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Bakgrund

Inom hogskolan... accepteras inte nigon form av krinkande sirbehandling och vi vill verka
aktivt for ett vinligt och respekterande arbetsklimat som motverkar tillfille till krinkande
sarbehandling i vér arbetsmilj6.

Hogskolan Boras vardegrund
Virt forhallningssatt skall alltid priglas av ett respektfullt bemoétande till alla vi moter 1 vart arbete
— studenter och anstallda emellan.

Syfte med rutinen

e All personal ska veta att det rader nolltolerans mot krinkande sidrbehandling

e All personal ska kinna till rutinerna — hur jag ska agera om det hinder hos oss eller mig

e All personal ska veta vad som hinder efter att anmilan om krinkande sirbehandling gjorts

e Alla chefer ska veta vilket ansvar som aligger chef samt hur chef ska agera om ndgon
observerat eller upplever sig utsatt for krinkande sirbehandling

1. Lagar och andra direktiv

Arbetsmiljélagen

Regler 1 arbetsmiljolagen (1991:677) innehaller ett vergripande skydd tillika ansvar att motverka
alla former av krinkande sirbehandling samt frimja en god arbetsmiljé. Denna lag styr dven
atgirder som beh6vs for att forebygga detta. Lagen likstéller samtliga gallande god arbets- och
milj6 i skydd, men likstiller dven ansvaret att samverka for att 4stadkomma detsamma. En
ytterligare forstirkning sker genom Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2015:4 | vilken ar lika
bindande som Arbetsmilj6lagen. Syftet med denna ar att fortydliga, forebygga och motverka
alla former av krinkande sirbehandling.

2. Definitioner

Arbetsmiljoverkets definition av krdnkande séarbehandling

Foreskrift OSA 2015:4

Krinkande sirbehandling definieras som handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa
ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens

gemenskap

Exempel pa krankande sarbehandling ar:

e Hot och skapande av ridsla.

e Medvetna férolimpningar, han och ovinligt bemétande (utfrysning, mobbning).

e Fornedringar, sexuella trakasserier, daliga skdmt, anspelningar, icke 6nskvird fysisk beréring.
e Fortal av individ eller hans famil;.



Utdelande av "administrativa straffsanktioner” t.ex. omotiverat fraintagande av
arbetsuppgifter eller arbetsrum.

Signaler och tecken pa krankande sarbehandling kan vara:

3.

samarbetssvarigheter

tystandskultur

personkonflikter

s6kande efter syndabockar

arbetsklimat som priglas av tryckt stimning

en jargong eller skimt som alla inte 4r bekvima med
hog sjukfranvaro

hég personalomsittning

minskande effektivitet och produktivitet

Om det hander?

Medarbetare som upplever sig utsatt for krankande sarbehandling

1.

Om du kan - sédg ifran till den du blir utsatt av. Klargor att beteendet dr ovilkommet fran
din sida. Var tydlig och beskriv din reaktion, exempelvis upplevelse av obehag, olust eller
riadsla fOr att mottagaren ska forsta vad som dr o6nskat. Dokumentera eller f6r dagbok 6ver
hindelsefoérloppet.

Om du inte kan sdga ifrin eller att detta inte leder till nagon forindring av det
oonskade beteendet, lyft problemen muntligt med, i f6rsta hand, din nirmsta chef. .Du kan
ocksa vinda dig till skyddsombud, facklig foretridare eller HR-avdelningen

Vill du géra en skriftlig anmilan gir chef och du igenom hur en sidan process gar till.
Kan du av ndgon anledning inte vinda dig till din chef, kan du vinda dig till nirmaste hégre
chef. Du kan dven vinda dig till skyddsombud/facklig representant eller HR- avdelningen.
Det viktiga dr att du berittar om din upplevelse sa att arbetsgivaren kan agera innan
problemen blivit for stora eller komplicerade.

Om du anser att brott har begatts kan du gora en polisanmalan. Kom ihag att du alltid kan
vinda dig till ditt skyddsombud/din fackliga féretridare som kan ge stod

Medarbetare som misstanker/observerar

att annan medarbetare blir utsatt ska omgaende informera sin nirmaste chef om
observerade beteenden mellan medarbetare som upplevs som krinkande. Alternativt vinda
sig till skyddsombud, facklig foretradare eller HR-avdelningen.

Chefens ansvar

e  Chefen ska vara observant och lyhord for signaler fran medarbetare och ta initiativ till
samtal.

e  Om det uppstar en misstanke, till exempel genom rykten eller iakttagelser, om att ndgon
kanner sig utsatt ska arbetsgivaren ta reda pa om det dr sa. Det krivs alltsa inte



nagon anmilan fran den som kinner sig utsatt. Om chefen sedan fragar den det giller
och fir bekriftat att hen kdnner sig utsatt startar skyldigheten f6r arbetsgivaren att
agera och atgirda.

e  Nir chef/arbetsgivare far kinnedom om krinkningar ska chef dokumentera uppgifter
om datum, vilka personer som ir inblandade, vad som har hint etc.

Nir en medarbetare gér anmilan av detta slag far den inte ignoreras. Ofta ricker det
med att den som krinker eller trakasserar informeras av hégre chef att beteendet inte
tolereras utan maste upphora omedelbart. Om ett sidant samtal inte ricker for att fa stopp pa
beteendet eller om beteendet dr att betrakta som alltfor allvarligt méste en kartlaggning
genomforas.

4. Atgarder

e Chef undersoker misstinkta krinkningar genom utredande samtal med berérda som
dokumenteras.

e Vid konstaterad krinkning genomfér chef ett klargbrande samtal med berérd medarbetare
som dokumenteras

e Toreligger goda forutsittningar for forindrat beteende diskuteras I6sningar med medarbetare

alt grupp.
o Overenskommelser om 4tgirder dokumenteras skriftligt exempelvis i handlingsplan.

5. Utredning/kartlaggning

En utredning av krinkande sirbehandling kan variera 1 omfattning och utformning. Val av
utformning beror pa omstindigheterna i den aktuella situationen

Vid situation av:

e Di samtal inte ricker for att fa stopp pa beteendet eller om beteendet dr att betrakta som
alltfor allvarligt

Da skriftlig anmilan inkommit

Chefentar kontakt med HR-avdelningen f6r rad och stod.

Skyddsombud informeras om drendet

Arendet diariefors.

Chef ansvarar for att utredningsplan liggs upp i samrad mellan chef, HR och skyddsombud.

HR alternativt en extern part - foretagshilsan eller annan konsult utreder och samtalar

konfidentiellt med alla ber6rda medarbetare och/eller arbetsgrupp tillsammans med

nirmaste chef.

Utredningen dokumenteras skriftligt.

7. Facklig fértroendeman och/eller skyddsombud kan nirvara om 6nskemal finns fran
medarbetaren.

8. Av utredningen ska dven framga om det kan vara nigra organisatoriska eller andra
bakomliggande orsaker.

9. Chef, HR-avdelningen informerar skyddsombud om utredningsresultat och behov av

atgirder.
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10. Aterkoppling sker till den som anmilt krinkande sirbehandling.
11. En sammanfattning av drendet, utredningen samt dtgirder som ska vidtas lidggs 1 diariet.

6. Konstaterad krdnkande sarbehandling

Har det konstaterats att det férekommit krinkande sidrbehandling ska arbetsgivaren vidta

atgirder.

Exempelyis:

e  Dokumenterat medvetandegérande samtal

e Handlingsplan
Forflyttning eller omplacering

e I allvarliga fall kan det bli aktuellt med arbetsrittsliga atgirder sisom disciplinir atgird och
ytterst uppsigning eller avsked.

Det ir inte alltid man 4r ense och kinner sig tillfreds med det som utredningen pavisat, men det
ar allas skyldighet att medverka till en 16sning pa den uppkomna situationen.

Uppenbart falska anklagelser

Om det framgar att anklagelserna om krinkande sirbehandling dr uppenbart falska, det vill siga
man har fabricerat en hindelse som aldrig intriffat, kan detta leda till arbetsrittsliga paféljder f6r
anmilaren.

7. FOrbud mot repressalier

Varken arbetsgivare/chef eller medarbetare far utsitta medarbetare som gjort en anmilan eller
bidragit med information 1 en utredning for repressalier. Ett sidant agerande kan leda till att
arbetsgivaren vidtar arbetsrittsliga atgdrder.

Exempel

8. Hjalp och stod

Medarbetare eller grupp av medarbetare som blivit utsatt f6r krinkande sirbehandling ska
omgiende ges mojlighet att prata med nigon i organisationen som hon/han kinner fértroende
for.

e En facklig féretradare eller skyddsombud kan ocksa vara en méjlighet.

e Foretagshilsan finns som resurser for hjalp och stod for arbetstagaren.

e Nirmaste chef ansvarar for att medarbetaren far erforderligt stod/hjilp. I forsta hand arbetar
chefen med problemet tillsammans med den berérde medarbetaren, innan HR och/eller fack
blandas in. Om medarbetaren sjilv vill sa kan denne sjalvklart kontakta facklig representant.

e HR-avdelningen kan bista med rdd och férmedling av kontakt.

9. Uppfoljning

e Efter limplig tidsintervall sker en uppféljning. Medverkar gor ansvarig chef, HR,
skyddsombud.

e Uppfoljningen dokumenteras



