljolagstiftning, systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och
organisatorisk och social arbetsmiljé (OSA).

Diskrimineringsombudsmannen har granskat de delar som ror diskrimineringslagen.

Faysal Rawandozi med flertalet kollegor fran Feelgood Foretagshélsa har granskat
riktlinjerna utifran ett praktikerperspektiv.

De som har kvalitetsgranskat riktlinjerna ar Live Bakke Finne, Stein Knardahl, Hakon
Johannessen (Statens arbeidsmiljginstitutt, STAMI, Norge), professor emeritus Helge
Hoel (University of Manchester, England), docent Thomas Jordan (Goteborgs universitet),
professor Stale Einarsen (Universitetet i Bergen, Norge), lektor Eva Gemzge Mikkelsen
(Syddansk universitet, Danmark), professor Denise Salin (Hanken Svenska handels-
hogskolan, Finland), professor emeritus Tores Theorell (Karolinska Institutet), doktorand
Anneli Matsson (Malmé universitet) samt filosofie magister och personalvetare Richard
Martensson (Human & Heart HR AB).
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Lasanvisning
Inledning innehaller en inledande bakgrundsbeskrivning, nulagesbeskrivning samt information
om syfte, mal och malgrupp.

Svensk lagstiftning innehaller en genomgang av svensk lagstiftning. Texten innehaller viktig
information om aktuell lagstiftning, inklusive laghanvisningar och definitioner.

Kunskapslage innehaller en genomgang av forskning som berér riktlinjernas @mnesomrade.

Den forsta delen innehaller viktiga centrala grundprinciper som paverkar allt arbete med kréankande
sarbehandling och mobbning. Den andra delen av kapitlet & en mer traditionell forskningsgenom-
gang med referenser till viktig forskningslitteratur. | huvudsak refereras till omfattande forsknings-
oversikter inom omradet — framst Bullying and Harassment in the Workplace: Theory, Research
and Practice (1) — men ocksa till enskilda forskningsstudier.

Rekommendationer innehaller riktlinjernas rekommendationer och flodesscheman baserade pa
avsnitten Svensk lagstiftning och Kunskapsléage. Detta kapitel &r mer praktiskt inriktat, och antalet
forskningsreferenser och laghanvisningar ar minimerat for att underlatta lasningen.

Avslutning innehaller en kort sammanfattande avslutning.

Bilagor innehaller bilagor som fordjupning.

Kort forklaring av centrala begrepp och forkortningar

Sociala halsorisker i arbetet = En allman och 6vergripande term som inkluderar alla sociala
situationer dar det finns en risk for ohélsa, till exempel urartade konflikter, grov jargong, olika
slags krankande eller trakasserande handlingar och mobbning.

Krankande sarbehandling = Arbetsmiljclagstiftningens juridiska huvudbegrepp for sociala halso-
risker i arbetet. Definieras pa féljande vis: "Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett krankande s&tt och som kan leda till ohalsa eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens
gemenskap.”

Mobbning = Som krankande sarbehandling men med tillaggen att handlingarna (eller handling-
arnas konsekvenser) ar systematiska under en langre tid och att den utsatte inte kan férsvara sig.
Mobbning regleras inte i lagstiftningen men utgor allmént sett en allvarlig form av krdnkande sar-
behandling.

Arbetsmiljosystem = En samlande term for alla de olika policydokument, mal, rutiner och arbetssatt
som en organisation har avseende arbetsmiljon inom organisationen. Vissa av dessa ar lagstadgade
(till exempel arbetsmiljopolicy och rutiner for krénkande séarbehandling) medan andra &r frivilliga (till
exempel ledar- och medarbetarpolicy, vardegrund). Dokumenten kan ha olika benamningar i olika
organisationer.

OSA = Foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4).

SAM = Foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

AML = Arbetsmiljélagen (1977:1160).
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Inledning

Inledning

Krankande sarbehandling och mobbning utgor betydande problem i
svenskt arbetsliv. Enligt aktuell forskning kan narmare 20 procent av
Sveriges anstillda arligen vara utsatta for handlingar och beteenden som
atminstone gransar till krinkande sédrbehandling, varav sju procent ar
utsatta for pagaende mobbning (2).

I detta forsta kapitel presenteras en bakgrund med internationella
utblickar samt en sammanfattad nuligesbeskrivning av hur arbetet
med dessa fragor ser ut i Sverige i dag.

Bakgrund

De senaste decenniernas publicerade forskning fran linder 6ver hela
virlden visar entydigt att krinkningar, mobbning och liknande skadar
bide individer, organisationer och samhillet (f6r 6versike se till exem-
pel 3, 4, 5). I take med att kunskapen 6kat har det for forskarsamhallet
blivit alltmer tydligt hur skadliga dessa problem faktiske ar. For utsatta
individer flerfaldigas risken for psykisk ohilsa sasom depression, sam-
tidigt som risken att do i hjirt- och kirlsjuklighet okar lika mycket
som vid diabetes. Utsatta individer loper en stor risk att hamna utanfor
arbetslivet genom arbetsloshet eller sjukskrivning, samtidigt som risken
for sjalvmord 6kar (se till exempel 6, 7).

I organisationer dar krinkningar och utsatthet tillats forekomma mins-
kar generellt bide engagemang, kreativitet och trivsel, samtidigt som
personalomsittningen 6kar. Dessutom gar konfliktnivin upp, effektivi-
teten sjunker och organisationens tydlighet vad giller ansvar och roller
sjunker. Att vara vittne till hur en eller flera kollegor far illa pa arbets-
platsen riskerar ocksa att paverka den egna hilsan negativt. Fér samhil-
let 4r detta mycket kostsamt i form av sjukskrivningar, sjukersittning,
sjukvardskonsumtion, produktionsbortfall, minskade skatteintikter med
mera (se genomging av 8). Aven om kunskapen om dessa kostnader har
okat genom dren konstaterade Arbetslivsinstitutet redan 2005 att mobb-
ning 6kar risken for lingtidssjukrivningar med 50 procent (9).

I takt med att kunskapen om hur skadliga dessa problem ir, har f6rs6-
ken att reglera dem okat. Mdnga linder har i dag etablerat ndgon form
av lagstiftning eller rittspraxis som adresserar detta (10). Aven inter-

nationella organ som Virldshilsoorganisationen (WHO), FN-organet
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Inledning

Internationella arbetsorganisationen (ILO)' och Europaparlamentet?
har tagit upp problemet. Hur utsattheten benimns varierar dock

mellan olika linder och olika internationella aktdrer. Ofta anvinds
benimningen trakasserier i ndgon form eller kombination, men dven
benimningar som ohévlighet, sirbehandling, krinkning eller mobbning
anvinds. I forskningen anvinds oftast benimningen mobbning eller
trakasserier. Det gemensamma f6r de olika benimningarna ar forsoket
att ringa in samma problem, nimligen att ménniskor utsitts for socialt
hilsoskadliga situationer i arbetet.

Vanligtvis skiljer man, precis som i Sverige, mellan utsatthet i allminhet
och utsatthet som 4r kopplad till en eller flera diskrimineringsgrunder
didr dessa grunder utgdr ett sdrskilt skydd. Forskningen visar ocksa
entydigt att flera av de diskrimineringsgrunder som finns, till exempel
sexuell liggning, funktionsnedsittning och etnisk tillhérighet, kraftigt
okar risken for utsatthet (se till exempel 4, 11, 12).

Forskningen ir entydig: Ingen ir skyddad mot dessa problem. Krink-
ningar och mobbning pé arbetet finns rapporterat frin hela virlden, inom
alla sektorer pd arbetsmarknaden och pd alla hierarkiska nivaer inom

en organisation (5). Det drabbar bide medarbetare och chefer, liksom
bidde min och kvinnor, dven om férekomsten kan skilja sig dt (2, 12,

13). Genom digitaliseringen av bade arbetsliv och privatliv har risken for
utsatthet dessutom funnit nya arenor och blivit alltmer grinslés eftersom
digitala krinkningar kopplade till arbetet dven kan drabba individer i

privatlivet, vilket innebar nya stora utmaningar for arbetsgivare (14, 15).

Sammanfattad nuldgesbeskrivning — Sverige

Inom ramen for arbetet med att ta fram dessa riktlinjer har situationen i
svenskt arbetsliv kartlagts genom en intervjuundersékning. Information
har samlats in frin flera av foretagshilsans storsta akeorer, liksom frin
flera mindre foretagshilsor — bide externa och interna. Aven personal-
och arbetsmiljdspecialister hos stora och medelstora arbetsgivare (inom
bade privat och offentlig sektor) har bidragit med information, liksom
fackliga organisationer samt fristiende konsulter och experter. Samman-
lagt har 21 personer intervjuats, varav elva arbetar inom foretagshilsan,
tre som fristiende konsulter, tvd inom fackliga organisationer och fem
inom féretag/organisationer (arbetsgivare).

1 Eliminating Violence and Harassment in the World of Work, Convention No. 190 (International Labour
Organization, 2019).

2 Hoel, H. & Vartia, M. (2018). Bullying and sexual harassment at the workplace, in public spaces, and in political
life in the EU. Utredningsavdelningen fér medborgerliga rattigheter och konstitutionella fragor. Generaldirekto-
ratet for EU-intern politik. Policy Department for Citizens” Right and Constitutional Affairs. Directorate General
for Internal Policies of the Union. BrusselsBryssel: Europaparlamentet.
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Inledning

Utifran intervjuerna framkom att arbetet med fragor som r6r krinkande
sirbehandling och mobbning 4r mycket varierande. Den bild som teck-
nades visar olika slags behov och utmaningar. Trots olikheter efterlyses
generellt mer kunskap om utsatthetsproblematiken i arbetsmiljon.
Detta handlar bide om vad som motverkar uppkomsten av problem,
hur problem 18ses pa ett bra sitt samt hur en god och siker arbetsmiljo
kan sikras dven efter att problem har atgirdats. I intervjuerna framkom-
mer behov av att forstd problematiken bade ur ett individ-, grupp- och
organisationsperspektiv. Det framkommer ocksd genomgéende behov av
tydlighet kring hur krinkande sirbehandling eller mobbning pé basta
satt ska hanteras och hur roll- och ansvarsfordelningen for olika aktorer
kan se ut. Det beskrivs att det i stor utstrickning saknas ett helhetstink
och att foretagshilsans roll som expertresurs i det systematiska arbets-
miljoarbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon

behover stirkas.

Arbetet med att rent praktiske hantera forekomsten av krinkande sirbe-
handling eller mobbning uppvisar stor variation. Det saknas en entydig
bild, samtidigt som ménga beskriver svirigheter med att finna systema-
tiska, genomtinkta och héllbara l6sningar.

I bilaga 1 finns en mer utforlig beskrivning av kartliggningen.
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Lagstiftning

Svensk lagstiftning

Sverige var det forsta landet i varlden som formulerade rattsliga regler
kring krankningar och mobbning i arbetet genom att 1993 infora fore-
skrifter om krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).
Foreskrifterna ersattes den 31 mars 2016 da foreskrifter om organisa-
torisk och social arbetsmiljo, OSA, tradde i kraft (AFS 2015:4). | de nya
foreskrifterna definieras krankande sarbehandling i 4 §. 1 6 § anges att alla
chefer och arbetsledare ska ha kunskap om hur krankande sarbehandling
forebyggs och hanteras. Hur arbetsgivaren ska motverka och hantera
problemet avhandlas i de tva avslutande paragraferna (13 och 14 §8§).

De nya foreskrifterna ska enligt 5 § ldsas och forstas tillsammans med
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM, som infordes
2001 (AFS 2001:1).

Den term som sedan 1993 har anvints i Sverige ar alltsd krinkande
sarbehandling. Ndr termen infordes definierades den pa ett liknande
sitt som mobbning brukar definieras inom forskningslitteraturen, det
vill siga att det handlar om en upprepad utsatthet och sirbehandling
ddr ndgon pé ett negativt och krinkande sitt behandlas annorlunda
jamfort med andra pd arbetsplatsen. P4 samma sitt brukar trakasserier
definieras internationellt. Aven enstaka grova krinkningar som paverkar
den utsatte kraftigt och langvarigt ticks vanligen av det internationella
trakasseribegreppet eller den tidiga definitionen av krinkande sirbe-

handling i Sverige.

Som ofta ir fallet med svardefinierade begrepp blev dock termen krin-
kande sirbehandling i AFS 1993:17 svar att anvinda. Hur manga ginger
behover till exempel ett beteende dga rum for ate det ska handla om

en upprepad utsatthet, och var gir egentligen grinsen for vad en med-
arbetare ska behova tila fran sina kollegor eller chefer? Dessutom, om
alla pa en arbetsplats behandlas djupt krinkande var det enligt defini-
tionen ingen sirbehandling. I de nya foreskrifterna som infordes 2016
definieras krinkande sirbehandling pa ett nytt sicc (OSA, AFS 2015:4).
Det som poingteras ir att om ett beteende och bemétande ér krinkande
samt utgor en risk for ohilsa eller att nagon ska hamna utanfor arbets-
platsens gemenskap, da 4r det krinkande sirbehandling.

Att just risken for ohilsa lyfts fram 4r centralt eftersom det ansluter till
grundsyftet med hela arbetsmiljolagstiftningen. For att forstd hur krin-
kande sirbehandling ska hanteras pé ett professionellt vis 4r det dérfor

viktigt att forstd hur hela arbetsmiljélagstiftningen dr uppbyggd.
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Lagstiftning

Arbetsgivares ansvar

Arbetsmiljolagstiftningen ir en skyddslagstiftning som frimst har ett
forebyggande syfte och som genomsyras av det som internationellt kallas
duty of care, det vill sidga att arbetsgivaren har ett ansvar att skydda dem
man har ansvar f6r mot risker for skada, olyckor och sjukdom relaterat
till arbetet (3 kap. 2 § AML). Detta ansvar, som ibland kallas {6r omsorgs-
plikt, ir gemensamt for alla linder med en utvecklad arbetsmiljolagstift-
ning. Det finns en stor méngfald av arbetsmiljorisker, inom méinga olika
omraden. Riskerna 4r sd minga att det vore omaijligt att beskriva eller
definiera alla, vare sig det giller fysiska, kemiska, organisatoriska eller
sociala risker. Dessutom forindras samhillet och dess normer over tid,
samtidigt som forskningen och kunskapen om olika slags risker utveck-
las. Arbetsmiljolagen (AML) ér dirfor en ramlag som i generella termer
slar fast de grundldggande principerna i arbetet med arbetsmiljon. Ansvar
och roller beskrivs i lagen — frimst for arbetsgivare men ocksd for arbets-
tagare, skyddsombud och fackliga parter. Aven foretagshilsan nimns som
en viktig expertresurs. Hur arbetsmiljdarbetet ska ga till preciseras sedan
i de foreskrifter som Arbetsmiljéverket beslutar om. Sirskilt viktiga ar de
s kallade SAM-foreskrifterna (foreskrifter om systematiskt arbetsmiljo-
arbete, AFS 2001:1) dir ytterligare principer for hur arbetsmiljoarbetet
ska genomforas och vad som ska ske om hilsorisker, skador eller olyckor
uppkommer eller befaras i arbetsmiljon. Med AML och SAM som grund
preciseras olika arbetsmiljdomraden och risker som sirskilt behéver beto-
nas. OSA-foreskrifterna (foreskrifter om organisatorisk och social arbets-
miljé, AFS 2015:4) utgor en sidan precisering. I OSA framstills krav pa
mal, krav pé sdrskilda kunskaper samt krav avseende arbetsbelastning
(inklusive starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter eller arbetssitua-
tioner), arbetstidens forliggning och krinkande sirbehandling. For
varje omrade presenteras ocksi ett antal allmidnna rad. Dirutéver har
Arbetsmiljoverket ocksd gett ut en vigledning dir det till exempel anges
att krinkande sdrbehandling kan utvecklas till mobbning nir "nigon
utsitts for systematiska krinkningar under en lingre tid och inte kan
forsvara sig” (16).

For att forstd definitionen av krinkande sirbehandling, och varfor
Arbetsmiljoverket valde att vidga den jimfort med definitionen i den
gamla foreskriften pa omradet, behéver definitionen ldsas utifrin
arbetsmiljolagstifiningens grundprincip: arbetsgivarens ansvar for att
skydda mot ohilsa och olyckor. Och f6r att forstd hanteringskraven,
det vill siga hur krinkande sirbehandling systematiskt ska motverkas
och hanteras, behover vi lisa OSA utifran forstaelsen av SAM. Skydds-
ansvaret mot olyckor, skada och sjukdom, tillsammans med kraven

pa ett systematiskt arbetsmiljoarbete med férebyggande, kartliggning,
dtgirder och uppf6ljning, utgoér fundamenten for allt arbetsmiljoarbete,
oavsett riskomrade.
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Definition av krankande sarbehandling
I OSA definieras krinkande sirbehandling pé f6ljande vis:

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande
sdtt och som kan leda till obdlsa eller att dessa stills utanfor arbetsplat-
sens gemenskap. (4 § AFS 2015:4)

Denna definition dr mycket bred och innebir att grinsen for nir arbets-
givare maste ingripa mot social utsatthet pd arbetsplatsen har tidigare-
lagts jamfort med tidigare. De krinkande handlingarna behéver inte vara
upprepade eller systematiska och det behéver inte vara en enskild person
som dr utsatt, utan det kan rora sig om flera personer. En person maste
inte vara sirbehandlad pa arbetsplatsen for att vara utsatt for krinkande
sirbehandling, men sirbehandling i sig kan vara krinkande och utgora
en halsorisk.

Eftersom den exakta grinsen for vad som ir krinkande sirbehandling
kan vara svér att dra, 4r det viktigt att tolka grinsen utifrdn arbetsmiljo-
lagstiftningens generella skyldighet att arbetsgivare ska skydda mot

arbetsrelaterade hilsorisker och gora en rimlighetsbedomning.

Olika personer har olika grinser for nir de kinner sig krinkta.
Dessutom péverkas minniskor pé olika sitt av upplevda krinkningar.
Dirfor dr det vikeigt att ocksd forsta krinkningsbegreppet i objektiv
mening. Internationellt anvinds ofta begreppet “a reasonable person”,
vilket i juridiska sammanhang ungefir betyder en genomsnittlig
person”. Det innebir att en vanlig genomsnittlig person ska uppfatta
handlingen som krinkande, och att handlingen f6r en sddan person
utgor en hilsorisk eller en risk for social exkludering. Problemet med
att lyfta in termen vanlig eller genomsnittlig ir dock att det dr bade svart
och ibland tvivelaktigt att forsoka avgora vad som ir vanligt eller genom-
snittligt. Likasd oppnar det direkt for risken att en utsatt person beskylls

for att vara ovanlig, avvikande eller verkinslig om denne anser sig
vara utsatt. | forskningen kallas detta {6r arz skylla pa offret,
vilket tyvirr 4r ett vilbelagt fenomen. Arbetsmiljolagen

tar dock hojd for att alla inte 4r lika, och slar i sina
rambestimmelser fast att arbetsmiljon ska anpassas

efter individuella olikheter och behov. I praktiken finns
det dock bade praktiska och rimliga begrinsningar nir

det giller hur langt en anpassning kan ga.

Arbetsmiljoverket anger i sin vigledning om den
organisatoriska och sociala arbetsmiljén att arbets-
givare ska exemplifiera och tydliggora vad krinkande

sirbehandling 4r nir de till exempel i en policy
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klargdr att krinkande sirbehandling inte accepteras. Men eftersom
risken for ohilsa 4r i centrum 4r det viktigt att ocksa forsta act OSA
placerar krinkande sirbehandling i ett sammanhang. I OSA finns tre
paragrafer som ror arbetsbelastning och dess hilsorisker (9-11 §§) samt
en som ror arbetstidens forliggning (12 §). Det r ingen slump att flera
organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor tas upp i samma foreskrift.
De hinger ihop med och paverkar varandra. Till exempel kan en oba-
lans ndr det giller krav och resurser, liksom starkt psykiskt pafrestande
arbetssituationer, bidra till att krinkande sirbehandling uppstar, till
exempel i form av syndabocksprocesser och urartade konflikter. Aven
om en sidan utveckling inte skulle ha natt fram till att kunna klassas
som krinkande sirbehandling kan arbetsmiljon likvil vara ohilsosamt

riskfylld och behéva atgirdas.

Krankande sarbehandling som paraplybegrepp

En annan utmaning med begreppet krinkande sirbehandling, vid sidan
om att det kan vara svart att veta exakt var grinsen gar, ar att det omfat-
tar s& mycket. Det 4r ett paraplybegrepp och beskriver i forsta hand en
arbetsmiljorisk som kan bli allvarlig om atgirder inte vidtas. Men om
situationen har urartat, utsattheten ir systematisk och lingvarig och den
utsatte inte kan forsvara sig dr det aktuella begreppet i lagstiftningen
fortfarande krinkande sirbehandling.

Arbetsmiljolagstiftningen skiljer allts inte mellan olika nivéer; det

ar risken for ohilsa och exkludering som avgor. Arbetsgivaren har ett
ansvar att agera tidigt, redan innan problem uppstar, och dirigenom
motverka risker och inte tillita en utveckling dir problem fordjupas och
blir systematiska. Ju allvarligare en situation med krinkande sirbehand-
ling 4r, desto storre och allvarligare ir arbetsgivarens underlatelse att
motverka problemen.

Detta innebir dock inte att fenomenet mobbning inte finns eller att
begreppet inte kan anvindas. Mobbning innebir att utsattheten ir
systematisk samtidigt som den utsatte upplever nigon form av make-
16shet i situationen. Mobbning 4r dirmed en eskalerad och allvarlig
form av krinkande sirbehandling. Enkelt beskrivet: Krinkande sir-
behandling ar lingt ifrén alltid mobbning, men mobbning utgdr alltid
krinkande sirbehandling. Och utifran lagstiftningen ir det alltid termen
krinkande sidrbehandling som anvinds som paraplybegrepp om
mobbning férekommer.

I andra linder (till exempel vira nordiska grannlidnder) finns olika be-

grepp i sjilva lagstiftningen for olika nivaer av utsatthet. I forskningen
finns ocksa flera begrepp for den stigande grad av utsatthet som en ut-
satthetsprocess ofta innebir. For att underlitta méjligheten att beskriva
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situationen pa en arbetsplats presenteras i bilaga 2 en pedagogisk modell
dir olika nivéer av utsatthet beskrivs med olika begrepp. Observera att

tabellen ir pedagogisk, inte juridisk.

Relationen mellan arbetsmiljolagstiftningen och
diskrimineringslagen

I svensk lagstiftning finns utéver arbetsmiljolagstiftningens begrepp
dven flera begrepp for utsatthet i diskrimineringslagen, DL (2008:567).
DL ir en rittighetslagstiftning som har som syfte att motverka dis-
kriminering och frimja lika rittigheter och méjligheter oavsett kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller dlder. DL reglerar rittigheten att inte utsittas for diskriminering
och omfattar flera samhillsomréden, bland annat arbetslivet. I lagen
anvinds begreppen trakasserier och sexuella trakasserier for att beskriva
tva former av diskriminering. Andra former av diskriminering 4r direke
eller indirekt diskriminering, bristande tillginglighet och instruktioner
att diskriminera.

Arbetsmiljolagstiftningen (skyddslagstiftning) och diskrimineringslagen
(rdttighetslagstiftning) éverlappar varandra och i vissa situationer
regleras arbetsrelaterad utsatthet av bada samtidigt (se figurl for en
oversiktlig beskrivning). P4 grund av denna overlappning kan det dven
vara bra att férsta en del av diskrimineringslagen nir skyldigheterna
enligt arbetsmiljélagstiftningen beskrivs — dven om vi i dessa riktlinjer
inte ger rekommendationer om atgirder utifrin diskrimineringslagen.

Med #rakasserier enligt DL avses handlande eller bemétande som krin-
ker nagons virdighet, dr grovt respektlost, bryter mot allmin etik och
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. Trakasserier kan
handla om fysiske, verbalt eller annat upptridande. Trakasserier handlar
inte om helt bagatellartat handlande eller bemétanden, utan rér sig om
mirkbara och tydliga krinkningar. For att det ska anses som trakasserier
ska beteendet vara oonskat, vilket avgors av den utsatte. Den som tra-
kasserar ska dé ha insikt om att hens beteende krinker nigon pd ett sitt
som kan utgéra diskriminering. Den utsatte bor gora klart for den som
trakasserar att beteendet upplevs som krinkande. I vissa fall kan dock
omstindigheterna vara sidana att det ir uppenbart f6r den som trakas-
serar att handlingarna eller bemétandet 4r krinkande.

Med sexuella trakasserier enligt DL avses handlingar eller bemétande
av sexuell natur som krinker nigons virdighet. P4 samma sitt som for
trakasserier giller att handlandet eller bemétandet inte ska vara baga-
tellartat, att handlandet eller beteendet ska vara oonskat och att den
som trakasserar maste ha insikt om att hens beteende krinker nigon,
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- Rattighetslagstiftning

— Aktiva atgarder

- Utrednings- och
atgardsskyldighet

— Repressalieforbud

— Diskrimineringserséattning
(en form av skadestéand)

Diskrimineringsgrunder
Kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning,
sexuell Idggning och alder

DL 2008:567

Krankande sarbehandling

- Skyddslagstiftning

- Systematiska atgéarder

- Utrednings- och
atgardsskyldighet

- Vid utredning:
Kompetent och oberoende

AFS 2015:4
AFS 2001:1
AML 1977:1160

Figur 1. En grafisk beskrivning av hur arbetsmiljélagen och diskrimineringslagen 6verlappar varandra i fragor som rér krénkande
sarbehandling, mobbning, trakasserier och sexuella trakasserier. Eftersom begreppet mobbning inte finns i lagstiftningen &r detta
begrepp satt inom citationstecken.
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forutom i uppenbara fall. Det som skiljer sexuella trakasserier frin
trakasserier dr att upptridandet ska vara av sexuell natur. Upptridandet
kan vara verbalt, icke-verbalt eller fysiskt. Verbalt upptridande kan till
exempel vara ovilkomna férslag eller patryckningar om sexuell samvaro.
Icke-verbalt upptridande kan bland annat handla om att visa porno-
grafiska bilder, féremal eller skrivet material. Fysiskt upptridande kan
handla om o6nskad fysisk kontakt, till exempel beroring, klappande,
nypande eller strykningar mot en annan persons kropp.

Ett trakasserande agerande regleras i allminhet av arbetsmiljolagstift-
ningen och benimns dé formellt som krinkande sirbehandling, men kan
ocksd regleras av DL om agerandet innebir en krinkning av personens
virdighet, 4r odnskat och har samband med nigon av de sju diskrimi-
neringsgrunderna. Aven ett trakasserande agerande av sexuell natur kan
omfattas bide av arbetsmiljslagstiftningen och av DL. Sexualiserade
beteenden (handlingar av sexuell natur) pa arbetsplatsen som innebir en
risk for ohilsa eller att ndgon hamnar utanfor arbetsplatsens gemenskap
utgdr krinkande sirbehandling enligt arbetsmiljolagstiftningen. Om
handlingarna innebir en krinkning av personens virdighet och fortsitter
efter att en utsatt person klargjort att handlingarna ir ovilkomna (se ”Sig
ifran” i figur 1), eller om det 4r uppenbart att handlingarna 4r oonskade,
utgdr agerandet dven sexuella trakasserier enligt DL. Situationer med
pastddda trakasserier eller sexuella trakasserier som inte bedoms uppfylla
DL:s kriterier fér dessa begrepp kan mycket vil inda behéva hanteras
utifrn arbetsmilj6lagstiftningens krav pa att skydda arbetstagarna

mot hilsorisker.
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18

Bade arbetsmiljolagstiftningen och DL stéller krav pa att arbets-
givaren arbetar systematiskt och aktivt med ett framjande och
forebyggande arbete. | arbetsmiljélagstiftningen kallas det for
systematiskt arbetsmiljoarbete och i DL for aktiva atgéarder.
Enligt 9 § SAM ar arbetsgivaren skyldig att vid konstaterad
ohdlsa eller vid allvarliga tillbud utreda om det finns arbetsmiljo-
risker som behdver atgardas. For krankande sarbehandling
innebar detta att arbetsgivaren minst ska utreda om man har:

1. sett till att chefer och arbetsledare har tillrackliga kunskaper
for att forebygga och hantera krankande sarbehandling och
har forutsattningar att tillampa kunskaperna (6 § OSA),

2. klargjort att krankande sarbehandling inte accepteras i
verksamheten (13 § OSA),

3. motverkat forhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov
till krankande sarbehandling (13 § OSA) samt

4. rutiner for hur krankande sarbehandling ska hanteras
(14 § OSA) och att rutinerna &r kanda for arbetstagarna.

| 2 kap. 3 § DL finns ungefar motsvarande atgardsplikt for
trakasserier eller sexuella trakasserier. DL innehaller dven en
reglering av diskrimineringserséattning (en form av skadestand)
vid forekomst av trakasserier och sexuella trakasserier, under-
latelse att utreda och atgarda samt vid férekomst av repressa-
lier (se 5 kap. 1 och 2 §§ DL).

Policy och rutiner

Arbetsgivaren ska ha mal, klargéranden och rutiner f6r den sociala
arbetsmiljon (5, 13 och14 §§ OSA) i syfte att forebygga, identifiera och
dtgdrda hilsorisker. En arbetstagare som upplever sig utsatt ska veta vart
hen kan vinda sig och beritta vad som hint. Arbetstagaren ska ocksa
veta vad som hinder med informationen som hen limnar och kunna

fa st6d. Detta dr minimikrav enligt arbetsmiljolagstiftningen. Manga
arbetsgivare utformar ocksd mer omfattande policyer och rutiner f6r
sin hantering. Om dessa beslutas i samverkan med de fackliga parter-
na kan i praktiken kraven skirpas pd den lokala arbetsplatsen. Manga
arbetsgivare kopplar samman sina policyer och rutiner for krinkande
sirbehandling till en mer allmin virdegrund och uppférandekod for
att klargora vilka beteenden som idr 6nskvirda och vilka som inte ar
acceptabla pa arbetsplatsen. Ett sidant arbete ansluter till OSA:s krav
pa att arbetsgivare arbetar forebyggande genom att vidta dtgirder som
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motverkar att férhillanden i arbetsmiljon kan ge upphov till krinkande
sirbehandling. I riden till 13 § anges att ett arbete kring bemétande
och upptridande kan bidra till att minska risken. Vikten av uppmirk-
samhet pd konflikter, arbetsbelastning, arbetsfordelning, férutsittningar
for arbetet och forindringsprocesser lyfts ocksd fram.

I de fall arbetsgivaren bestimmer sig for att undersoka krinkande
sirbehandling varnas i raden till 14 § OSA f6r ett undermaligt utred-
ningsforfarande eftersom det kan skada bade arbetsmiljé och hilsa. I
raden betonas dirmed vikten av att en utredare har tillricklig kompe-
tens for arbetet och att denne kan agera med ett oberoende och med
parternas fortroende.

Eftersom arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen stiller ett fler-
tal krav som inte ir helt identiska kan det formellt sett krivas dubbla
system ndr likabehandling ska frimjas och utsatthet motverkas och
hanteras pé en arbetsplats. En del arbetsgivare 16ser detta genom att
kombinera DL:s och arbetsmiljolagstiftningens krav i samma rutiner
och till exempel tillimpa DL:s repressalieférbud dven i samband med
anmilningar om krinkande sirbehandling.

Oavsett hur en arbetsgivare konstruerar sina system nir det giller utsatt-
hetsfragorna idr det viktigt att systemen verkligen tillimpas och efterlevs.
Oavsett hur bra utformat ett system ir och hur tydlig en uppférandekod
ir — om de inte anvinds pa arbetsplatsen, och beteenden som bryter
mot dem tilldts, forlorar systemen i bade virde och trovirdighet. Detta
giller dven i vilken mén systemet giller for alla pd en arbetsplats. Om
vissa individer tillats bryta mot ett system som andra maste folja, tappar
systemet i trovirdighet. Arbetsgivaren kan ocksd fa problem om det
finns ett beslutat system med policyer och rutiner som inte giller alla
eller som i praktiken inte efterlevs. Att som arbetsgivare férbinda sig till
forebyggande och skyddande dtgirder och sedan inte leva upp till detta i
praktiken innebir ett juridiskt risktagande om ett drende skulle hamna

i domstol.
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Kunskapslage

Detta kapitel innehaller en beskrivning av aktuellt forskningsldge inom
omradet och ar alltsa inte primart kopplat till den svenska arbets-
miljolagstiftningen. Kapitlet inleds med en beskrivning av olika slags
negativa och krankande handlingar foljt av generella principer baserade
pa forskning om social réattvisa. Darefter redogors for forskningslaget
och internationell "best practice” inom forebyggande, atgardande och
uppfoljande arbete.

Olika slags negativa och krankande handlingar

Krinkande sirbehandling och mobbning har negativa konsekvenser for
den utsattes hilsa. Forskning visar att utsatthet dven for lagintensiva
krinkande beteenden har ett samband med minskade nivier av vilbefin-
nande (se till exempel 2, 17 samt forskning om "incivility” och ohovlig-
het i arbetslivet).

Likasd innebdr 6kad digital kommunikation via e-post och nirvaro pa
sociala medier att krinkande beteenden tar nya uttrycksformer och far
nya typer av konsekvenser for den utsatte. Vid nitmobbning eller digi-
tala krinkningar kan enstaka negativa handlingar pa sociala medier fa

enorm spridning, bli sokbara och leva sitt eget liv pa nitet (18).

Vanligtvis gors en distinktion i forskningen mellan aktiva och passiva
och mellan direkta och indirekta negativa handlingar. I arbetslivet 4r
det vanligt med indirekta och passiva handlingar. Indirekta handlingar
innebir att krinkande beteenden kan ske via andra (till exempel genom
skvaller, ryktesspridning och sirbehandling) snarare 4n direke riktat
mot den utsatta individen. Vidare kan utsatthet vara en konsekvens av
att handlingar uteblir, det vill siga genom social exkludering. Exempel
pa sidana passiva handlingar ir att inte bli hilsad pé, att bli utfryst och
exkluderad fran viktiga méten eller att inte f& nodvindig information.
Exempel pa aktiva handlingar ér att bli ordttvist anklagad, personligt
uthingd eller bli kallad elaka saker infor andra. En annan vanlig uppdel-
ning i forskningen 4r mellan arbetsrelaterade handlingar och personrela-
terade handlingar. Det férra rér handlingar kopplade till hur en person
utfor sitt arbete, medan det senare snarare handlar om vem personen ir
(se till exempel 19).
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RESPEKT
SAKLIGHET
SYSTEMATIK

R . S

Generella grundprinciper — respekt, saklighet
och systematik

Syftet med interventioner riktade mot krinkande sirbehandling eller
mobbning ir att minska problemen och dirmed ocksd minska riskerna
for ohilsa. Dirfor ska inte insatser genomforas pd ett sitt som uppen-
bart riskerar att 6ka problemen. For att minska sidana risker finns

det ett antal grundldggande principer som ir viktiga. Dessa principer
himtas frimst fran forskningen om social rittvisa (se till exempel 20).

Fran forskningen om social rittvisa kan vi dven himta andra viktiga
kunskaper. Orittvisor 4r nimligen i sig konfliktgenererande och ir over
tid ocksd en riskfaktor for bdde krinknings- och skamkinslor. Daremot
innebir inte upplevelsen av orittvisa att det alltid forekommer orittvisor
i saklig mening. Upplevelser av orittvisa riskerar dock att leda till kon-
flikter nir personer forsoker atgirda orittvisan — oavsett om upplevelsen
har saklig grund eller inte. En sidan upplevd orittvisa behéver forklaras
och motiveras, men nir vil upplevelsen av orittvisa fatt fiste kan situa-
tionen ibland vara svir att vinda. Organisationens agerande i samband
med konfliktsituationer eller pastidda krinkningar behéver dirfor vara
genomtinkt. Om hanteringen av en potentiell krinkningssituation
innehéller moment av orittvisa utgdr detta nimligen en stark riskfaktor
for att situationen eskalerar. En misslyckad eller missriktad hantering
forvirrar situationen.
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Forskning om social rattvisa brukar delas upp
i tre huvudomraden:

a) interpersonell rattvisa,

b) distributiv rattvisa och

c) procedurell rattvisa

Interpersonell rattvisa handlar om att bli behandlad

med respekt, att bli lyssnad p4, att bli tagen pa allvar och
att bli behandlad med respekt och rimligt jamfort med
andra i organisationen. Nar det gors skillnad pa personer
utan sakliga och rimliga skal finns det risk for att en
upplevelse av interpersonell orattvisa uppstar.

Distributiv rattvisa handlar om att ansvar, resurser,
information, kompetens, befogenheter och liknande
fordelas pa ett sakligt och korrekt vis i organisationen.
Det handlar ocksa om hur bordor och problemfylida eller
svara uppgifter fordelas. Nar en sadan fordelning inte
sker pa ett sakligt och rimligt vis finns det risk for upp-
levelser av distributiv orattvisa.

Procedurell rattvisa handlar om hur organisationen gar
till vaga nar fordelar och nackdelar i form av till exempel
ansvar, befogenheter och arbetsinnehall fordelas samt
hur organisationen hanterar och atgardar problem, till
exempel da nagon upplever sig utsatt pa nagot vis. Har
ar organisationens tillvdgagangssatt i fokus. For att orga-
nisationens procedurer och tillvdgagangssatt ska kunna
tillampas pa ett korrekt satt ar det ocksa viktigt hur roller,
ansvar och eventuella javssituationer hanteras. Nar pro-
blem inte hanteras sakligt och da tillvdgagangssatt prag-
las av motsagelsefullhet eller ovidkommande hansyn
finns det risk for upplevelser av procedurell orattvisa.
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Detta leder till tre grundliggande principer for allt arbete med krinkan-
de sirbehandling eller mobbning. Principerna giller savil i det férebyg-
gande arbetet som i det atgirdande och uppf6ljande. Att agera tvirs-
emot dessa principer kan i sig utgéra krinkande sirbehandling eller till
och med mobbning. Principerna ir respeke, saklighet och systematik:

Respekt

Respekt handlar om att alla i en organisation fortjinar att bemdtas med
samma hinsyn och omtanke. Det handlar om att bli lyssnad pa och
tagen pé allvar nar man framfor nigot som man upplever ir viktigt eller
jobbigt. Att bli avfirdad och behandlad som mindre viktig eller att bli
osakligt kritiserad (bade i sak och i omfattning) ger upphov till upplevel-
ser av orittvisa. Att fa falsk eller missledande information eller att egen
kinslig och personlig information sprids till obehériga ger ocksa upphov
till upplevelser av orittvisa och riskerar att eskalera eventuella problem.

Saklighet

Saklighet handlar om att beslut, insatser eller liknande som giller eller
paverkar olika individer ska fattas pd rimliga och forklarliga grunder.
Saklighet handlar ocksa om att specifika atgirder stdr i rimlig propor-
tion till de problem som ska losas. Naturligtvis kan inte fordelar och
nackdelar fordelas lika i en organisation. Alla har inte samma formagor,
kompetens, ansvar eller roller, men godtycklighet 4r nagot annat. Bris-
tande saklighet innebir att det inte gr att rimligt forklara eller forsta
varfor beslut eller dtgirder ser ut som de gor. Sidant ger upphov till
upplevelser av orittvisa och riskerar att eskalera eventuella problem.

Systematik

Systematik handlar om att atgirder och rutiner — som anvinds nir pro-
blem eller konflikter ska forebyggas, redas upp eller hanteras — tillimpas
pa ett forutsdgbart och liknande sitt i situationer som ir likartade. Det
handlar ocksd om att vara beredd pd att korrigera dtgirder eller beslut
om det dyker upp ny viktig information. Det ar ocksd viktigt att bedom-
ningar gdrs av personer som inte ir javiga i den aktuella fragan. Tillva-
gagangssitten behover ocksa vara etiskt héllbara. Att ett system som i
sig sjdlvt dr hiansynslost anvinds lika for alla 4r ingen framkomlig vég.
Bristande systematik dir forutsigbarhet saknas och dir tillvigagangssit-
ten skapar otrygghet ger upphov till upplevelser av orittvisa och riskerar
att eskalera eventuella problem.

Riktlinjer for hantering av sociala halsorisker pa arbetet — krankande sarbehandling och mobbning 23



Kunskapslage

De tre grundprinciperna ir helt centrala i arbetet med att férebygga,
dtgdrda och f6lja upp krinkande sirbehandling eller mobbning,.
Om négon eller flera av principerna inte 8ljs riskerar de insatser
som genomfors att i stillet forvirra eventuella problem.

Forskning och internationell "best practice”
rorande forebyggande, atgardande och
uppfoljande insatser

Under de dryga 30 ar som forskning har bedrivits om krinkningar och
mobbning i arbetslivet dr det framf6r allt tvd hypoteser som har anvints
for att forsoka forklara och forsta varfor problemen uppstir och hur de
kan hanteras. De tvd hypoteserna dr arbetsmiljohypotesen (2) och individ-
hypotesen (22). Arbetsmiljdhypotesen utgar fran att forklaringen till
problemen star att finna i organisatoriska brister och problem, medan
individhypotesen handlar om i vilken mén individuella faktorer kan
forklara problemen.

Forskningen visar att forklaringen till problemen framfor allt star att finna
i organisatoriska brister (se till exempel 23, 24), men att det ocksa finns en
interaktion mellan organisations-, grupp- och individperspektiven (22).

Etisk infrastruktur

Under senare tid har begreppet etisk infrastruktur introducerats och
foreslagits inom det forebyggande och atgardande arbetet (se 25).
Etisk infrastruktur avser saval formella och informella system som
organisationsklimatet, vilka tillsammans bade motverkar oetiskt
beteende och framijar etiskt beteende i organisationer. Det vanligaste
sattet att bekampa krankande beteenden har varit att skraddarsy
speciella interventioner for att férhindra uppkomsten av problem.
Forskning har dock visat att manga organisationer, trots sina inter-
ventioner, ar illa forberedda pa att hantera krankningar och mobbning.
Detta pekar pa att det behovs saval forebyggande som atgardande
insatser for att bygga upp ett sammanhallet och trovardigt system av
varderingar, policyer, handlingsplaner, konflikthantering, atgardsbered-
skap med mera. En avgorande faktor for etisk infrastruktur ar ocksa
vilket fortroende for systemet som finns i organisationen. Darfér ar
fragan om trovardighet central nar en etisk infrastruktur byggs upp.
Begreppet etisk infrastruktur lyfter ddrmed utsatthetsfragorna fran
att handla om vilken interventionsmetod som ar mest effektiv till att
ingd i ett helhetstank dar skyddet mot kréankande sarbehandling och
mobbning byggs in i organisationens struktur och identitet.
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I texten nedan ir forskningen uppdelad mellan de férebyggande, atgir-
dande och uppféljande faserna. Detta dr en schematisk och grov upp-
delning, men den skapar inda en viss tydlighet i ett komplext omréde.
I bilaga 3 redovisas dven forskning om interventionsstudier.

Forebyggande arbete (primar prevention)

Forebyggande arbete handlar i grunden om att se till att krinkande
sirbehandling eller mobbning inte uppkommer 6ver huvud taget, men
ocksa om att vara forberedd pa och redo att agera om problem 4nda
uppstar. Eftersom forskningen visar att de frimsta riskfaktorerna finns
pa organisationsniva handlar en stor del av primir prevention om att se
till att organisationen ir vilfungerande.

Organisations- och gruppniva

Det finns omfattande forskning som ror hur organisationen och arbets-
gruppen paverkar krinkande beteenden (se till exempel 23, 24). Ett om-
rade som sirskilt pekas ut 4r riskerna med brister i arbetsorganisationen
och i arbetets utformning, vilket bland annat inkluderar otydliga eller
konfliktfyllda roller, hog arbetsbelastning och lag autonomi. Ett annat
omrade ir brister i organisationens kultur och klimat, vilket bland annat
inkluderar tystnadskultur, maktkamp, avsaknad av policy och rutiner
for att hantera utsatthet, bristande tillit och stod eller ursparad jargong.
Ytterligare ett omrade handlar om ledarskapsbrister dir bland annat
aukroritirt, tyranniske eller passivt och franvarande ledarskap pekas ut
som riskfyllt. Vidare beskrivs dven riskerna med bristfillig konflikthan-
tering, bristfilliga forindringsprocesser och ett destruktive maktuto-
vande. Vanligtvis forekommer och interagerar flera av dessa riskfaktorer
samtidigt, vilket dd okar risken f6r utsatthetsproblem i organisationen.
Vilka mekanismer som gor att olika organisatoriska riskfaktorer riskerar
att leda till utsatthetsproblem ir dock inte klarlagt i lika stor utstrick-
ning. Tvd mekanismer som lyfts fram 4r att organisatoriska brister ris-
kerar att leda till oordning och kaos samt minskad interpersonell tillit,
vilket tillsammans eller var for sig 6kar risken for konflikter, som i sin
tur Okar risken for krinkningar eller mobbning.

Forskningen visar att s kallat aktivt och hogklassigt HR-arbete har
potential att minska utsatthetsproblem genom att minska rollkonflikter
och oka upplevelsen av organisatorisk rittvisa (se till exempel referen-
serna 26, 27). Sidant HR-arbete handlar om avancerade rekryterings-
metoder, satsningar pa utbildning, noggrann prestationsbedomning
(som grund f6r beldning), aktiv delaktighet for personalen och att

ge anstillda en rost samt utrymme, fortroende och bekriftelse. Aven
socialt stod fran sivil kollegor som chefer minskar risken for utsatt-

hetsproblem (28).
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Individ- och relationsniva

Nir det giller forskning om individhypotesen, det vill siga i vilken man
individuella faktorer bidrar till forstaelsen av krinkande sirbehandling
eller mobbning, ir forskningen inte lika entydig eller omfattande (for
mer information om individuella riskfaktorer, se till exempel 22, 29, 30,
31). Det finns fraimst studier som pekar pa att individuell ohilsa, sirskilt
mental ohilsa, kan innebira en okad risk for utsatthet 6ver tid. Likasa
har personlighetsdrag sisom hég malmedvetenhet och lig kiinslomissig
stabilitet beskrivits som riskfaktorer. Individer med aggressiva och narcis-
sistiska drag har ocksa beskrivits ha en 6kad risk att bade bli utsatta samt
utsitta andra. Att en person pd ndgot sitt avviker frin en arbetsgrupps
medvetna eller outtalade uppfattning om hur en typisk medarbetare

bor vara har ocksd visat sig vara en riskfaktor. Mekanismerna som gor
att individuell sdrbarhet riskerar att leda till mobbning ir inte klarlagda.
En hypotes som dock lyfts fram 4r att grupper tenderar att stdta bort
individer som inte klarar av att leva upp till gruppens krav, som beter

sig normbrytande eller som hotar sammanhaéllningen i gruppen. Detta
skulle i sa fall innebira att individer som ir eller uppfattas som svaga,
annorlunda eller normbrytande riskerar att utsittas for exkludering.

Forskningen pekar dock pa att individuella riskfaktorer starke hinger
samman med organisatoriska riskfaktorer pa sa vis att de individuella
riskerna frimst 4r aktuella dd det samtidigt forekommer organisatoriska
risker (22). Omvint innebir det att i en vilfungerande organisation ar det
sillsynt att individuella riskfaktorer leder till utsatthet. Hur stora de indi-
viduella riskerna 4r beror alltsd pa hur stora de organisatoriska riskerna ar.

Forskningen beskriver dessutom destruktiva spiraler som kan bli sjilv-
forstirkande pa sa vis att krinkningar och mobbning leder till reak-
tioner och motreaktioner, bdde organisatoriskt och individuellt, som
tillsammans okar problemen over tid (22).

Interventioner vid problem (sekundar prevention)
Interventioner mot sociala hilsorisker i arbetsmiljon omfattar aktiviteter
och dtaganden som vidtas nir problem, eller signaler om problem, ir ett
faktum. Det dr dock stor skillnad mellan insatser vid & ena sidan tidiga
och enstaka problem och & andra sidan eskalerade, systematiska och

allvarliga problem (32).

Det dtgirdande arbetet syftar generellt sett till att 16sa den problema-
tiska situation som har uppstatt och att minska de negativa konsekven-
serna for de inblandade. Arbetet innefattar bade tidiga insatser for att
forhindra och stivja enskilda krinkande handlingar och/eller pagiende
konflikter samt insatser vid eskalerade och allvarliga problem.
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Tidiga insatser respektive insatser vid eskalerade eller

allvarliga problem

Tidiga problem innefattar lindriga former av krinkande sirbehandling
med en eller ett fital negativa och krinkande handlingar, samt destruk-
tiva konfliktbeteenden (33, 34). Mobbningsforskare betonar vikten

av att stoppa problem i ett s tidigt skede som mgjligt for att undvika
ohilsa och forhindra eskalering (32), vilket till exempel kan ske genom
medling eller konflikthantering. Vid en felaktig hantering riskerar dock
tidiga problem att trappas upp och Gverga i allvarliga problem.

Vid eskalerade problem visar forskningen att mycket star pa spel for de
inblandade. Det handlar om utsattas hilsa, potentiella arbetsrittsliga
konsekvenser for utpekade, hela arbetsgruppens fortsatta arbetsmiljo
och arbetsgivarens trovirdighet. I en sidan situation ska organisationens
rutiner for anmilan och utredning aktiveras och ges en central och vik-
tig roll for att guida organisationen och de inblandades agerande framit
(35). I arbetsgruppen handlar dtgirderna om att ge tillricklig informa-
tion om hanteringen och forhindra spekulationer och ryktesspridning.
Arbetsgruppen kan ocksd behéva aktivt stod under tiden en utredning
av problemen pdgir. For de inblandade 4r det centralt att bada parter far
stod och behandlas med respekt under processen (36).

Forskningsbaserade och vagledande principer vid genomforandet
av en utredning

Nir en utredning genomférs bor drendehanteringen vigledas av nagra
generella principer for att sikerstilla en rittvis process. En lokalt for-
ankrad policy med tydliga rutiner f6r hur krinkande sirbehandling ska
hanteras och under vilka omstindigheter som utredningen genomfors
bor finnas pé plats innan en utredning tillsitts. Forutom policyns signal-
virde om att organisationen ser allvarligt pa forekomsten av krinkande
sirbehandling bidrar de tillhérande rutinerna med forutsigbarhet for de
inblandade parterna. Tydliga rutiner skapar tillit till processen och stir-
ker organisationens férméga att agera pd ett neutralt, transparent och
rattvist sdtt. Detta dr viktigt dd det 4r vanligt att anstillda avstar fran att
rapportera eller anmila sociala arbetsmiljoproblem pa grund av obehag

eller ridsla (35, 36).

Den eller de utpekade har ritt att fa veta vad anklagelserna bestar av och
ges full mojlighet att forsvara sig mot dessa. Detta kallas for kontradik-
tionsprincipen eller ritten till genmile (37, 38). De inblandade parterna
ska ges likvirdiga mojligheter att gora sina roster horda i utrednings-
processen. Upplevelser av bristande respekt och orittvisa hos nigon av
parterna kan kraftigt forsvira hanteringen. Aven om de allra flesta anmil-
ningar om krinkande sirbehandling bottnar i en genuin upplevelse hos
den utsatte av att ha blivit krinkt gar det inte att bortse frin forekomsten
av falska anklagelser dir anmilningar gors for egen vinning eller for att
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skada den anklagade personens rykte. Det dr angeldget att sa langt det 4r
mojligt virna om konfidentialiteten utanfor de direkt inblandade, vilket

innebdr att sd fi personer som mojligt far del av kinsliga uppgifter kopp-
lade till utredningsarbetet (36).

I de flesta utredningar av eskalerade problem i4r det nédvindigt att inter-
vjua personer som bevittnat centrala delar i forloppet. Genom att en tredje
part delar med sig av vad hen har sett och hért vid de aktuella hindel-
serna stirks mojligheterna till en saklig bedomning av situationen (36).

Uppfoljande arbete (tertiar prevention)

Det finns endast sparsamt med forskning om uppfoljande dtgirder i
samband med krinkande sirbehandling eller mobbning. Det som beto-
nas i litteraturen ir att hanteringen och uppféljningen ska leda fram till
hallbara l6sningar fér bade organisationen, arbetsgruppen och de inblan-
dade parterna (32). Hir handlar det om att sikerstilla att situationen sa
langt det 4r mojligt normaliseras igen efter genomforda atgirder.

I organisationen behéver uppfoljande atgirder anpassas efter allvarlig-
hetsgraden for vad som hint. I allvarliga situationer dir systematisk eller
allvarlig mobbning har konstaterats krévs i regel att parterna separeras
permanent samt att de inblandade skyddas mot himndétgirder frin
nagon part eller frin organisationen. De konstaterade problemen visar
dessutom pa brister i organisationen som behdver dtgirdas. Forskningen
ger ocksd stdd for att organisationen bor erbjuda ett systematiskt och
individinriktat efterstod for de inblandade, till exempel psykoterapi eller
coachning (32). Forskningen ir entydig da det giller hélsoriskerna. Ju
virre utsatthet, desto hogre risk for svir och langvarig ohilsa.
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Rekommendationer

| detta kapitel redovisas riktlinjernas rekommendationer i arbetet med
krankande sidrbehandling och mobbning i arbetslivet. Innehallet utgar bade
fran lagstiftningens allmanna krav och regleringar (se avsnittet om svensk
lagstiftning, sidan 11) och det forskningsbaserade kunskapslaget om olika
slags interventioner (se avsnittet om kunskapslaget, sidan 20).

Inledningsvis presenteras en tabell (tabell 1, se nista sida) som ger en
oversikt 6ver mojliga interventioner i den férebyggande, atgirdande
respektive uppfoljande fasen men ocksé pé olika nivier: samhillsniva,
organisationsnivd, gruppnivé och individniva.

Direfter foljer praktiska rekommendationer, uppdelade pa den forebyg-
gande fasen (primir prevention), den atgirdande fasen (sekundir pre-
vention) och den uppf6ljande fasen (tertidr prevention). I dessa avsnitt

presenteras ocksa flédesscheman som stéd for det praktiska arbetet.
Urklipp fran tabell 1

Interventionsniva Primar prevention

... . Samhillsniva + Lagar/foreskrifter, in-
Primar prevention ternationella avtal samt
kollektivavtal rérande

. forebyggande arbete
Forebyggande arbete — —

Organisationsniva - Etisk infrastruktur -
Ett forebyggande arbete mot sociala hilsorisker i arbetsmiljon sker - Organisationskultur,

o . o . . . vardegrund och upp-
pa flera nivéer (se tabell 1). Syftet med arbetet ir att minska risken kg PP
for att problem ska uppkomma, men ocksa att vara redo for att + Policy och rutiner
kunna agera respektfullt, sakligt och systematiskt om problem " Forum fer tdig problem-
v {o o dsning
anda skulle uppSta' + Aktivt och hogklassigt

HR-arbete

P4 sambillsnivi finns arbetsmiljolagstiftningen vars primira syfte ér " Ledartréning

.. . . .. . + Organisationsanalys
att frimja ett arbetsliv utan risker for ohilsa och skada. Det finns J Y

o . . + Arbetsmiljéenkat
ocksi ett ramverk med internationella avtal som arbetsmarknadens

5 ool 2o ] . Team-/gruppniva + Framja stéd och
parter har forbundit sig att folja samt kollektivavtal mellan arbets- camarbete samt ordning
marknadens parter som syftar till att skapa ordning och spelregler och reda
i arbetslivet. Detta ramverk pa samhillsniva paverkar hur arbetet ' ::ELZT;;:“ arbets-
utfors pa dvriga nivder. Det dr dirfor viktigt for alla aktorer att ha god . Trining i kommunikation
kinnedom om detta ramverk (se avsnittet om svensk lagstiftning). och konflikthantering

+ Skapa medvetenhet om
jargong och krankningar

Enligt arbetsmiljolagstiftningen forvintas det forebyggande arbetet

.. .. . .. . Individniva + Kompetensutveckling
mot krinkande sirbehandling utgora en del av den dagliga verksam- . Delaktighet
heten. Det ir arbetsgivaren som har ansvar for att arbetsmiljon ar + Traning | kommunikation
sund och siker, att krinkande sirbehandling forebyggs och att per- och konflikthantering

+ Skapa medvetenhet om

soner som upplever sig utsatta tas om hand. I det férebyggande syste- jargong och krankningar

matiska arbetet 4r det centralt att alla i en organisation 4r inkluderade.
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Tabell 1. Oversikt och exempel pé interventioner i arbetet med krénkande sarbehandling eller mobbning.
Tabellen &r en svensk tillampning och anpassning baserat pa Zapf and Vartia (32).

Interventionsniva

Samhallsniva

Organisationsniva

Team-/gruppniva

Individniva

Primar prevention

+ Lagar/foreskrifter,

internationella avtal
samt kollektivavtal
rorande forebyggan-
de arbete

Fas for prevention och interventioner

————————— Sekundaér prevention ———-—----

Tidiga problem

+ Lagar/foreskrifter,

internationella avtal
samt kollektivavtal
rorande atgarder

Eskalerade/ allvarliga
problem

+ Lagar/foreskrifter,
internationella avtal
samt kollektivavtal
rorande atgarder

+ Domstolsdrenden,
forlikningsprocesser

Etisk infrastruktur

+ Organisationskultur,

vardegrund och upp-
forandekod

+ Policy och rutiner

+ Forum for tidig pro-

blemldsning

+ Aktivt och hogklas-

sigt HR-arbete

+ Ledartraning

+ Organisationsanalys

Arbetsmiljoenkat

+ Framja stod och sam-

arbete samt ordning
och reda

+ Systematiskt arbets-

miljoarbete

+ Tréaning i kommunika-

tion och konflikthan-
tering

+ Skapa medvetenhet

om jargong och
krédnkningar

+ Kompetensutveckling

Delaktighet

+ Traning i kommunika-

tion och konflikthan-
tering

Skapa medvetenhet
om jargong och
krankningar

+ System och kompe-

tens for hantering av
konflikter

+ Funktioner for stod

och radgivning

+ Svéara samtal

+ Granssattning for

olampliga beteenden

+ Konflikthantering

+ Svara samtal

Grénssattning for
olampliga beteenden

+ Konflikthantering

« Rutiner for klagomal
och utredning

« Tillrdcklig information

+ Stoppa ryktessprid-
ning

+ Stod

+ Forutredning

+ Utredning och stod
for bade utsatt och
anklagad
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Tertidr prevention

+ Tillgéng till behand-

ling och rehabilitering

+ MBL, kollektivavtal

+ Rutiner for aterupp-

rattande

+ Rutiner for rehabili-

tering

+ Rutiner for hur miss-

skotsamhet hanteras

+ Omorganisation

+ Nodvandig informa-

tion

+ Stod till arbetsgrupp

och chef

+ Organisatoriska

insatser

Aterupprattande

- Stodatgarder
+ Rehabilitering
+ Uppfdljning
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P4 organisationsnivd handlar de forebyggande insatserna om att pa en
overgripande niva skapa system, skaffa sig kunskap och systematiskt
overvaka arbetsmiljon for att minska risken att problem uppstar och vara
redo att agera vid behov. Hir 4r organisationens kultur, uppforande-
kod och virdegrund centrala faktorer, liksom policyer och rutiner som
ror utsatthet, likabehandling, personalpolicy, ledarskapspolicy med
mera. Ett fungerande férebyggande arbete hinger ocksi samman med
ett aktivt och hogklassigt HR-arbete, till exempel nir det giller rekry-
tering, prestationsbedémningar och delaktighet. Det handlar ocksi om
att i organisationen skapa en struktur som frimjar efterlevnad och tidig
problemlosning i verksamhetens olika delar. Hur organisationen utbildar
sina chefer 4r ocksd centralt liksom hur man samlar in och analyserar
information om hur organisationen mar och fungerar. Den samman-
tagna och gemensamma effekten av ett forebyggande arbete pa organisa-
tionsniva bygger upp en etisk infrastruktur i organisationen (se sidan 24).

P4 team- eller arbetsgruppsniva handlar de forebyggande insatserna om
att se till att ledarskap och samarbete fungerar, och att det rader tillrick-
lig ordning och reda i verksamheten s att inte frustration och problem
uppstar i onodan. Att ha ett lokalt systematiskt arbetsmiljoarbete ir
viktigt sd att potentiella problem kan identifieras och hanteras. Likasa
ar kompetenshojande insatser kring kommunikation och konflikthan-
tering viktiga forebyggande interventioner. Att skapa medvetenhet om
jargong, vi-dom-processer och krinkningar dr centralt.

P4 individniva kan de forebyggande insatserna till exempel handla
om att frimja delaktighet och ge individuell kompetensutveckling.
Eftersom alla individer ir olika handlar det ocksd om att anpassa
insatser efter personliga behov och forutsittningar samt att
bemota alla med respekt och ge stod vid behov. Sirskild

trining i kommunikation och konflikthantering kan

vara aktuellt, liksom medvetandegdrande insatser kring

jargong och krinkande beteenden.
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Fungerar det systematiska
arbetsmiljoarbetet for organi-
satorisk och social arbetsmilj6?
Utdrag fran flodesschema Figur 2

Oavsett vilka forebyggande insatser som ir aktuella, eller pa vilken niva
de tillimpas, ska arbetet priglas av de forskningsbaserade grundprinci-
perna respekt, saklighet och systematik (se sidan 23).

For att systematisera de olika insatser som ir aktuella beskrivs detta dven
i ett flodesschema (figur 2). Flodesschemat utgir frin nivierna “orga-
nisation och ledarskap” och ”individ och arbetsgrupp”. Arbetet med

de omraden som tas upp i flddesschemat pagar vanligtvis parallellt i

en organisation. Det finns dock insatser som ir av mer grundlidggande
karaktdr och som skapar nédvindiga forutsittningar for andra insat-

ser. Detta handlar frimst om insatser pa organisatorisk nivd. Om de
grundliggande insatserna pa organisatorisk nivéd saknas riskerar insatser
pa grupp- och individnivé fd mycket begrinsad effekt. Varje potentiellt
dtgdrdsomrade i schemat presenteras som en friga. Om en fraga besvaras
med ett "Nej” finns en pil till rekommendationer om interventioner.
Nir alla fragor i schemat kan besvaras med ett ”Ja” innebir det goda
forutsittningar for en vilfungerande organisation med ett framgings-
rikt forebyggande arbete och en etisk infrastrukeur (for begreppet etisk
infrastruktur, se sidan 24).

En kompletterande eller alternativ modell for det forebyggande arbetet
beskrivs i boken Azt bygga en robust samarbetskultur: Forebygga konflikter
i arbetslivet av Carlson, Jordan (39).

Foretagshilsan eller andra externa aktdrer ska kunna anlitas som stod
och for insatser inom alla de omraden som beskrivs i lodesschemat.

Flodesschema for det forebyggande arbetet

Systematiskt och metodiskt arbete med sociala hélsorisker

For organisationer handlar de frebyggande insatserna om att pd over-
gripande nivé skapa forutsittningar for att metodiskt och systematiske
kunna arbeta med organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA). Den
limpligaste ramen for detta dr det systematiska arbetsmiljoarbetet
(SAM). SAM innebir att arbetsgivaren arbetar strukturerat med att
undersoka, riskbedoma, atgirda och kontrollera arbetsmiljon. For OSA
tillkommer dven att klargora att krinkande sirbehandling inte tolereras
i verksamheten. Det ir centralt for alla organisationer att undersoka
och folja upp verksamheten pa ett sédant sitt att ohilsa forebyggs och
en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnas (se SAM, 2-5 §). Detta giller

dven sociala forhallanden pa arbetsplatsen.

I de organisationer dir man inte arbetar metodiskt och systematiskt med
OSA ir det fundamentalt att bérja undersoka och analysera den orga-
nisatoriska och sociala arbetsmiljon, och da dven inkludera fragor kring
krinkande beteenden. Sidana kartliggningar kan genomféras med hjilp
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Primar prevention

Klargora samt systematiskt
undersoka, riskbedoma,
atgarda och kontrollera

Arbeta med Behandlas anstéllda

bemétande, dtgirda  €—  (individer och grupper)

osakliga orattvisor rattvist inom organisationen?
Nej

Finns det delaktighet, inflytande

SIEIE, ST &—  ochrimliga krav for anstéllda

och anpassning

ddnibsiaqte yoo pialpuj

(individer och grupper)?
Nej
Finns det kommunikations-
Stod och 2 tréning och kunskap om tidig
utbildning konflikthantering for anstéllda
(individer och grupper)?
Nej

Figur 2. Flodesschema for det forebyggande arbetet i en organisation.

Nej

Ja

Ja

Ja

Fungerar det Finns det nod-
systematiska vandiga arbets-
arbetsmiljo- miljésystem
arbetet for sasom policyer,

organisatorisk vardegrund,

och social rutiner for

arbetsmiljo? hantering av
anmalningar m.m.?

Ja\l/

De anstéllda litar Organisationens
pa att organisationen kultur, jargong och
hanterar konflikter, tillampande vérde-
krankningar eller grund stammer
mobbning pa ett dverens med

bra satt. officiell policy.

Valfungerande organisation

En social arbets- En organisatorisk
miljo préglad av arbetsmiljo, praglad
tillit, fortroende avtydlighet, ordning
och samarbete. och rimlighet.

Ja

Finns det kunskap och medvetenhet hos
chefer, arbetsledare och medarbetare om
riskerna med social utsatthet?

Nej \l/

Kunskapshdjning och medvetandegérande

Nej

Ja

Ja

Ja

Utvecklingsarbete
av system och rutiner

Ar arbetsmiljésystemen
trovardiga och géller de for
alla i organisationen?

Ar arbetsmiljésystemen
"levande” och tillampas de aktivt
(genom traning/utbildning)

i verksamheten?

Finns det utbildning och stod for
chefer och andra viktiga personer
da det géller svara samtal, konflikt-
hantering m.m.?

%

Nej

%

Nej

%

Nej

Forankring
i hogsta
ledningen

Genomforande
och tillampning

Stod och
utbildning

deysiepa| yoo uonesiuebiQ
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Rekommendationer

Finns det nédvandiga arbets-
miljésystem sdsom policyer,
vardegrund, rutiner for han-
tering av anmalningar m.m?
Utdrag fran flédesschema Figur 2

Ar arbetsmiljdsystemen
trovéardiga och galler de for
alla i organisationen?
Utdrag fran flodesschema Figur 2

av frageformuldr, samtal, observationer eller intervjuer och kan inkludera
savil anstillda som chefer. Om enkiter anvinds ar det viktigt att de ar
vetenskapligt kvalitetssikrade, med sa kallade reliabla och valida mitt.
Sjilvkonstruerade frigor och svarsalternativ rekommenderas ej.

Resultaten av en kartliggning kan analyseras pa individ-, grupp- och
organisationsnivd samt dven utifrin grupperingar sisom kén och olika
diskrimineringsgrunder. Det 4r viktigt att vid kartliggningar forbereda
de anstillda och tydligt formedla syfte och mél, vem kartliggningen
beror, hur resultatet ska anvindas och vad som hinder om det finns
indikationer pa att sociala hilsorisker férekommer. Nir kartliggningen
har genomforts och analyserats ska resultatet foljas upp med limpliga
insatser. Det behéver ocksa goras en uppféljning och kontroll av i vilken
man insatserna fir den effekt som avsetts. Om det i arbetet med SAM
framkommer indikationer om sociala hilsorisker ska detta dtgirdas med
lampliga interventioner. For information om hur ett sidant atgirdsarbete
kan utformas, se avsnittet om sekundir prevention (se sidan 39).

Nodvandiga arbetsmiljosystem

Ett effektivt forebyggande arbete i organisationen forutsitter tydliga och
tillimpbara arbetsmiljsystem (begreppet arbetsmiljosystem ska forstas i
vid mening, se forklaring av begrepp, sidan 6), till exempel policyer och
rutiner som ror utsatthet, likabehandling, personalpolicy, medarbetar-
policy, ledarskapspolicy med mera. Eftersom policyer och rikdlinjer
utgor grunden som olika arbetsmiljoatgirder vilar pa ar det centralt att
dessa system finns, anvinds och uppdateras. Om det inte finns funge-
rande arbetsmiljosystem ir det avgorande att noggrant utveckla sidana
system. Det dr ocksa av stor vikt att sidana system innehéller en tydlig
och genomtinkt beskrivning av hur en utsatt person gar till viga for att
informera arbetsgivaren, och pa vilket sitt organisationen skyddar och
stottar den som 4r utsatt. Se bilaga 4 om vad policyer och rutiner for

krinkande sirbehandling och mobbning bér innehalla.

Trovardiga arbetsmiljosystem

En forutsittning for att arbetsmiljésystemen ska kunna anvindas 4r att
de ar rrovirdiga och giller alla i organisationen. Forankring hos ledningen
ar nddvindigt for att skapa trovirdighet, sirskilt nar det géller krinkande
sirbehandling, eftersom péstaenden om oacceptabla beteenden ibland
riktas mot hoga chefer. Dessutom maste det finnas nddvindiga resurser
for det forebyggande arbetet. Om arbetsmiljésystemen inte ir ordentligt
forankrade i ledningen riskerar dessutom det forebyggande arbetet att
inte prioriteras.
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Tillampade arbetsmiljosystem

Arbetsgivaren behover arbeta aktivt med att fora ut aktuella policyer och
riktlinjer i hela organisationen s att de ir vilkinda och tillimpas i den
dagliga verksamheten. Om systemen inte anvinds i organisationen ar
det viktigt att undersoka vilka hinder som finns. En sadan kartliggning
kan genomf6ras genom intervjuer med till exempel chefer och skydds-
ombud. Aven fokusgrupper med bred sammansittning kan anvindas.
Vid sidan av intervjuer kan enkiter anvindas. Hindren kan ha minga
olika orsaker, alltifran allmin okunskap hos viktiga aktérer till att orga-
nisationen har system som ir svéra att tillimpa.

Sammantaget innebir vil utformade och trovirdiga arbetsmiljosystem
tillsammans med ett vil fungerande SAM — for frigor som ror sociala
halsorisker i arbetsmiljon — att arbetsgivaren sikerstiller att fraigorna
hanteras bade respektfullt, sakligt och systematiskt. Detta utgor en horn-
sten i en etisk infrastruktur och leder till att fértroendet for organisa-
tionen — liksom tryggheten inom organisationen — okar.

Utbildning och stod for chefer

En grundliggande forutsittning (och ett lagkrav) i det férebyggande
arbetet 4r att cheferna har organisatoriska forutsittningar och nédvindiga
kunskaper for att bedriva ett forebyggande arbetsmiljoarbete. Chefer ér i
sin roll normskapande pd arbetsplatsen och behover kunskaper och stod
for att kunna agera snabbt, korrekt och samtidigt respektfullt och sakligt
vid tecken pa sociala hilsorisker i arbetsmiljon.

En viktig del i ledarskapet 4r att kunna hantera komplicerade situationer
dir individer 4r inblandade. I det forebyggande arbetet ir det viktigt att
pa ett tidigt stadium kunna se signaler och hantera till exempel konflikter
innan de eskalerar. Att sitta grinser for normbrytande eller aggressiva
beteenden ir ocksd visentligt. Hur organisationen utbildar sina chefer ir
dirmed betydelsefullt i det forebyggande arbetet. Det rekommenderas att
chefer tilldgnar sig denna kunskap genom att organisationen har obliga-
torisk utbildning, ger kontinuerligt stod och dven foljer upp och siker-
stiller att chefer har nédvindiga kunskaper om organisationens policyer
och rikdlinjer samt kunskaper och firdigheter kring konflikthantering

och s kallade svira samtal. Svira samtal handlar i regel om att vaga ge
konkret och saklig aterkoppling rérande oonskade beteenden eller situa-
tioner samt tydligt kommunicera 6nskad inriktning tillsammans med en

skriftlig handlingsplan och erbjudande om stod.

Aven fackliga parter och skyddsombud kan girna erbjudas samma utbild-
ningar som cheferna far. Det dr gynnsamt f6r samverkansarbetet nir
chefer, fackliga parter och skyddsombud har samma kunskapsgrund i

dessa fragor.

Rekommendationer

Ar arbetsmiljosystemen
“levande” och tillampas

de aktivt (genom tréning/
utbildning) i verksamheten?
Utdrag fran flédesschema Figur 2

Finns det utbildning och
stod for chefer och andra
viktiga personer da det
géller svara samtal, konflikt-
hantering m.m.?

Utdrag fran flodesschema Figur 2

.L;

Vad chefen behover
ha kunskaper om:

+ Organisationens
policy och rutiner for
krankande sarbehand-
ling och mobbning.

+ Tidiga signaler.

* Hur man konkret ska
agera.

+ Konflikthantering.

+ Svara samtal.
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Rekommendationer

Finns det kunskap och
medvetenhet hos chefer,
arbetsledare och med-
arbetare om riskerna med
social utsatthet?

Utdrag fran flodesschema Figur 2

Finns det kommunikations-
traning och kunskap om tidig
konflikthantering for anstéllda
(individer och grupper)?

Utdrag fran flodesschema Figur 2

Finns det delaktighet,
inflytande och rimliga

krav for anstallda (individer
och grupper)?

Utdrag fran flédesschema Figur 2

Kunskapshojande och medvetandegorande insatser

for bade chefer och medarbetare

Kunskap och medvetenhet om riskerna med social utsatthet, jargong,
grupprocesset, vi-dom-processer, syndabockstinkande och sa vidare ir
viktigt for bade chefer, arbetsledare och medarbetare (liksom f6r fack-
liga representanter och skyddsombud). En sidan medvetenhet skapas
genom kontinuerliga dialoger kring vilka beteenden som ir acceptabla
respektive oacceptabla pa en arbetsplats. For att detta ska vara levande
och aktuellt kan det vara bra att utveckla spelregler f6r hur de som ingar
i arbetsgruppen ska forhalla sig till varandra. Sddana spelregler fungerar
bist nir de hinger samman med aktuella arbetsmiljésystem pa arbets-
platsen. Det 4r angeldget att frimja en arbetsplatskultur dér det 4r bade
legitimt och 6nskvirt att sdga ifran nir man sjilv blir utsatt for eller ser
andra bli utsatta f6r oacceptabel behandling. Bystanders, det vill siga
vittnen till oacceptabla beteenden, har en central roll nir det giller att
stdvja utsatthet genom att aktivt ta avstind frin negativa beteenden

(se 40). Det kan ocksi genomféras dterkommande utbildningar i dessa
fragor pa arbetsmiljo- eller verksamhetsdagar och de kan utgora en ater-
kommande punkt pa arbetsplatstriffar.

Utbildning och stod for anstéllda

En fungerande kommunikation och att vara en del i en vilordnad
arbetsgrupp ir centrala faktorer som minskar forekomsten av konflikter
som kan utvecklas till mer systematiska problem. Att satsa pa kunskaps-
héjande insatser genom kommunikationstrining och utbildning om
tidig konflikthantering ir vil investerade insatser for att forebygga sociala
halsorisker. P4 samma sitt som for cheferna rekommenderas dven hir

att de anstillda tillignar sig kunskap genom att arbetsgivaren erbjuder
utbildning, ger kontinuerligt stod och dven foljer upp och sikerstiller att
de anstillda har tillrickliga kunskaper om kommunikation och konflikt-
hantering. Detta kan ocksé genomf6ras som sirskilt riktade dtgdrder

for arbetsgrupper under hog belastning, med svara uppdrag eller med

sirskilda behov.

Delaktighet, inflytande och krav

I arbetsgrupper som har en orimlig arbetsbelastning, dir férdelning-

en av arbetsuppgifter och ansvar ir otydlig (se 9 och 10 §§ OSA) och
dir medarbetare saknar méjlighet att paverka sin arbetssituation 6kar
riskerna for konflikter, krinkningar och ohilsa. Att arbeta forebyggande
genom att skapa ordning och reda samt rimlighet nir det giller bade
inflytande och belastning ir viktigt. Att sa lingt det 4r rimligt anpassa
arbetssituationer och belastning efter medarbetares skiftande forutsitt-
ningar ir ocksd en betydelsefull forebyggande insats.
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Rekommendationer

Rattvisa

Hur individer och grupper av individer beméts och beméter varandra Behandlas anstallda
(individer och grupper) ratt-
vist inom organisationen?
Utdrag fran flédesschema Figur 2

i vardagen ir ocksé ett centralt omrdde att arbeta med. Detta hinger
samman med kunskapshojande och medvetandegorande insatser (se
foregdende sida) men om sidana insatser inte f6ljs av konkreta hand-
lingar blir de ett slag i luften. Att den sociala arbetsmiljon i vardagen
genomsyras av respekt och saklighet 4r centralt. Att minska férekomsten
av orittvisor nir det giller férdelning av till exempel uppdrag, belast-
ningar och férméner eller vid uppfoljning eller kritik utgdr en viktig
forebyggande insats for att minska risken for urartade konflikter och

krinkande sirbehandling.

Vilfungerande organisation

For att uppnd en stabil, robust och vilfungerande organisation med en
etisk infrastrukeur r varje bestandsdel viktig. Beroende pa hur langt
man har kommit i arbetet paverkar varje omride som tas upp i flodes-
schemat hur organisationen fungerar, antingen genom att bidra till en
mer vilfungerande organisation, eller genom att motverka detta. En vil-
fungerande organisation priglas av tillit, fortroende och samarbete i den
sociala miljon samt ordning, reda och rimlighet i den organisatoriska
miljon. Dessutom priglas en vilordnad organisation av en trygghet dir
de anstillda litar pa att organisationen klarar av att hantera de eventuella
problem och konflikter som uppstar. Organisationen priglas ocksd av
trovirdighet dir de virderingar man siger sig st for efterlevs i praktiken.

De anstallda litar pa att orga- Organisationenskultur, jargong
nisationen hanterar konflikter, och tillampande vardegrund
krankningar eller mobbning pa stammer 6verens med

ett bra satt. officiell policy.

Valfungerande organisation

En social arbetsmiljo praglad av En organisatorisk arbetsmiljo,
tillit, fortroende och samarbete. praglad av tydlighet, ordning
och rimlighet.
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Checklista: Vilka fragor skall man stalla i det
forebyggande arbetet?

1. Fungerar det systematiska arbetsmiljoarbetet for
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon?

2. Finns det ndédvandiga arbetsmiljosystem
(till exempel policyer, riktlinjer, vardegrunder)?

3. Ardessa arbetsmiljosystem trovardiga?

4. Tillampas dessa policyer och riktlinjer aktivt i
organisationen?

5. Finns det utbildningar och stod fér chefer och
andra centrala personer (till exempel fackliga och
skyddsombud) nér det galler svara samtal, konflikt-
hantering etcetera?

6. Finns det kunskap och medvetenhet hos chefer och
anstallda om sociala halsorisker pa arbetsplatsen?

7. Finns det kommunikationstraning och kunskap om
tidig konflikthantering for medarbetare?

Finns det delaktighet, inflytande och rimliga krav?

Behandlas anstallda rattvist inom organisationen?

I

~
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Sekundar prevention

Atgardande arbete — interventioner

Detta avsnitt handlar om vilka interventioner som kan vara aktuella da
det finns indikationer eller uppgifter om hilsorisker i den sociala arbets-
miljon. Indikationerna eller uppgifterna kan skilja sig mycket at. Det
kan till exempel handla om pastienden eller anmilningar om att nagon
eller nagra dgnar sig at krinkande sirbehandling eller mobbning. Men
det kan ocksé handla om situationer dir det ar mer oklart vad det egent-
ligen handlar om, till exempel att man som chef bevittnar ett méjligt
krinkande beteende, fir kinnedom om pagiende sirbehandling eller en
konflikt som riskerar att urarta eller att det finns diffusa uppgifter ddr
man inte vet s& mycket om bakgrunden. I alla dessa situationer behéver
interventioner goras, samtidigt som det kan vara svart att navigera ritt.
Dessutom ir det synnerligen viktigt att alla interventioner priglas av
grundprinciperna respekt, saklighet och systematik for att inte interven-
tionerna i sig ska leda till en eskalation av problemen.

I tabell 1 redovisas den dtgirdande fasen med tva kolumner under rubri-
ken Sekundiir prevention. Den vinstra kolumnen ror interventioner vid
tidiga problem medan den hogra kolumnen handlar om interventioner
vid eskalerade eller allvarliga problem. Liksom tidigare finns det exempel
pa insatser for olika nivéer.

P4 sambiillsnivin har vi iterigen den svenska

Rekommendationer

Urklipp fran tabell 1

arbetsmiljolagstiftningen liksom olika avtal
. . o Interventionsniva
som beskriver hur arbetsgivaren ska agera di
halsorisker uppticks i arbetsmiljon. Det kan

ocksa finnas ritsfall att luta sig mot. Ibland

Tidiga problem
Samhillsniva « Lagar/foreskrifter, in-
ternationella avtal samt
kollektivavtal rérande
atgarder

hamnar svira drenden i domstols- eller forlik-
ningsprocesser, vilket d& utgdr en samhillelig
insats i samband med krinkande sirbehand-
ling och mobbning,

Organisationsniva

Organisationsnivin utgor en Viktig arena for

+ System och kompe-

tens for hantering av
konflikter

interventioner vid problem, samtidigt som
organisationen ocksa paverkas av samhill-

. . . + Funktioner for stod och
skontexten. Om till exempel lagar, foreskrifter

radgivning

och avtal dndras kan organisationen behéva

Team-/gruppniva  + Svéra samtal

justera sina system for det atgirdande arbetet. . Grénssattning for oléimp-

Likasd kan problem som uppmirksammas i liga beteenden

samhillsdebatten (till exempel #MeToo) leda
till att systemens innehall och tillimpning

+ Konflikthantering

Individniva + Svara samtal
behdver justeras. Pa organisationsniva handlar * Granssttning for olamp-
liga beteenden

de tidiga insatserna frimst om att anvinda . Konflikthantering

Eskalerade/ allvarliga
problem

+ Lagar/foreskrifter, in-
ternationella avtal samt
kollektivavtal rorande
atgarder

« Domstolsdrenden,
forlikningsprocesser

———- Etisk infrastruktur ———---

+ Rutiner for klagomaél och
utredning

+ Tillracklig information
+ Stoppa ryktesspridning
+ Stod

+ Forutredning

+ Utredning och stod
for bade utsatt och
anklagad

sig av organisationens arbetsmiljosystem och
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Rekommendationer

kompetens for till exempel konflikthantering och klargrande samtal.
Nir problemen 4r mer systematiska och svéra aktiveras organisationens
rutiner fér anmilan och utredning. P4 organisationsniva finns dven

det som kallas etisk infrastruktur (se sidan 24). Som beskrivits tidigare
inkluderar detta hela det system som en organisation har med virde-
grund, konflikthantering, policyer och rutiner samt dven medarbetarnas
fortroende for arbetsgivarens hantering av utsatthetsproblem. Med en
fungerande etisk infrastruktur 4r organisationen vil rustad for att agera
genomtinkt och systematiskt om signaler om sociala hilsorisker upp-
kommer i arbetsmiljon.

P4 team- och arbetsgruppsnivi handlar de tidiga interventionerna om att
chefer och arbetsledare genomfor sé kallade svira samtal i situationer
dir oacceptabla beteenden i den sociala arbetsmiljon férekommer eller
dir missforstind har uppkommit. Det handlar ocksd om aktiv konflikt-
hantering och om grinssittning dir organisationens spelregler eller
uppforandekod uppritthills. I senare skeden di problemen ir stora och
systematiska, och da organisationen aktiverat sina rutiner for utredning,
handlar interventionerna i arbetsgruppen om att ge tillricklig informa-
tion om hanteringen och att forhindra spekulationer och ryktessprid-
ning. Arbetsgruppen kan ocksa behéva aktivt stdd under den tid som
en utredning av problemen pagir.

P4 individnivd handlar interventionerna i ett tidigt skede ocksd om
grinssittning, klargérande av misstorstind och skyldigheter samt
konflikthantering. I ett senare skede av problemen handlar det om att
undersoka hur allvarliga problemen kan vara och om det ir limpligt
att genomfora en utredning. I det senare fallet maste bade utsatta och
anklagade fa st6d under processen.
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Vad handlar problemen om?

Nir det finns indikationer eller pistienden om krinkande sirbehand-
ling eller mobbning ir det viktigt att skapa sig en uppfattning om vad
problemen handlar om. Det férsta steget dr da att samtala med den
eller dem som upplever sig utsatt(a) och undersoka huruvida situa-
tionen potentiellt handlar om oacceptabla handlingar eller om det
snarare ror sig om upplevelser som har sin grund i missférstand, ofor-
mdga att forstd befogad kritik eller liknande. Om det potentiellt verkar
handla om oacceptabla handlingar kan allvarlighetsgraden undersokas
genom sex frigor. Syftet med dessa frigor ir i detta skede inte att
komma fram till sikra svar, utan snarare att skapa sig en bild av hur
situationen uppfattas. Det ir i dessa situationer vanligt att individer
uttrycker sig vagt eller anvinder ord utan nirmare forstielse av ordens
formella betydelse. Dirfor dr det viktigt att komma bakom orden och
skapa sig en tidig forstaelse for vad som eventuellt kan ha hint, oavsett
hur det initialt beskrivs.

Nedan foljer sex fragor som kan anvindas for att undersoka vad pro-
blemen handlar om:

1. Den forsta frigan giller hur linge situationen har pigitt. Detta
utgor viktig information di det kan vara stor skillnad i allvarlighets-
grad om det r6r sig om problem som nyligen uppstatt eller om det
handlar om processer som péagatt under lang tid.

2. Nista fraga ror vilket slags beteende och agerande det handlar om.
Det 4r viktigt att faststdlla om det ror sig om personrelaterade eller
arbetsrelaterade handlingar. Arbetsrelaterade handlingar dr primirt
kopplade till ordttvisa forutsittningar, krav och uppfoljningar i arbe-
tet, medan personrelaterade handlingar kan réra sig om att en person
behandlas illa eller att man forsoker bli av med denne, oavsett hur
denne utfor sitt arbete. Generellt sett ar personrelaterade handlingar
allvarligare 4n arbetsrelaterade handlingar. En annan uppdelning ar
i vilken médn handlingarna dr aktiva eller passiva. Aktiva handlingar
syns och hérs i tid och rum (till exempel utskillningar), medan
passiva handlingar vanligen handlar om franvaron av handlingar
(till exempel att inte bli hilsad pa). Ytterligare en uppdelning ér i
vilken man det handlar om direkza eller indirekta handlingar. Direkta
handlingar sker 6ppet infor personen, medan indirekta sker bakom
personens rygg. I tabell 2 pa nista sida ges ndgra exempel pé olika
handlingar och hur de kan klassificeras.

3. En annan viktig friga dr hur ofta olika slags handlingar sker. Det 4r
kdnt att ju hogre frekvens, desto storre risk for ohilsa. Det kan dir-
for vara stor skillnad mellan situationer dir handlingar och beteen-
den upprepas ofta och situationer dir frekvensen ir lig.

Sex fragor:

1.

Hur lange har
situationen pagatt?

Ju langre tid desto
hogre allvarlighetsgrad.

2.Vilket slags handlingar

ror det sig om?
Personorienterade
handlingar indikerar
hogre allvarlighetsgrad.

3.Hur ofta ager

handlingarna rum?
Hog frekvens av
handlingar eller av
handlingarnas konse-
kvenser indikerar hogre
allvarlighetsgrad.

4.Kan du paverka

situationen?

Ju mer maktlés och
radd nagon upplever
sig desto hogre allvar-
lighetsgrad.

5.Finns stod?

Om stdd saknas 6kar
kanslan av maktloshet,
vilket 6kar risken for
ohélsa och darmed
allvarlighetsgraden.

6. Foreligger en halsorisk?

Ohadlsa indikerar for-
hojd allvarlighetsgrad.
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Ett undantag 4r dock handlingar som skapar omfattande och ling-
variga konsekvenser. Att sprida rykten och fortal 4r vanliga exempel
pa det senare. Sddant kan bli sirskilt betungande nir digitala platt-
formar anvinds eftersom en person da dven riskerar att utsittas i
hemmet efter arbetstid.

4. Det dr ocksi centralt att friga om hur makeforhallandena ser ut i
situationen. Ju storre maktlshet en person upplever, desto hogre
risk for ohilsa. Maktférhillanden behéver inte alltid vara formella.
Aven personer med formell makt (till exempel chefer) kan uppleva
en stor maktlshet i praktiken.

5. Det idr dessutom viktigt att friga om i vilken man personen har fact
stdd och hur hen hittills har hanterat situationen. Nir gott stdd
finns minskar upplevelsen av maktléshet. Brist pa stdd & andra sidan
innebir en okad hilsorisk och hojer dirmed allvarlighetsgraden.

6. Slutligen behéver dven frigor om hilsosituationen stillas. Arbets-
givarens ansvar nir en medarbetares hilsa paverkas negativt av arbets-
miljén dr mycket omfattande. Att nagon upplever ohilsa dr dock inte
i sig ett sikert tecken pa saklig utsatthet eftersom det r upplevelsen
i kombination med handlingar som driver ohilsan. Upplevelser av
utsatthet kan i vissa situationer visa sig sakna saklig grund. A andra
sidan utgor alltid ohilsa en indikation om potentiell risk.

Att skapa sig en uppfattning om vad indikationer eller pastdenden
faktiskt handlar om utgor en si kallad forbedimning med syfte att finna
limplig vdg genom drendet. En forbedomning kan ocksa vara en mer
omfattande intervention dir bida parter hors och kompletterande
information samlas in fér att man ska kunna avgéra om det till exempel

Tabell 2. Exempel pa handlingar som kan vara aktuella vid krankande sarbehandling eller mobbning, och i vilken man de &r
arbets- eller personrelaterade, aktiva eller passiva samt direkta eller indirekta.

Att infor kollegor bli utskalld av
en chef efter att ha lamnat in en
rapport for sent

Att en kollega kallar nagon for idiot
bakom ryggen pa denne

Att bli ignorerad och behandlad
som luft

Att bli undanhallen information
som &r viktig for arbetet

Arbetsrelaterad Personrelaterad Aktiv Passiv Direkt Indirekt
X X X
X X X
X X X
X X X
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ar lampligt med en mer omfattande och systematisk utredning. Det ar
dock viktigt att dven en forbedomning priglas av respekt for de inblan-
dade och en saklig och systematisk hantering. Observera ocksa att allt
som sker i samband med en f6rbedémning bér dokumenteras skriftligt.

Personkonflikt eller krankande sarbehandling?

Vid tidiga problem kan det vara svért att avgora om en krinkande hand-
ling bor betraktas som del av en personkonflike eller som krinkande
sirbehandling (se 33, 34). Ur arbetsmiljésynpunkt bor alla krinkande
handlingar, oavsett kontext, betraktas som oacceptabla och hilsofarliga.
Tidiga problem kan ibland l6sas utan arbetsgivarens inblandning genom
att de inblandade parterna reder ut situationen pa egen hand, till exem-
pel med hjilp av frivillig medling eller facklig representant. Sddana insat-
ser kallas informella i den meningen att arbetsgivaren inte ir inkopplad.
Det finns ett stort virde i att ge de anstillda forutsittningar, utrymme
och majlighet att pd egen hand kunna reda ut konflikter eller situationer
ddr nagon kinner sig krinke. Om de inte lyckas reda ut problemet eller
om ndgon part inte vigar ta upp situationen ska arbetsgivaren kopplas
in. Innan arbetsgivaren kopplas in kan dven facket eller skyddsombud till
exempel bidra med rad. Alla interventioner som vidtas efter att arbets-
givaren fatt kinnedom om saken — oavsett omfattning pa insatserna — ir
formella och ska dokumenteras ordentligt s att en saklig och systema-
tisk hantering kan sikerstillas. Tidiga problem som kommer till arbets-
givarens kinnedom bor ses som signaler om risk eller tillbud i den sociala
arbetsmiljon och tas pa allvar. Det 4r viktigt att sa snabbt som mojligt fa
en god bild av vad som eventuellt har hint, stoppa krinkningar, klar-
lagga bakomliggande orsaker samt géra vad som behovs for att férhindra
fortsatta problem. I forsta hand gors detta genom samtal med de inblan-
dade parterna. Det ar dock viktigt att sdidana samtal priglas av respekt
och saklighet. Annars riskerar problemen att eskalera.

Ansvaret for att hantera tidiga problem ligger i forsta hand hos nirmaste
chef och kriver kunskaper, fardigheter och mod. Organisationen ska se
till att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur man hanterar situa-
tioner med potentiellt krinkande sirbehandling. Det 4r viktigt att chefer
vet var de kan fa kvalificerat stod i hanteringen av tidiga problem. Ett
sidant stod kan ges av den egna HR-organisationen (om en sidan finns),
foretagshilsan eller externa konsulter. En viktig forutsittning for att tidiga
insatser ska vara framgangsrika ar ocksa att den chef som hanterar situa-
tionen ir en neutral part med avseende pa problemen. Brister chefens
oberoende idr det limpligare att en utomstiende navigerar i konflikten.

Medan en chefs forsok att hantera en pagiende konflike i vissa fall kan
vara en tillricklig insats for att fa bukt med motsittningar och finna
16sningar krivs i andra fall fler tidiga insatser. Foretagshilsan kan i regel
erbjuda anstillda stéd och vigledning genom professionella samtal.
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Det kan dven bli aktuellt med professionell konflikthantering och
medling. Medling mellan de inblandade parterna syftar till att bringa
nya perspektiv till en konflikt och medverka till att arbetsrelationen
aterstills. Medling kan vara effektivt som en tidig insats men tende-

rar att vara verkningslst eller till och med skadligt i senare skeden av
konflikter och vid forstadium till mobbning dir en maktobalans mellan
parterna har uppstétt (32, 41). Ju mer eskalerad situationen blivit, desto
storre 4r risken att parternas onskan om upprittelse, eller krav pa att en
kollega/chef ska straffas, dverskuggar viljan att agera konstruktivt och
forsoka forstd motpartens uppfattning.

Eskalerade eller allvarliga problem

Eftersom forskningen visar att risken for eskalerade problem primirt
paverkas av faktorer i den organisatoriska och sociala arbetsmiljén ar
det viktigt att slutsatser och interventioner kopplade till eskalerade eller
allvarliga problem ocksé aterspeglar detta faktum. Nir arbetsgivaren far
kinnedom om att nagon eller nagra upplever sig allvarligt utsatta ar det
i regel nédvindigt att utreda sakforhallandena — vad som kan ha hint —
genom en systematisk utredning. Efter genomférd utredning dir olika
individers agerande varit i centrum finns dock risk for att ett opropor-
tionerligt stort fokus liggs pa individnivan i det f6ljande atgirds- och
uppfoljningsarbetet. Det dr dirfor viktigt att dtgdrdsarbetet inte stannar
vid slutsatser pa individnivin. Sakforhillanden pa individnivan behéver
sittas in i den organisatoriska och sociala kontext som méjliggjort och
bidragit till problemens uppkomst och eskalering (se vidare om uppfol-
jande insatser under pa sidan 51). Eskalerade problem bér alltid behand-
las som en stark indikation pé att det kan finnas brister i den organisa-
toriska och sociala arbetsmiljén. Detta innebar dock inte att man endast
ska fokusera pé organisatoriska faktorer, utan att det behover finnas en
balans mellan individ-, grupp- och organisationsperspektivet da sociala
hilsorisker i arbetsmiljon dtgdrdas. Vi ska varken tona ned individers
oacceptabla handlingar eller géra personer till syndabockar for organisa-
toriska problem.

Hantering av eskalerade eller allvarliga problem skiljer sig pa ett viktigt
sitt fran hanteringen av nistan alla andra arbetsmiljoproblem. Vanligt-
vis hanteras arbetsmiljoproblem si nira den aktuella situationen som
mojligt. Det innebir att de personer som har mest kinnedom om ett
arbetsmiljoproblem tillsammans med nirmsta chef, lokal facklig fore-
tradare och lokalt skyddsombud 4r mest limpade att hantera problemet.
Nir det giller krinkande sirbehandling eller mobbning fungerar inte
detta. Narmsta chef, lokala fackliga representanter och skyddsombud ar
dd i regel mer eller mindre paverkade av problemet eller av relationerna
mellan parterna, vilket gor det mycket svart att forhalla sig neutral och
oberoende. Grundprincipen ir ddrfor att eskalerade eller allvarliga pro-
blem ska hanteras hogre upp i organisationen av personer (oavsett roll)
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som inte har personliga kopplingar till de inblandade. En del stérre orga-
nisationer har speciella hanteringsgrupper med sirskilda befogenheter i
dessa frigor, vilket kan vara en bra 16sning,.

Ju mer eskalerat och allvarligt ett problem &r, desto
viktigare blir oberoendefragan, det vill sdga att de som &r
involverade i hanteringen kan agera neutralt och utan personliga
bindningar. Detta ar helt centralt och lika viktigt for saval arbets-
givarens foretradare som fackliga representanter, skyddsombud,
foretagshéalsovarden och externa resurser. Om detta inte foljs
finns en mycket stor risk att problemen eskalerar.

Utredning av sakfragan

Arbetsmiljolagstiftningen stéller inga uttryckliga krav pd att sjilva sak-
fragan ska utredas, men det finns inga hinder mot det. Diremot finns
det sedan 2007 ett avtal pd EU-nivd mellan arbetsmarknadens parter
(som de svenska parterna skrivit under) som beskriver sidana utred-
ningar (se Ramavtal om trakasserier och vild i arbetet. Europeiska sociala
dialogen, 2007). Aven i forskningen beskrivs utredningar av sakfragan
som en viktig intervention.

Under senare ar har tre metoder for att utreda krinkande sirbehandling
publicerats i Sverige: Faktaundersokning (38), KAKS — Konflikter, aggres-
sivt beteende och krinkande sirbehandling (42) och RUM — Rittssiker
utredningsmetodik (43). Se bilaga 5 for en kortfattad beskrivning av
dessa metoder.

Oavsett vilken metod som anvinds i samband med en utredning ir det
viktigt att utredningen harmonierar med gillande arbetsmiljolagstift-
ning och att den genomférs respektfullt, sakligt och systematiske. Ett
viktigt mal i sig for en utredning, vid sidan av att utreda sakfragan, ir att
de inblandade parterna far en rittvis process. Om ndgon part uppfattar
processen som orittvis finns en betydande risk att problemen eskalerar.
En bristfillig utredning kan i sig ocksé leda till krinkande sirbehandling
ddr ndgon part blir utsatt for hilsorisker och exkludering.

Utredningsarbetet kan genomféras av kvalificerade personer internt i
organisationen eller av externa konsulter frin foretagshilsan eller andra
akedrer. Oavsett vilket dr det viktigt att de som genomfér utredningen

Rekommendationer
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En utredning inne-
haller i regel foljande
huvuddelar (se 44):

1. En saklig undersok-
ning av den eller de
utsattas perspektiv
och upplevelser.

2. En saklig undersok-
ning av den eller de
utpekades perspektiv
och upplevelser.

3. En saklig undersok-
ning av eventuella
vittnens perspektiv
och upplevelser.

4. En saklig undersok-
ning av andra data,
sasom dokument,
brev, e-post, proto-
koll, beslut, skdrm-
dumpar, bilder och
sa vidare.

har ett mandat som sikrar ett oberoende i processen och att de har
parternas fortroende. Att parterna ska ha fortroende for utredarna
innebir dock inte att nigon part har vetoritt mot organisationens val
av utredare. Men om en part sakligt kan motivera ett bristande fortro-
ende rekommenderas starke att hitta alternativa 16sningar. Att avfirda
sakliga och rimliga invindningar ir respektlost.

Den som bestiller en utredning (internt eller externt) ska ocksa vara
oberoende i relation till parterna. En bestillare far alltsa inte sjilv vara
inblandad i problemen eller pa nagot sitt forsoka paverka utredningen.

Se bilaga 6 med forslag till etisk kod for bade utredare och bestillare.

For att en utredning pa ett bra sitt ska fungera som intervention och
skapa en saklig grund for uppfoljande insatser behéver det i organisa-
tionen finnas tydliga rutiner och spelregler for en sidan process. Detta

skapar trygghet och forutsidgbarhet for de inblandade.

Alla som ir direkt inblandade (parter) ska alltid ges rdte ate fullt ut fa
veta vilka anklagelser som riktas mot dem. De ska ocksa ges full mojlig-
het att forsvara sig, vilket organisationen praktiskt ska mojliggora. De
direkt inblandade parterna ska ges samma mojligheter att gora sina ros-
ter horda i utredningsprocessen. Organisationen har ocksa ett ansvar for
att sikerstilla att alla som deltar i en utredning skyddas mot repressalier.
Detta 4r nodvindigt for att personer ska vaga beritta vad som hint. Att
tillita anonyma eller anonymiserade uppgifter i en utredning dir den
eller de utpekade inte fir mojlighet att beméta uppgifterna eller for-
svara sig mot anklagelserna dr oacceptabelt. Ett sadant forfarande skapar
mycket stora risker for ohilsa och uppfyller de vetenskapliga kriterierna
for mobbning av den anklagade. Eftersom ett sadant agerande leder till
kinda och vilbelagda hilsorisker utgér det en férbjuden arbetsmiljodt-
gird. Dessutom innebir utredningar dir dold information anvinds en
risk for missbruk av systemet. Aven om de allra flesta anmilningar om
krinkande sirbehandling bottnar i en genuin upplevelse av att ha blivit
krinkt forekommer det ocksa falska anklagelser ddr anmilningar gors
for egen vinning eller for att skada den anklagades rykte och position.

For att sikerstilla en saklig och systematisk hantering ska en utredning
presenteras i en utforlig skriftlig rapport dir mandat, process, metod,
datainsamling och slutsatser redovisas pa ett forstdeligt och transparent
sitt. De inblandade parterna ska ges mojlighet att fullt ut ta del av ut-
redningens rapport (se “uppfoljande arbete”, sidan 51).

Uppgifter i en eventuell anmilan och i en utredning utgor i regel kinsliga
personuppgifter och ska dérfor sa langt som mojligt behandlas konfiden-
tiellt gentemot utomstiende. Detta innebdr ocksa att en utrednings om-
fattning begrinsas med hinsyn till de inblandades integritet. Detta i syfte
att inte sprida kinsliga uppgifter om situationen till fler in nédvindigt.
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En utredning dr en omfattande atgird som kraftigt kan paverka bade
parterna och organisationen. Atgirden kan dirfor behdva riskbeddmas
for att man ska kunna sikerstilla att det finns goda forutsittningar for
utredningen (se bilaga 7 Riskbedomning inf6r utredning).

Utredning av organisatoriska problem
Arbetsmiljolagstiftningen (se sidan 18) kriver att foljande fyra orga-
nisatoriska frigor besvaras i samband med en utredning av krinkande

sirbehandling:

1. Har arbetsgivaren sett till att chefer och arbetsledare har tillrickliga
kunskaper for att forebygga och hantera krinkande sirbehandling
samt har forutsittningar att tillimpa kunskaperna?

2. Har arbetsgivaren klargjort att krinkande sirbehandling inte
accepteras i verksamheten?

3. Har arbetsgivaren motverkat forhallanden i arbetsmiljén som kan

ge upphov till krinkande sirbehandling?

4. Har arbetsgivaren rutiner for hur krinkande sirbehandling ska
hanteras och ir rutinerna kinda for arbetstagarna?

En utredning av sakfrdgan (se “atgirdande arbete”, se sidan 45) kan

ge tillricklig information for att besvara dessa frigor, men inte alltid. I
sidana fall behéver utredningen vidgas. Det dr dock viktigt att forsta att
de metoder som ir limpliga for att utreda sakfragan inte nodvindigtvis
passar for att undersdka organisationsfaktorer.

Liampliga metoder for att underséka och dtgirda organisatoriska problem
pa en arbetsplats skiljer sig pa avgorande punkter frin metoder for att
undersoka och hantera specifika pastienden om krinkande sirbehand-
ling. Nir organisatoriska problem undersoks 4r det oftast viktigt med ett
brett och representativt deltagande fran personal pa aktuell arbetsplats.

I sidana undersékningar dr det ocksd vanligt och oproblematiskt med
uppgifter och information som inte direkt kan hirledas till specifika
avsindare. Nir ddremot specifika problem undersoks och hanteras, det
vill siga dir nagon eller nagra anklagas for att bete sig oacceptabelt, ska
endast de inblandade parterna samt eventuella vittnen delta for att man
inte ska sprida kinslig information och bidra till ryktesspridning. Darfor
rekommenderas att utredningar av sakfragan respektive organisations-
faktorer halls isir och genomfors sekventiellt. Indikationer om specifika
problem och risker undersoks och hanteras da limpligen forst med
metodik som 4r anpassad efter allvarlighetsgraden. Direfter undersoks de
organisatoriska problemen i organisationen. Fordelen med att bérja med
sakfragan 4r att om det visar sig att problemen till exempel handlar om
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missforstind eller en begrinsad personkonflikt behéver inte hela arbets-
platsen involveras i en tidskrivande genomlysning av hur organisationen

fungerar. (Se vidare pd sidan 51 Uppfoljande arbete.)

Om de organisatoriska problemen utreds forst finns dessutom en risk att
anklagelser om krinkande sirbehandling eller mobbning férekommer i
en utredning som inte har nddvindiga ramar och forutsittningar for att
hantera sidan information. Risken 4r di 6verhingande att anklagade per-
soner behandlas respektldst och osakligt, vilket kan leda till bade ohilsa
och eskalation.

Att endast undersoka organisatoriska problem — och dé avstd fran att
utreda och hantera specifika pastdenden om krinkande sirbehandling
eller mobbning — 4r respektlést mot de inblandade parterna och inne-
bir ett osakligt agerande. Detta medfor dirfor en risk for eskalation
av problemen.

Stod

Arbetsmiljolagstiftningen ir tydlig med att personer som upplever sig
utsatta for krinkande sirbehandling ska erbjudas st6d. En stark rekom-
mendation 4r dock att erbjuda @//a inblandade generdst med stod, till
exempel via foretagshilsan. Vid allvarliga hindelser kan ocksd kraven i
foreskrifterna om forsta hjilpen och krisstdd (AFS 1999:7) vara aktu-
ella. Eftersom det kan vara svart att veta hur en situation kommer att
utvecklas och vad en eventuell utredning kommer fram till rekom-
menderas stor omsorg om parterna genom hela processen. Ibland

kan det dven vara aktuellt att skilja pa parterna medan till exempel en
utredning genomfors. Aven denna typ av agerande maste dock alltid
priglas av respekt, saklighet och systematik for att man inte ska riskera
en eskalation av situationen. Dessutom maste sidana beslut ske pa ett
arbetsritesligt korreke sitt.

Flodesschema - stegvis arbetsgang for interventioner

I figur 3 presenteras ett flddesschema f6r det dtgirdande arbetet (sekun-
didr prevention) med en sammanfattande arbetsging for hur interven-
tioner vid indikationer eller anmilningar om krinkande sirbehandling
kan genomforas.

Nir en arbetsgivare fir kinnedom om att det finns en risk att en eller
flera anstillda 4r socialt utsatta med risk fr ohilsa eller exkludering (alltsa
krinkande sirbehandling och/eller mobbning) ska arbetsgivaren agera.
Oavsett hur drendet utvecklar sig bor alla insatser dokumenteras skriftligt.
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Figur 3. Flodesschema for det atgardande arbetet i en organisation.
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Tidiga problem (orange vdg i flodesschemat)

For att sitta sig in i problematiken och snabbt fi en bild av situationen ir
det lampligt att inleda med ett enskilt samtal med den eller de personer
som upplever sig utsatta. Om problematiken befinner sig i ett tidigt sta-
dium ir det inte aktuellt med en systematisk och omfattande utredning
(se bilaga 2 samt sidan 41 for stod med att bedoma allvarlighetsgraden).

Om beskrivningen visar sig handla om besvikelser eller upplevelser av
krinkning som snarare handlar om situationer man som anstélld maste
acceptera pa en arbetsplats, till exempel att fi saklig kritik, rimlig upp-
foljning och kontroll av arbetsinsats eller ledningsbeslut som gir emot
de egna onskemailen, avslutas drendet med en saklig och respektfull
forklaring av villkoren som anstilld.

Om beskrivningen diremot pekar mot en trolig problematik i ett tidigt
skede bér nista steg vara att genomfora enskilda samtal med motparten.
Finns det behov av mer information f6r att navigera i frigan kan kom-
pletterande samtal med kollegor/medarbetare eller chefer vara aktuellt.
Nir arbetsgivaren har tillrickligt med information fér att kunna besluta
om limplig intervention kan man g vidare till nista viktiga steg som
handlar om att dtgdrda arbetsmiljon si att risker fr ohilsa eller olycks-
fall kan motverkas i fortsittningen. Det kan innebira insatser pa bade
organisationsnivé, gruppniva och individniva (se styckena om insatser
pa grupp- och individnivé i pa sidan 40 samt avsnittet om uppf6ljande
arbete pé sidan 51 och framit).

Ibland kan det dock under processen framkomma ny information som
innebir att den ursprungliga beddmningen om att det handlade om
tidiga problem férindras. D4 kan det vara aktuellt att 4ndd inleda en
systematisk utredning,.

Eskalerade/allvarliga problem (rod vag i flodesschemat)

Om beskrivningen leder till en bedémning att det riskerar handla om
allvarliga/eskalerade problem (se bilaga 2 samt sidan 41 f6r stod med

att beddma allvarlighetsgraden) 4r nista steg att 6verviga om det finns
sakliga skl att omedelbart tillsdtta en systematisk utredning. Detta ir i
regel huvudalternativet nir det inkommer anmilningar med omfattande
information om ldngvarig och systematisk utsatthet.

Om bilden 4r mer oklar, eller om det gors en bedomning att det behdvs en
forbedomning av drendet, genomfors ett samtal med motparten i syfte att
undersdka om det finns sakliga skl till att tillsdtta en systematisk utredning.
I en sidan forbedomning 4r det viktigt att utgd frin samma grundliggande
utredningsprinciper som vid eskalerade problem, till exempel att inte accep-
tera anonyma anklagelser och att parterna far mojlighet att ta del av och
bemota anklagelser, motanklagelser eller pastienden som riktas mot dem.
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Framgar det i samtal med motpart att det finns sakliga skil att genom-
fora en utredning ir nista steg att bedoma hur en utredning ska ga till
och om det finns eller saknas frutsittningar att genomfora en sidan
internt. Kan utredningen genomf6ras opartiskt och med ritt kompetens
finns det inget som talar emot att utredningen gors internt, men bris-
ter neutraliteten eller saknas det tillricklig kompetens 4r det viktigt att
tillsdtta en extern utredare. Att genomféra en utredning med bristande
kompetens och/eller bristande neutralitet dr hilsofarligt samt riskerar att
allvarligt forvirra situationen och utgor dirfor en forbjuden arbetsmiljo-
atgird. (Se dven bilaga 6 Forslag till etisk kod for utredare och bestillare.)

Aven vid eskalerade problem mynnar hanteringen ut i att anpassade

interventioner pa individ-, grupp- och organisationsnivd gors efter
genomford utredning (se nedan om uppfoljande arbete).

Tertiar prevention

Uppfdljande arbete

Urklipp fran tabell 1

Interventioner kopplade till utsatthet ska alltid foljas av en upp-

1 s . . Interventionsnivd ~ Tertia ti
foljningsfas, sa kallad tertidr prevention (se tabell 1). Detta hand- nierventionsniva ertiar prevention
lar om att hjilpa bade individer, arbetsgrupp och organisation att Samhéllsniva . Tillgang till behandling
fungera normalt igen, det vill siga att sikerstilla och folja upp att och rehabilitering

arbetsmiljon verkligen dterstills. Precis som for det forebyggande * MBL kollektivavtal

och dtgirdande arbetet 4r principerna respekt, saklighet och syste-

. . . 3 . . [ Organisationsniva - Rutiner for aterupp-
matik centrala i det uppf6ljande arbetet for att sikra langsiktiga réttande
och hallbara 16sningar. Om de uppfoljande insatserna — genom * Rutiner for rehabilitering

+ Rutiner for hur misskot-
samhet hanteras

hov till upplevda orittvisor riskerar problemen att leva kvar eller - Omorganisation
till och med eskalera.

respektloshet, osaklighet och oférutsidgbarhet — i stillet ger upp-

Team-/gruppniva + Nodvéandig information

S . o . .o 1. . + Stod till arbetsgrupp och
Uppfoljande insatser pa sambillsniva ligger huvudsakligen utan- chef

for dessa riktlinjers mélgrupp, men det kan vara bra att kinna dill - Organisatoriska insatser
vilka insatser som kan vara aktuella. Bide utsatta och anklagade
kan behéva lang och kvalificerad behandling och rehabilitering,

vilket ibland sker inom foretagshilsans verksamhet men ofta

Individniva « Aterupprattande
+ Stodatgarder
+ Rehabilitering
utanfor densamma. Det kan till exempel finnas behov av trauma- . Uppfolining

behandling och lingvarig terapi kopplat till att en eller flera av
de inblandade har tappat formagan att lita pa sin omgivning och
upplever sig personlighetsférindrade. Forskningen visar entydigt
att risken for allvarliga hilsoproblem efter utsatthet 4r mycket
stor. Aven risken for permanent utslagning frin arbetslivet (sjuk-
skrivning och arbetsloshet) ar betydande. Tillgingen till speciali-
serad vard och rehabilitering i dessa fall ar tyvirr bristfillig, vilket
kan gora det svért for personer som mér daligt att hitta rétt.
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Hir rekommenderas att féretagshilsan, arbetsgivare och fackliga parter
gemensamt och generdst forsoker hjilpa personer i behov av hjilp och
stdd att finna sddan vérd.

Pi overgripande organisationsnivi behover det finnas rutiner for upp-
foljning av insatser dir organisationen forsikrar sig om att problemen
upphort. Det behover ocksa finnas rutiner for hur de inblandade tas om
hand efter till exempel en utredning. Det handlar om hur rehabilite-
ring, arbetsanpassning och eventuell omplacering ska ske. Det handlar
ocksd om hur man som organisation skyddar inblandade mot eventuella
repressalier samt dterupprittar personer som varit utsatta eller som blivit
felaktigt anklagade for att utsdtta ndgon. Organisationens rutiner for
hantering av misskotsamhet kan dven behva aktiveras. Det dr ocksa
vanligt att de dtgirdade problemen pekar pa brister i organisationen
som innebir att nigon form av organisationsfrandring blir aktuell.

Pa team- och arbetsgruppsnivi behover tillricklig information ges om

vad insatserna lett fram till. Det kan behovas stod f6r att fa gruppen att
fungera igen. Likasa kan chefsstod vara nédvindigt. Aven organisatoriska
insatser kan behévas nir hanteringen avslojat bakomliggande problem.

P4 individniva handlar insatserna frimst om std och rehabilitering,

men dven behovet av upprittelse fér de inblandade behéver hanteras.
Det ir ocksa viktigt att i efterhand f6lja upp att problemen stillat sig
efter de genomf6rda insatserna.

Flodesschema for det uppfoljande arbetet
I figur 4 pé nista sida presenteras ett flodesschema for det upp-
foljande arbetet.

Information om bedémning och slutsats

Nir insatserna mot krinkande sirbehandling, mobbning eller liknande
har genomforts i organisationen, sirskilt i samband med mer omfat-
tande utredningar, ska de inblandade parterna fa full information om
vilka bedémningar och slutsatser som gjorts i drendet samt vad dessa
grundar sig pa. Detta ir en friga om respekt och saklighet. Om beslut
eller underlag for beslut pd nagot sitt déljs for en inblandad riskerar de
problem man forsoke losa att i stillet eskalera. De inblandade parterna
ska alltsd ha full insyn i de fragor, sakférhallanden och beslut som rér
dem. Respekten for de inblandade innebir dock att kinslig information
om hindelser som 4gt rum och insatser som vidtagits inte ska spridas
till obehoriga. Att sprida kinslig personlig information kan utgdra ett
brott mot dataskyddsforordningen (GDPR) och dessutom innebira en
halsorisk for ndgon eller flera av parterna.
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Figur 4. Flodesschema for det uppféljande arbetet i en organisation (inspirerat av Einarsen, Pedersen (38)
och anpassat efter riktlinjernas terminologi och struktur).
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Det kan dock finnas situationer da information anda bor ges till per-
soner utdver de inblandade parterna. Det kan till exempel handla om
att minska spekulation och ryktesspridning i organisationen. Skydds-
ombud och ansvariga chefer kan ocksa behéva viss information. Om
det beddms som nédvindigt att informera andra utéver de inblandade
ska det noga 6vervigas vilka som behéver informationen, vilken infor-
mation som dé ges och hur det ska gi till (vilket bér dokumenteras
skriftligt). Detta sker om mojligt i samforstind med de inblandade for
att uppritthalla respekt och saklighet i hanteringen. Organisationen
kan dock bedéma att information méste spridas i strid mot de inblan-
dades onskemal om det finns sakliga och legitima skil for det.

Om atgirder i samband med krinkande sirbehandling eller mobbning
har vidtagits och dokumenterats i en offentlig organisation kan doku-
mentationen begiras ut i enlighet med offentlighetsprincipen. Om
sidan dokumentation, till exempel en utredningsrapport, begirs ut

ska en sekretessprovning genomforas. Sekretess giller for uppgifter

som ror enskilds personliga férhallanden om det inte star klart att
uppgifterna kan réjas utan att personen eller hens nirstiende lider
men. En sidan begiran om att fi ut dokumentation ska alltid genomga
en sekretessprovning.

Tva huvudspar

Det uppféljande arbetet har tva olika huvudspar som baseras pa i vilken
mdn sociala hilsorisker i arbetsmiljon har konstaterats eller ¢j. Nedan
beskrivs dessa tvé utfall separat.

Sociala hélsorisker har konstaterats (rod vadg i floddesschemat)

Nir bedomningen och slutsatsen ir att det forekommit nagon form
av krinkande sirbehandling maste detta dtgirdas omedelbart eftersom
det foreligger en klar hilsorisk i arbetsmiljon. Forskningen dr entydig i
denna fraga. Arbetsmiljolagstiftningen 4r ocksd mycket tydlig med att
kinda risker for sjukdom i arbetsmiljon omedelbart ska undanrdjas.
Det innebir att oacceptabla handlingar maste upphora. I avsnittet om
dtgirdande arbete, sidan 39 och framat beskrivs ett antal insatser for
detta. Vid forekomst av allvarligare fall av utsatthet kan en uppfélj-
ning dven inkludera arbetsrittsligt/disciplindrt agerande (till exempel
varning, omplacering eller uppsigning). Det dr dock viktigt att inte
overreagera, men inte heller slita 6ver. Som framhallits tidigare ska de
insatser som sitts in for att stoppa olika former av pagiende krink-
ningar vara sakliga och systematiska och genomforas med respekt. Nar
den konstaterade risken undanréjs ska inte insatserna i sig skapa en
grund for nya risker genom ett godtyckligt eller respektlost agerande.
Att & andra sidan inte agera for att stoppa pagaende krinkningar,

eller avsta fran disciplinira atgirder vid regelritt mobbning, kommer
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att leda till sinkt trovirdighet f6r organisationen samt ge upphov till
upplevd orittvisa hos den eller de som varit utsatta, vilket riskerar att
eskalera problemen.

For konstaterat utsatta personer ar det viktigt med uppf6ljande insatser
som priglas av respekt, saklighet och systematik. Behovet av upprittelse
ar ofta mycket stort, sirskilt om utsattheten pagatt linge. Hir kan det
till exempel vara aktuellt med nagon form av ursike frn organisationen,
foljt av rimliga atgirder for att understryka att ursikten r genuin och
uppriktig. Strivan efter att uppritta den eller de som varit utsatta far
dock inte gi si langt att personer som agerat fel och betett sig krinkande

behandlas osakligt och respektlost.

Om alla inblandade parter under hela processen behandlas sakligt och
med respekt okar ocksa méjligheten f6r 6msesidig forsoning mellan de
inblandade. Detta underlittas om organisationen har ett genomtinke
och systematiskt arbetssitt. Likasd okar forutsittningarna for en god
uppfoljande hantering nir organisationen har kinda och fungerande
rutiner for hur upprittelse ska gi till och hur eventuell misskotsamhet
ska hanteras.

Nir det konstateras att sociala hilsorisker i arbetet har férekommit finns
det ofta dven brister i antingen organisationen, ledarskapet eller arbets-
gruppen. Vid en utredning, d4 de inblandade ger information om vad
som hint, uppticks ofta indikationer pd sidana brister. Sddana indika-
tioner maste tas pé allvar och behéver i regel undersokas ytterligare

med limpliga metoder. Det kan handla om bristfilliga rutiner, kaotisk
organisation, destruktiv jargong, bristande stdd och tillit i den sociala
arbetsmiljon, pagiende konflikter, alltfér hog arbetsbelastning, bristande
kommunikation, problem i ledarskapet och si vidare. Aven ett sadant
forbattrande arbete maste dock ske med respekt for alla pa den aktuella
arbetsplatsen. Det ska ocksd finnas sakliga grunder for de férbittrande
insatserna och de ska genomf6ras pé ett systematiskt och vilordnat vis.
Efter att svara och infekterade fall av till exempel mobbning har atgir-
dats kan dven en arbetsgrupp och lokal chef ha stort behov av stod for
att si smaningom kunna fungera normalt igen.

Sociala halsorisker kan ej konstateras (orange vag i flodesschemat)
Nir bedomningen ir att det inte forekommit sociala hilsorisker i
organisationen — trots forekomst av anklagelser om till exempel krink-
ningar och mobbning — innebir det att de uppféljande insatserna ocksé
maste hinga samman med en sidan slutsats. Aven ett sidant resultat
miste hanteras sakligt och respektfullt for de inblandade. Om nagon
blir anklagad for att ha betett sig felaktigt och krinkande men bedém-
ningen ir att detta inte stimmer r det viktigt att inte sjilva uppfolj-
ningen underkinner slutsatsen. Ett sidant agerande kan nimligen peka
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ut nagon som “skyldig” trots att denne friats frin anklagelserna, vilket
riskerar att leda till upplevelser av orittvisa. En person som blivit an-
klagad for att ha betett sig oacceptabelt men dir dtgirdsfasen (sekundir
prevention) har lett till att denne frias frin anklagelserna behéver i regel
ocksa nigon form av upprittelse. Om en utredning har genomférts kan
sjdlva utredningen och dess rapport utgéra ett slags upprittelse. Resul-
tatet kan ocksd behova kommuniceras pé ett sidant sitt att den skada
som anklagelserna kan ha lett till for den utpekade repareras.

Trots en beddmning om att sociala hilsorisker inte har forekommit kan
till exempel en utredning inda ge klara indikationer om att det forekom-
mer generella problem pa arbetsplatsen, till exempel svara konflikter,
olimplig jargong, bristande ledarskap eller liknande. Sddana indikationer
om risker behéver dé hanteras pa ett sitt som ir respektfulle och sakligt
for de inblandade. Det rimligaste 4r att avvakta en tid sa att de redan
genomforda tgirderna (till exempel en utredning) for att underséka och
komma tillritta med den specifika situationen fir méjlighet att ge effekt.
Indikationerna om andra risker bedoms sedan separat tillsammans med
annan kunskap och information om den aktuella arbetsplatsen. Mojligen
behéver dven ytterligare information samlas in. Om den sammantagna
bedémningen sedan innebir att det finns sakliga och legitima skal for att
genomfora forbittrande insatser ska sidana genomforas. Motiveringen
for dessa insatser ar dock inte de tidigare anklagelserna om utsatthet eller
en specifik utredning gillande krinkande sirbehandling eller mobbning.
Motiveringen r den sammantagna bedomningen av situationen pa
arbetsplatsen eller i organisationen.

Uppfaljning och kontroll

Alla interventioner ska f6ljas upp. Det systematiska arbetsmiljoarbetet 4r
det naturliga ramverket for att regelbundet kontrollera och f6lja upp hur
situationen utvecklas efterat. Ett rimligt mal med atgirder och uppfolj-
ning av krinkande sirbehandling eller mobbning ir att problemen lugnar
ner sig. Om alla insatser priglats av respekt, saklighet och systematik okar
chansen att det gir att sitta punkt f6r problemen. Om uppfoljningen
visar att situationen lugnat ned sig och den sociala arbetsmiljon stabili-
serats, kan “irendet” avslutas.

Ibland lugnar det dock inte ned sig. Nagon eller flera av parterna accep-
terar inte bedémningen eller de uppféljande insatserna och agerar pa
sdtt som gor att problemen finns kvar eller till och med eskalerar. Om
detta beror pa en bristfillig hantering fran organisationens sida och att
upplevda orittvisor dirmed har en saklig grund kan det behovas ett
omtag dir organisationen kan behova bérja om med dtgirdande insatser
(sekundir prevention). Om det ddremot inte foreligger ndgon pavisad
ordttvisa kopplad till hanteringen och nigon part inda aktivt haller liv

i problemen kan organisationen behova agera for att sitta stopp for ett
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sadant agerande. Det kan innebira att arbetsgivaren anvinder sig av
arbetsledningsritten och sakligt och respektfullt klargor var grinserna
for ett acceptabelt agerande gir. I forlingningen kan det dven bli nod-
vindigt med disciplinira dtgirder. Om en person som inte accepterar
resultatet av en rimlig och saklig hanteringsprocess fortalar, sprider ryk-
ten eller himnas pd nigon utgor detta i sig handlingar som kan beds-
mas som krinkande sirbehandling eller till och med mobbning,.

For att hjilpa parterna att sitta punkt och ga vidare kan det dven
behovas individuella stodinsatser. Det kan till exempel handla om
terapi, rehabilitering, anpassning och vigledande samtal, men ocksa
om overenskommelser for att hjilpa en person att komma vidare yrkes-
missigt. Ibland ir relationerna s skadade pd en arbetsplats att det dr
mycket svart att fa arbetsplatsen att fungera igen. Det kan da behévas
stdd, hjilp och 6verenskommelser for att ndgon eller flera ska hitta nya
arbetsplatser (inom eller utom organisationen). Detta kan ligga bade

i organisationens och enskilda individers intresse. Det dvergripande
malet 4r att sikerstilla en siker och sund social arbetsmiljé for alla.
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Avslutning

I arbetet med att forebygga, atgirda och folja upp sociala hilsorisker i
arbetet sdsom krinkande sirbehandling eller mobbning behévs ett
helhetsperspektiv. Att endast arbeta med vissa utvalda delar ricker inte
for att uppna ett framgangsrike resultat. Det dr nir alla delar hanteras
och sitter ihop som en verklig forindring sker. Att arbeta med helheten
innebdr att det successivt byggs en etisk infrastruktur dir respeke, sak-
lighet och systematik genomsyrar organisationens arbetsmiljosystem,
virderingar, HR-funktioner, stddsystem och utbildningar for bade chefer,
medarbetare och fackliga foretridare. Detta skapar bade trovirdighet
och trygghet. Samtidigt byggs en struktur som pa alla nivier motverkar
sociala halsorisker i organisationen. Men samtidigt som riskerna mot-
verkas leder detta arbete ocksa till att goda forutsittningar skapas for en
vilfungerande och frisk organisation. En verklig vinn-vinn-situation.
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Bilaga 1

Bilaga 1. Nuldgesbeskrivning

Inom ramen f6r utvecklingen av dessa riktlinjer har situationen i svenskt
arbetsliv kartlagts genom en intervjuundersokning. Information har
samlats in fran flera av foretagshilsans storsta aktorer liksom fran flera
mindre foretagshilsor — bade externa och interna. Aven personal- och
arbetsmiljdspecialister hos stora och medelstora arbetsgivare (inom bade
privat och offentlig sektor) har bidragit med information liksom fackliga
organisationer samt fristiende konsulter och experter. Sammanlagt har
21 personer intervjuats, varav elva arbetar inom foretagshilsan, tre som
fristiende konsulter, tva inom fackliga organisationer och fem inom
foretag/organisationer (arbetsgivare).

Nedan presenteras en sammanstillning av de 21 intervjuer som genom-
forts i syfte att ge en nuldgesbeskrivning av hur arbetet upplevs samt
peka pa utmaningar och forbittringsomraden.

Forebyggande arbete

Minga arbetsgivare i Sverige har i dag arbetat fram policyer och rutiner
avseende krinkande sirbehandling, likabehandling och diskriminering,
virdegrundsfragor, ledarskapspolicyer med mera, medan en del arbets-
givare fortfarande har detta arbete framfor sig. Det varierar saledes en
hel del nir det giller hur lingt man kommit i detta arbete. Det finns
ocksa arbetsgivare som inte uppdaterar sina policyer och rutiner i take
med att arbetsmilj6lagstiftningen forindras, vilket pekar pa att doku-
menten inte ir till for att anvindas.

Nir foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA
(AFS 2015:4), infordes den 31 mars 2016 paboérjades utbildnings-
insatser pA manga arbetsplatser, frimst for chefer och skyddsombud.
Pa arbetsgruppsniva implementeras OSA pa olika sitt, exempelvis
genom diskussioner om mal, roller, virderingar och spelregler.

Det forebyggande arbetet har, trots minga goda insatser, indé inte fatt
den uppmirksamhet och det utrymme som krivs. Ofta saknas mal for
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, trots att detta dr ngot som
krivs i OSA. Det finns behov av konsultationer kring hur svara situatio-
ner ska hanteras och av bittre frutsittningar for chefer att prioritera ett
forebyggande arbetsmiljoarbete. Det 4r i dag mycket vanligt att foretags-
hilsan, HR eller fackliga parter kontaktas forst nir det uppstitt problem
i arbetsgruppen och di konflikter och krinkningar redan star f6r dorren
eller har hunnit urarta.

Utbildningsinsatser kring konflikthanteringar och svara samtal efterfragas
alltmer, liksom utbildning for utredare for att sikerstilla utredningskom-
petensen. Det efterfrigas dessutom generellt mer kunskap om krinkande

sirbehandling och mobbning och hur sidana problem kan forebyggas.
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I de fall d4 organisationer inda beskriver ett forebyggande arbete hand-
lar det frimst om konflikthantering och om utformning av bade infor-
mella och mer formella strategier, med exempelvis méjlighet att fa hjilp
med konfliktvigledande samtal inom organisationen. En annan viktig
aspekt handlar om att sikerstilla att chefer har de organisatoriska férut-
sittningar och kunskaper som krivs for att kunna agera pa ett korreke
sitt vid tecken pd konflikter eller krinkningar.

Atgirdande arbete

Det finns en mycket stor variation nir det giller hur det atgirdande
arbetet gar till och hur rollerna i arbetet utformas. Det finns exempel
dir foretagshilsan 4r djupt involverad i bade tidiga atgirder, sisom
konsultativt stdd for HR/chefer, konflikthantering, klargérande
samtal och liknande, och dtgirder som mer handlar om hantering

av svarare fall med konkreta anmilningar. I det senare fallet kan det
handla om utredningsinsatser. Det finns dock stora skillnader mellan
olika foretagshilsor dir vissa tar sig an dtgirder som handlar om savil
tidiga problem som eskalerade och allvarliga problem. Sedan finns det
foretagshilsor som aldrig anlitas i ett tidigt skede men som kopplas

in sent i processen. Andra foretagshilsor jobbar aldrig med utred-
ningar, utan enbart med dtgirder tidigare i processen. En del fore-
tagshilsor anlitar ocksd underkonsulter som utredare av krinkande
sirbehandling eller mobbning. I en del fall hanterar arbetsgivaren hela
dtgirdsdelen sjilv genom HR och anlitar endast foretagshilsan som
ett individstdd for de inblandade. Det dr ocksa vanligt att arbetsgivare
anlitar specialiserade konsultforetag f6r utredningar i stillet for att
anlita foretagshilsan. Det idr vanligt forekommande att HR, foretags-
hilsan, fristdiende konsulter eller fackliga parter inte engageras forrin
sent i processen nir positioner redan blivit lasta och konflikter helt
gatt overstyr.

Arbetsgivare har ofta behov av konsultativt stdd for att kunna navigera
sig igenom en limplig och genomtinkt dtgardsprocess. Det dr dock
problematiskt om samma personer ger konsultativt stod och samtidigt
gar in som utredare eftersom rollerna di blandas samman och oberoen-
det riskeras.

Ett genomgdende problem ir att konflikter och meningsskiljaktigheter
tilldts paga for lang tid. Hur och nir sidana problem hanteras beror

i hog utstrickning pa vilken kunskap och férméiga som nirmsta chef
har. Det behéver utvecklas strukturer f6r konflikthantering och kon-
fliktvigledande samtal som ett sitt att forebygga att konflikter eska-
lerar. Problemet med att bli inkopplad sent i processen — oavsett om
det 4r personal fran HR, foretagshilsan eller en extern konsult — ar att
ju senare i processen, desto mer komplext och svirhanterat. Ett annat
problem som uppkommer sent i processen ir att inblandade parters
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forvintningar pd en utredning ir svira att mota. Anmilare tror till
exempel ofta att de kan fa skadestand eller att utpekade personer
ska avskedas.

Nagot som inte nog kan podngteras ir vikten av oberoende och kompe-
tens. En undermilig utredning orsakar i regel stor skada och forvirrar
problemen. Denna fraga giller bade utredare och bestillare av utredning-
ar. Bestillare ir ibland sjilva inblandade i problemen eller har f6rut-
fattade meningar om vad en utredning bér komma fram till. En del
bestillare forsoker ocksa ligga sig i och paverka utredningsresultatet. Det
ar centralt for bade bestillare och utredare att vara opartisk i relation till
parterna. Bide bestillare och utredare maste vara beredda pé och 6ppna
for att resultatet av en utredning kan bli annorlunda 4n man férvintat.

For utredare ar det mycket viktigt med en gedigen kompetens i utred-
ningsmetodik. Utredaren behéver forstd amnesomradet och arbeta
systematiskt och stegvis. Det dr ocksd viktigt med férbedémningar s att
situationer inte utreds i onddan eftersom en utredning i sig ar anstring-
ande och belastande f6r bade parterna och organisationen.

Uppfoljande arbete

Aven det uppféljande arbetet i svenskt arbetsliv uppvisar en stor varia-
tion. Ibland sker ett relativt omfattande uppfdljande arbete, medan det
i manga fall helt saknas, vilket visar pa att det finns stora behov hir. Det
genomgaende problemet ir att det uppfoljande arbetet generellt sett ar
lagt prioriterat. Organisationer vill i regel avsluta och gi vidare utan att
forstd de behov som fortfarande kan finnas kvar. En stor utmaning ar
att fa en arbetsplats att fungera bra igen efter att problem har atgir-
dats, vilket hinger ssmman med att relationerna ofta blivit skadade av
problemen. De inblandade parterna kan ha svart att arbeta tillsammans
efterdt. Andra pé arbetsplatsen kan ocksa vara djupt paverkade av situa-
tionen. Hir finns ibland en potentiell malkonflikt mellan att f& arbets-
platsen att fungera bra och att tydligt f6lja upp de inblandade parterna
individuellt. Ibland hamnar dessutom drenden som ror krinkande sir-
behandling eller mobbning i media eller sprids pa sociala medier. Likasd
kan ryktesspridning i organisationen bli ett problem.

Det finns ett tydligt behov av kompetenshéjning i arbetet med genom-
tinkta uppfoljningsatgirder. Detta giller arbetet pa bade individ-, grupp-
och organisationsnivi. Aven frigan om roller ir viktig. Det finns problem
och risker rapporterade i fall dir samma personer som arbetat med att
dtgidrda svira sociala problem pa arbetsplatsen sedan ocksa arbetar med de
uppfoljande atgirderna.
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I de fall det indé rapporteras om uppféljande arbete ges exempel pa
insatser som kan vara aktuella. I det individorienterade uppféljnings-
arbetet finns ofta stora behov av stod for den som varit utsatt. Det kan
handla om avlastning, krishantering, rehabilitering och aterupprittande
arbete. Manga viljer dock att avsluta sin anstillning eller kops ut. For
personer som varit anklagade behovs ocksa stodjande atgirder. I vissa
fall genomfors disciplindra dtgirder sisom omplacering eller uppsig-
ning. Vid allvarliga fall férekommer det ocksé polisanmilan i efterhand.
Nir de inblandade parterna finns kvar pa samma arbetsplats kan det
behévas dtgirder som medling och konflikthantering i efterhand.

Béde medling och konflikthantering utgor mojliga uppfoljande dtgirder
dven for arbetsgruppen, liksom krisstod och arbete med virderingar.
Aven ansvarig chef kan behova uppféljande dtgirder som krisstod och
handledning. Kompetensutveckling nir det giller svara samtal och
konflikthantering kan ocksa behévas.

P4 organisationsniva kan det finnas behov av uppf6ljning i form av
forbattringar av organisationen med tydliggérande av till exempel roller
och scheman. Andra omréden som kan behéva f6ljas upp och forbittras
ar rutiner, handlingsplaner och virdegrund.

Det saknas generellt en genomtinkt metodik for det uppfoljande
arbetet. Viktiga ramverk som redan existerar ir det systematiska
arbetsmiljarbetet med fokus pd organisatorisk och social arbetsmiljo
liksom de arbetsrittsliga ramverken. Aven Prevent och Suntarbetsliv
tillhandahéller stddmaterial.
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Bilaga 2. Pedagogisk beskrivning av olika nivaer
av utsatthet och halsorisker

Tabellen nedan visar hur sociala hilsorisker i arbetet inte ar en antingen-
eller-friga. Det finns olika nivaer av utsatthet f6r det som faller inom
begreppet krinkande sirbehandling. Det ir stor skillnad mellan hilso-
risken vid enstaka krinkande handlingar och da det handlar om svér och
langvarig utsatthet dir den utsatte inte kan forsvara sig. I det senare fallet
kan till och med en polis- eller dtalsanmilan behdva overvigas eftersom
det kan handla om sidant som faller under brottsbalken (till exempel
olaga hot eller ofredande) eller arbetsmiljlagens vallande till sjukdom.

Alla nivaer under rubriken Krinkande sirbehandling (paraplybegrepp)
kallas i lagstiftningen for krinkande sirbehandling och regleras av 4, 13
och 14 §§ AFS 2015:4. Begreppet mobbning finns inte angivet i lag-
stiftningen men kan anvindas for att beskriva hur allvarlig den faktiska
situationen dr.

Aven om en situation inte faller under begreppet krinkande sirbe-
handling kan den generella organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa
arbetsplatsen vara sddan att den innebir en risk for ohilsa.

Pedagogisk modell som beskriver olika nivaer av risk vid olika arbetssituationer eller krdnkande sarbehandling (inspirerad
av 38). Se dven Rosander and Blomberg (2) for en vetenskaplig genomgang av de olika nivaerna av mobbning.

Niva Allvarlighetsgrad Ohdlsa Generell arbetssituation

0 Ingen orimligrisk ~ Obehagliga/pafrestande arbetssituationer som man likval maste tala och sta ut med
pa en arbetsplats (till exempel fa saklig kritik, beordras utféra oénskade arbetsupp-
gifter eller sluta med 6nskade arbetsuppgifter, samarbeta med personer man ogillar
och sé vidare)

1a Kan bli allvarligt Risk Orimliga arbetssituationer som &r sa starkt psykiskt pafrestande att man inte ska
behova téla eller std ut med sadant pa en arbetsplats (till exempel urartade generella
konflikter pa arbetsplatsen, kaotisk och otrygg situation, grov jargong och sa vidare)

Krankande sarbehandling (paraplybegrepp)

1b Kan bli allvarligt Risk Enstaka krdnkande och/eller exkluderande handlingar  Risk fér mobbning
som utgor en hélsorisk och som man darfor ej ska
behova téla eller sta ut med pé en arbetsplats

2 Ganska allvarligt Klar risk Som niva 1b samt att handlingarna eller Begynnande mobbning
dess konsekvenser upprepas over tid

3 Allvarligt Hog risk Som niva 2 samt att man befinner sig i ett Pagaende mobbning
underldge dar man ej kan forsvara sig

4 Mycket allvarligt Allvarlig risk Som niva 3 samt att underlaget bedoms som kraftigt  Allvarlig mobbning
och utsattheten som langvarig och eskalerande

5 Oerhort allvarligt Extrem risk Som niva 4 samt férekomst av aggressiva/hotfulla Extrem mobbning
och/eller skrdammande beteenden
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Bilaga 3. Forskningsbaserade interventioner
for att stdavja mobbning

Utvecklandet av effektiva arbetsplatsinterventioner lyfts ofta fram som
centralt f6r att motverka mobbning. Interventioner, det vill siga en pro-
cess av insatser for att skapa en forindring i en organisation eller pa en
arbetsplats, kan se ut pa ett flertal sitt. Insatser kan inriktas dels mot att
forindra organisationen, arbetet och arbetssitten, dels mot att forindra
medarbetares och chefers attityder och instillningar till och kunskaper
om krinkningar. Vidare riktar sig interventioner mot olika stadier av
problem. Trots interventioners viktiga roll for att skapa nodvindiga
forandringar ligger forskningen efter vad giller empiriske testade och
vetenskapligt utvirderade dtgirder och insatser (3, 45, 46). Diremot
finns ett okat intresse frin mobbningsforskare att utveckla och utvirdera
framgangsrika program.

Under senare tid har personer som bevittnar hindelser av krinkan-

de beteenden, si kallade bystanders, uppmiarksammats i forskningen.
Nyligen visade en skandinavisk studie att bystanders sjilva paverkas
hilsomissigt av att bevittna krinkningar pa arbetsplatsen (40). Studien
visade att passiva bystanders paverkas negativt hilsomissigt sett, medan
bystanders som griper in fir en positiv paverkan pa den egna hilsan,
samtidigt som de gor en viktig insats for den utsatte. Bystanders har
alltsd en viktig roll nir det giller att agera mot krinkningar nir sidana
faktiskt sker. Som en f6ljd av detta resultat har danska forskare under
ledning av Eva Gemzge Mikkelsen utvecklat en preventiv intervention
som fokuserar pa bystanders agerande for att stoppa konflikter och
mobbning pa arbetsplatsen (47). Deras metod grib ind - "grip in” pa
svenska — handlar om forebyggande och édtgirdande insatser pa arbets-
grupps- och individnivd. Metoden bygger pa tre steg, dir deltagarna i
det forsta steget stills infor sex olika sitt f6r bystanders att agera mot
mobbning. I nista steg diskuterar deltagarna olika risksituationer for att
mobbning ska utvecklas i relation till den egna arbetsgruppen. Baserat
pa nigra centrala teman som utvecklas av deltagarna innebir steg tre
att arbetsorganisationen utvecklar och vidtar preventiva dtgirder for att
hantera de risker som identifierats av gruppdeltagarna. En utvirdering
av metoden for att undersoka vilka effekter den har pa de deltagare
som tagit del av interventionen har pabérjats av norska forskare under
ledning av Kari Einarsen (48).

Ytterligare en metod for att identifiera riskfaktorer och utveckla insatser
mot mobbning ir verktyget 7he Risk Audit Tool for Psychosocial Hazards
som har tagits fram av en grupp australiska forskare under ledning av

Michelle Tuckey (49). Med detta verktyg forflyttas fokus fran ett indi-

viduellt ansvar att hantera situationer med mobbning till arbetsgivarens

1 https://www.arbejdsmiljoweb.dk/trivsel/mobning/grib-ind-godt-kollegaskab-uden-mobning
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skyldighet att skapa sikra arbetsmiljoforhallanden. Verktyget identifierar
sidana risker i arbetsorganisationen som forskningen har visat méjlig-
gor, aktiverar eller till och med bel6nar férekomsten av mobbning.
Baserat pd underlaget identifieras insatspunkter som anvinds som en del
av en sammanhdllen interventionsstrategi. Verktyget har utvecklats i en
australisk kontext och baseras pa innehéllsanalyser av 342 anmilningar
gillande mobbning. Resultaten har f6ljts upp genom en effektutvir-
dering som visar pd verktygets framgang nir det giller att identifiera
organisatoriska risker for mobbning.

De interventionsstudier som finns handlar primirt om krinkningar som
sker ansikte mot ansikte. Vad giller digitala krinkningar och ndtmobb-
ning saknas grundliga interventionsstudier som tar utgangspunkt i vuxnas
utsatthet i arbetslivet. Daremot finns det pagaende forskning i Sverige dir
vetenskapligt baserade metoder for att forebygga och forhindra digitala
krinkningar i arbetslivet 4r under utveckling.
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Bilaga 4. Vad en policy och rutiner om krankande
sarbehandling bor innehalla

En viktig och lagstadgad del i det forebyggande arbetet i organisationen
ar att det finns tydliga och tillimpbara policyer och rutiner som ror

krinkande sirbehandling.

I boken Faktaundersokning (38) finns ett kapitel som behandlar vad en
policy och rutiner bér innehalla och hur processen for att ta fram dessa
dokument bor gé till. Hir foljer en sammanfattning av nigra huvud-
moment som beskrivs i boken.

Klargorande av varderingar

Det ska tydligt framga i en policy vilken syn verksamheten har pa till
exempel oacceptabla beteenden, krinkande sirbehandling och mobbning.
Genom en policy kan organisationen klargdra hur man forhiller sig till
dessa problem pa arbetsplatsen och vilken arbetsmiljé som efterstrivas.

Lokal forankring och bakgrund

Det bor ges en tydlig bakgrund till inforandet av den aktuella policyn.
Vem har varit med i arbetet? Vem har tagit initiativ och vem har eventu-
ellt antagit policyn? Vem dger den och vilken status har den? Varfor tar
organisationen detta steg, och vad énskar man uppnd genom policyn?

Aktuell lagstiftning som paverkar policyn

Det ir naturligt att hinvisa till och forklara akeuell lagstiftning inom
omradet, sirskilt paragrafer fran arbetsmiljolagen samt foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och om organisatorisk och social

arbetsmiljo (OSA).

Problembeskrivningar, definitioner och exempel

Viktiga begrepp bér forklaras och definieras i policyn med hinvisningar
till och citering av aktuella paragrafer i lagstiftningen. Begrepp som inte
finns i lagstiftningen men som 4nda anvinds i policyn (till exempel mobb-
ning) ska forklaras utforligt.

Roller

Det ir viktigt att beskriva vad som forvintas av olika aktorer samt vilka
rittigheter och skyldigheter dessa har. Sidana aktorer kan vara arbets-
givarens representanter (chefer, HR), anstillda, fackliga representanter
och skyddsombud, foretagshilsovirden med flera (till exempel politiske
tillsatta roller).
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Faser i arbetet
Det ir bra att beskriva hur arbetsgivaren avser att arbeta med fragorna
utifran ett forebyggande, dtgirdande och uppféljande perspektiv.

Atgarder vid problem

Det ar viktigt att beskriva hur en anstilld bor agera om denne sjilv blir
utsatt eller ser ndgon annan bli utsatt. Likasa beskrivs vilken typ av atgir-
der som kan vara aktuella vid misstanke om oacceptabla beteenden, bade
informella dtgirder, dtgirder vid tidiga problem och étgirder vid allvarliga
problem. Hir beskrivs ocksd vilka principer som arbetsgivaren anvinder
sig av dd denne fitt kinnedom om problem, till exempel ritten till gen-
mile och skydd mot repressalier samt vilka konsekvenser ett oacceptabelt
agerande kan fa.

Tillgangen till stod
Hir beskrivs vilket stod arbetsgivaren tillhandahaller i samband med
hantering av och atgirder i situationer som potentiellt bryter mot policyn.

I tabellen pa nista sida foljer ett forslag pd en enkel checklista som

kan anvindas i samband med att en policy och rutiner tas fram. Check-
listan 4r framtagen av Thomas Jordan och sprikligt ndgot justerad for
dessa rikdlinjer.

Ta stillning till vad en policy/rutiner/en handlingsplan bér innehalla

utdver det AFS 2015:4 foreskriver genom att sitta kryss i kolumnen for
Nej eller Ja vid respektive punkt.
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Checklista vid framtagandet av policy och rutiner for krankande sarbehandling
Ska handlingsplanen/rutinerna innehalla: Nej Ja
1. Beskrivningar av alla eller bara vissa av féljande begrepp?
Krankande sarbehandling
Mobbning
Trakasserier kopplade till diskrimineringsgrunderna i DL
Sexuella trakasserier/sexuellt ofredande kopplade till diskrimineringsgrunderna i DL
2. Definitioner av krdankande sarbehandling etcetera?
3. Exempel pa beteenden som kan klassas som krénkande sarbehandling etcetera?

4. Klargorande av skillnaden mellan kréankande sédrbehandling eller mobbning a ena sidan och
samarbetssvarigheter och konflikter & den andra?

5. Organisationens stallningstagande (mal) da det géller forekomst av krankande sérbehandling
etcetera?

6. Vad lagstiftningen sdger om krankande sarbehandling etcetera?
7. Typiska signaler pa att krankande sarbehandling etcetera forekommer?
8. Vanliga orsaker till att krdnkande sdrbehandling etcetera uppstar?

9. Beskrivningar av faktorer resp. atgarder som minskar risken foér krankande sarbehandling
etcetera?

10. Hur man arbetar forebyggande mot krankande sdrbehandling etcetera?
11. Vilket ansvar/vilka skyldigheter arbetsgivaren respektive chefer har?

12. Vilket ansvar medarbetare har och vad man som medarbetare bor gora nar man upplever att
en kollega blir utsatt for krankande sarbehandling etcetera?

13. Vilket ansvar fortroendevalda har?

14. Vardegrund for dmsesidigt bemétande (sdsom respekt, tolerans, |6sningsorientering)?
15. Rad till utsatta (rattigheter, vad man kan/bor gora)?

16. Hur man gor en anmalan och vad den bér innehalla?

17. Hur en utredning gar till (beskrivning av principer och procedur)?

18. Vilket stod som erbjuds till den som blir anmald foér krankande sérbehandling etcetera?
19. Férbud mot repressalier mot den som anmaler kréankande sédrbehandling etcetera?

20. Vilka sanktioner som kan komma ifrdga om det konstaterats att nagon utévat krankande
sédrbehandling etcetera?
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Bilaga 5. Kort beskrivning av publicerad
utredningsmetodik i Sverige

Hir foljer en beskrivning av tre metoder for att utreda krinkande
sirbehandling. Endast metoder som publicerats och som dven omfat-
tar utbildning i metoden har tagits med i listan. Metoderna redovisas
i bokstavsordning.

Faktaundersokning (FU)

Faktaundersokning (FU) dr en metod for att utreda krinkande sirbe-
handling och svéra arbetsmiljoproblem. Metoden utvecklades under
00-talet av norska och engelska forskare pa uppdrag av Norges Arbeids-
miljginstitutt (motsvarigheten till det svenska Arbetsmiljéverket) och
bygger pa internationell forskning om mobbning, konflikter, ledarskap
och orittvisor samt pi erfarenheter fran s kallade investigations av
mobbning, trakasserier och diskriminering i England. FU-metoden
utgdr fran arbetsmiljolagstiftningens principer for systematisk drende-
hantering (AFS 2001:1) och fran kraven i féreskrifter om organisato-
risk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Ursprungligen utformades
metoden efter principerna i det europeiska ramavtal som slots mellan
arbetsmarknadens parter pd EU-niva 2007 (Ramavtal om trakasserier
och vild i arbetet. Europeiska sociala dialogen, 2007). Metoden genom-
gick en omfattande remissrunda inom norske arbetsliv innan den lanse-
rades. Under drygt tio drs tid har éver 1000 personer gitt utbildning i
metoden i Norden.

Centralt f6r FU ir replikritten, det vill sdga att alla inblandade i ett
drende ska ha full insyn och full méjlighet att beméta alla anklagel-
ser som riktas mot en. Det ir frimst en metod pd individniva dir de
inblandades ageranden klargdrs sa sakligt som mojligt. Den centrala
fragan som undersoks i en FU idr vad som har hint, inte varfor det
hinde. Bidragande eller forsvarande faktorer pa grupp- och organisa-
tionsnivd undersoks i den min de bedéms ha haft en paverkan pa det
aktuella drendet.

Den f6rsta boken om FU publicerades i Norge 2016 (50). Metoden
beskrevs dven samma ar i svensk litteratur (44), och 2020 publicerades
en svensk metodbok (38). Principerna som metoden utgar frin har
ocksa publicerats i internationell vetenskaplig litteratur (36, 51, 52).

Metoden ir tilliten att anvinda utan utbildning men som utredare
rekommenderas man att gi en certifieringsutbildning.
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Konflikter, aggressivt beteende och krankande sarbehandling
(KAKS)

KAKS (konflikter, aggressivt beteende och krinkande sirbehandling)
ar en varumirkesskyddad modell for utredning av krinkande sirbe-
handling och mobbning och tar sin utgdngspunke i foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Fokus i en utred-
ning ir att identifiera risker i den sociala och organisatoriska arbets-
miljon samt att gora beddomningar om det finns risk for utanforskap
och ohilsa pd grund av krinkande sirbehandling. I stillet for att soka
orsaker till olika destruktiva processer hos de inblandade individerna
riktas blicken mot det sammanhang som beteendet har uppstatt i.
Utredningsmetodens fokus ir sdledes pé organisations- och gruppniva.
Om problematiken kan hirledas till enskilda individer ar det enligt
denna utredningsmetod organisationens uppgift att begrinsa forekom-
sten av de negativa beteendena.

Centralt f6r KAKS ir utgingspunkten i narrativ metod. Utifran narrativ
metod gdrs beteendeanalyser dver hur de intervjuade personerna berittar
att ndgot har gate dll.

Intervjuerna leds inte av férutbestimda frigor eller hypoteser, utan har
som syfte att skapa forutsittningar for det fria berittandet. I stillet for att
konfrontera de olika parterna med varandras narrativ dr det utredarens
roll att identifiera monster i berittelserna, forsoka forstd inneborden och
gdra en bedomning samt att pa ett transparent sitt rapportera hur utre-
daren kommit fram till sin bedémning.

KAKS etablerades 2017 efter en utveckling under femton ars tid baserat
pa cirka 400 intervjuer och ett 60-tal utredningar. En metodbok om
KAKS publicerades 2017 (42) och for att arbeta med metoden erbjuds
en licensieringsutbildning. Metoden har utvecklats av en organisations-
konsult som numera ir forskarstuderande med fokus pé krinkande
sirbehandling i arbetslivet.

Rattssaker utredningsmetodik (RUM)

Rittssiker utredningsmetodik (RUM) 4r en varumirkesskyddad utred-
ningsmetod for att utreda krinkande sirbehandling pé arbetsplatser.
Metoden anligger ett juridiskt perspektiv pd utredningarna och vilar

pa principer sdsom forutsigbarhet, transparens, partsinsyn och ritts-
sikerhet. Metoden ir inspirerad av och har utvecklats med hinsyn till
bide arbetsmiljslagstiftningen och nirliggande lagstiftning inom frimst
arbetsritten och diskrimineringsritten.

RUM omfattar en rekvisitmodell baserad pa definitionen av krinkande
sirbehandling i féreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) och syftar till att identifiera och faststilla huruvida en viss
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handling kan kategoriseras som krinkande sirbehandling. For att styrka
forekomst av krinkande sirbehandling anvinds inom RUM samma
beviskrav som for arbetsrittsliga beddomningar.

Utredningar enligt RUM bestér av tvd delar: a) en bedémning och analys
av i vilken mén pdstddd krinkande sirbehandling kan styrkas (individ-
perspektiv) samt b) en bedémning och analys av bakomliggande orsaker
till problematiken pa arbetsplatsen (grupp- och organisationsperspektiv).

RUM har utvecklats av en jurist och en personalvetare baserat pa ett storre
antal utredningar av och anmilningar om krinkande sirbehandling. En

metodbok om RUM publicerades 2019 (43). For den som ir intresserad
av att arbeta med metodiken erbjuds en licensieringsutbildning,.
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Bilaga 6. Forslag till etisk kod for utredare och
bestallare

En etisk kod ger vigledning it utredare och bestillare av utredningar.
Genom att framhélla utredares och bestillares skyldigheter och inbérdes
relationer skapas forutsittningar for saklighet och systematik i utred-
ningen och en rittvis hantering. Nedan listas de etiska krav pé utredare
och bestillare som bor beaktas vid tillsittande, genomférande och
dterrapportering av utredningar. Den etiska koden tar utgingspunke i
Miartenssons och Malms (2019) bok Krinkande sirbehandling — Ritts-
siker utredningsmetodik i arbetslivet.

Tillimpandet av en etisk kod vid en utredning av krinkande sirbehand-
ling innebir foljande:

*  Utredaren ir skyldig att verka for ate alla delar i utredningen ir kor-
rekta och att utredningsprocessen genomforts pé ett rictvist sitt.

Utredningen och utredaren ska alltid priglas av objektivitet och sak-
lighet. En utredare fir inte ta hansyn till ovidkommande f6rhallan-
den eller syften.

*  Bestillaren av utredningen ska sikerstilla att utredaren ges méjlighet
att sjdlvstandigt bedriva och firdigstilla utredningen, utan paverkan
eller direkt insyn frin bestillaren.

*  Bestillaren ska sikerstilla att hen inte sjilv pa nigot sitt, indireke
eller direke, kan vara involverad i det som utredaren har i uppdrag
att utreda.

* Isina kontakter med savil varandra som parter i utredningen och
andra som berdrs av den ska utredare och bestillaren av utredningen
agera korrekt och pé ett sidant sitt att misstanke inte uppstar om
ovidkommande hinsyn eller att det foreligger risk for jiv eller ndgot
motsvarande forhéllande.

*  Utredaren ska bedriva utredningen kostnadseffektivt utan att f6r den
skull gora avkall pd utredningens kvalitet.

*  Bestillaren har ansvar for att ombesérja att utredningen foljs upp och

kan inte Gverlata vare sig ansvar for parternas maende eller eventuella
atgdrder pd den som har genomfort utredningen.
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Att genomfora en utredning ar vanligtvis en ingripande arbetsmiljodt-
gird som potentiellt kan fi lingtgiende konsekvenser, bade f6r parterna
och for organisationen. En bristfilligt genomférd utredning riskerar

att forsimra arbetsmiljon och leda till ohilsa och kan till och med i

sig utgora krinkande sirbehandling. Nir en utredning planeras 4r det
dirfor viktigt att genom en riskbedémning sikerstilla att det finns goda
forutsiteningar for dess genomforande.

For att beddma forutsittningar och risker samt gora etiska overviganden
infor en utredning foreslas att man gar igenom nedanstiende fragor.
Listan pd frigor ir inte uttdmmande, utan ska ses som en hjilp att
identifiera potentiella risker som kan behova hanteras och atgirdas infor
en utredning.

* Finns det organisatoriska forutsittningar i form av handlingsplaner,
rutiner, policydokument och kompetens for att genomfora en utred-
ning? Finns det expertstdd (till exempel via foretagshilsan) om den
egna kompetensen brister?

* Klarar de inblandade parterna av den belastning som en utredning
innebir, beaktat hilsotillstind? Behovs extra stod?

* Klarar den aktuella arbetsgruppen eller verksamheten av den belast-
ning som en utredning innebir? Behdvs extra stod?

* Finns det maktrelationer inom den egna organisationen som riskerar
att paverka utredningens genomférande?

* Finns det nédvindiga ekonomiska, tidsmissiga och praktiska forut-
sdttningar for en oberoende och kompetent utford utredning?

* Om intern utredare anvinds: Har denne ritt och tillricklig kom-
petens samt nodvindigt mandat f6r att kunna och viga kritisera
ageranden fran den egna arbetsgivarens representanter?

*  Om extern utredare anlitas: Hur sikerstills att denne har tillricklig
kompetens for uppdraget? Hur ser affirsrelationen ut mellan bestil-
lande organisation och den externa utredaren? Finns det risk att
utredningen paverkas av nuvarande eller framtida affirsrelationer?

* Vilken typ av forberedelse och planering har gjorts for att ta hand
om utredningsresultatet, dven ett ovintat eller o6nskat sidant?
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Om det bedéms att det saknas forutsittningar och att en utredning
riskerar gora mer skada @n nytta — och utredningen dirfor inte kan
genomforas — ska detta sakligt och respektfullt forklaras och motiveras for
parterna. Att avsta fran att utreda en potentiellt allvarlig social hilsorisk i
arbetsmiljon 4r dock i sig riskfyllt. Detta kan av den eller dem som infor-
merat om risken uppfattas som djupt orittvist och osakligt och dirmed
innebira en stor risk for att problemen eskalerar. Organisationen riskerar
ocksd att tappa i trovirdighet och att i efterhand bli kritiserad f6r att inte
ha levt upp till kraven i 9 och 10 §§ SAM.
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Bilaga 8. Javsdeklarationer

Riktlinjegruppen
Stefan Blomberg: Har bidragit till utvecklingen och spridningen av
Faktaundersokning, som ir en metod for att utreda mobbning och

krinkande sirbehandling.

Externa granskare
Helge Hoel: Har bidragit till utvecklingen och spridningen av Fakta-
undersokning, som ir en metod for att utreda mobbning och krinkande

sirbehandling.

Stéle Einarsen: Har bidragit till utvecklingen och spridningen av Fakta-
undersokning, som ir en metod for att utreda mobbning och krinkande

sirbehandling.

Anneli Matsson: Har utvecklat utredningsmetoden KAKS (konflikeer,
aggressivt beteende och krinkande sirbehandling) och bedriver utbild-

ning i metoden.
Richard Martensson: Har bidragit till utvecklingen och spridningen av

RUM (rittssiker utredningsmetodik), som dr en metod for att utreda

mobbning och krinkande sirbehandling.
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