Handledning i arbetet att avstyra och åtgärda kränkande särbehandling

Bindande riktlinjer/handlingsplan/rutiner vid kränkande särbehandling

1. Definition 
”Återkommande klandervärda eller negativt präglade handlingar som riktas mot enskilda medarbetare eller chefer på ett kränkande sätt och kan leda till att dessa ställs utanför arbetsgemenskapen.” (AFS 1993:17).
Kränkande särbehandling kan beskrivas som grov respektlöshet och brytande mot allmänna heders- och moralbegrepp. Dessa företeelser kallas i dagligt tal vuxenmobbning, psykiskt våld, social utstötning, diskriminering och trakasserier och har alltmer framstått som särskilda problem i arbetslivet och de benämns sammanfattande som kränkande särbehandling.
	Vuxenmobbing är grav misshandel och alltså en brottslig våldshandling. I Sverige tillåts mord även om det kallas självmord, då man vet att ca 300 personer varje år inte orkar leva utan tar sina liv på grund av vuxenmobbing.


2. Konkreta exempel

Kränkande särbehandling kan ske både passivt och aktivt. 
Kränkande särbehandling kan bl a beskrivas som:

· Förtal eller nedsvärtning av en anställd/chef eller deras familj

· Överkritiskt bemötande eller ett negativt förhållningssätt

· Förlöjligande, hån

· Medvetet kontrollera medarbetare/chef utan dess vetskap

· Kränkning via sociala media

· Social utstötning
· Att systematiskt ignorera en medarbetare, t.ex. att inte talat med eller lyssna på

honom/henne
· Att frysa ut någon ur gemenskapen.

· Att kritisera och/eller förlöjliga någon inför andra

· Att sjukförklara
· Omotiverad kritik och förtal av den utsatte som t.ex syrliga kommentarer, hån eller ovänlighet

· Medvetna förolämpningar

· Förföljelse i olika former

· Frysa ut den utsatte genom att t.ex inte hälsa eller vända honom ryggen

· Undanhålla information

· Försvåra den utsattes arbete

· Kontrollera den utsatte

· Att omotiverat frånta eller förändra arbetsrum eller arbetsuppgifter.

· Ovälkomna anspelningar, blickar, förslag, tafsningar, anstötliga bilder, råa skämt 
	Men oftast skyller man på den utsatta, att den missförstår och misstar sig, är överkänslig samt att mobbare och medhållare börjar projicera en massa fel på den utsatte, för att förflytta fokus på mobbares egna skändliga kränkande mobbingbeteenden. Mobbare skaffar en maktposition för att tillskanska sig rätten att mobba och rätten att definiera sin beskrivning oemotsagt.


3. Konsekvenser
Kränkande särbehandling leder till allvarliga och skadliga effekter hos enskilda arbetstagare såväl som hos hela arbetsgrupper. Den utsatte kan drabbas av både psykiska och fysiska sjukdomstillstånd såväl som social utslagning ur arbetsliv och gemenskap. Den som utsätts för mobbing blir sjuk och förlorar sitt arbete, sina försörjningsrättigheter och det blir oerhört svåra sociala konsekvenser.
	Detta är fakta, forskning och sanning, men idag individproblematiseras vuxenmobbing och kallas konflikter, att de utsatta är besvärliga eller suspekta personer eller att de har svagheter, personliga problem och är psykiskt sjuka!


4. Detta är INTE kränkande särbehandling

Tillfälliga meningsmotsättningar, konflikter och problem med samarbetet bör i allmänhet ses som normala företeelser, såvida handlingarna inte syftar till att skada eller medvetet kränka en person.

Kränkande särbehandling existerar först när personkonflikter inte längre är ömsesidiga och när respekt för människors rätt till personlig integritet övergår till icke etiska handlingar, av sådant slag som nämnts i definitionen av kränkande särbehandling och i de konkreta exemplen av olika handlingar (se ovan), samt när detta på ett riskfyllt sätt drabbar enskilda arbetstagare.
	Vuxenmobbing är en maktkonstellation med syfte att utsortera en människa, och man tar till alla maktmedel i påhitt och rena lögner.


5. Mål 
Ingen anställd person ska behöva avsluta sitt arbete och förlora sina försörjningsrättigheter på grund av kränkande särbehandling/vuxenmobbing. Den utsatta personen ska ha rätten att ha kvar sitt arbete och arbetsmiljöproblemet SKA lösas till en god arbetsmiljö. De som utför och legaliserar mobbing på en arbetsplats ska personligen hållas ansvariga och sanktioner ska vidtas.
På arbetsplatser respekterar man varandra och kränkande särbehandling får inte förekomma. 

Systematiserat kränkande beteende eller bemötande kan aldrig accepteras oavsett vem det gäller eller vilka som drabbas. 
På varje arbetsplats ska det finnas ett bra psykosocialt arbetsklimat, där var och en känner sig respekterad och öppet kan uttrycka sina åsikter.
 Alla ska vara delaktiga i verksamheten, genom sina arbetsinsatser som värdesätts.
Chefer och arbetsledande personal har nyckelroller när det gäller att forma den atmosfär och de normer som ska gälla på arbetsplatserna. 
Arbetsgivaren får aldrig utsätta en anställd för kränkande särbehandling till exempel genom missbruk av maktställning eller annat oacceptabelt beteende eller bemötande.
Dessa mål ska vara tydliga och i konkret funktion och inte ord proklamerade på ett papper för syns skull – checklista ska finnas och uppföljning i form av medarbetarfrågor exempelvis som dokumenteras i skrift. Konkret mobbingchecklista ska finnas och tillämpas.
	Vi kan/ska INTE tro i en osann naivitet, att alla människor är goda, gör sitt bästa och vill väl. Mobbare lever på den myten och utnyttjar den till att försvara sina handlingar. Oetiska och olagliga handlingar SKA aldrig accepteras oavsett ursäkter.


6. Förebyggande insatser 
Chefer och arbetsledare har en nyckelroll för att motverka kränkande särbehandling på arbetsplatsen. Kränkande särbehandling kan förebyggas och förhindras av chefer/arbetsledare genom aktivt arbete för en god arbetsmiljö och genom att ge kunskap/information om kränkande särbehandling:
1. på arbetsplatsträffar

2. i enskilda medarbetarsamtal

3. i samband med rekrytering/introduktion av nyanställda informera
Genom att:

– Skapa medvetenhet och kunskap om kränkande särbehandling.

– Informera om sanktioner mot den/de som kränker (t.ex. varning).

– Medverka till att skapa en trygg arbetsmiljö där man kan tala öppet med varandra.

– Visa respekt för varandras olikheter.

– Se tidiga signaler och ta tag i konflikter

– Informera om verksamhetens mål och arbetets innehåll.

– Genomföra regelbundna arbetsplatsträffar och medarbetarsamtal.

– Ge nyanställda en bra introduktion och ett gott omhändertagande.

– Ta tillvara på individers kompetens och möjliggöra kompetens- och vidareutveckling
– Ge positiv kritik och feedback i grupp. Negativ kritik och feedback ger du enskilt. 
– Ta del av och föra ut tillämplig lagstiftning och handlingsplan. 
– Föregå med gott exempel. Forma normer som gynnar ett respektfullt arbetsklimat. 
– Ge en ingående och välkomnande introduktion till nyanställda. Förbered de övriga anställda på att det kommer en ny person till arbetsplatsen. 
– Ge kontinuerlig tydlig information till alla anställda. Glöm ingen. 
– Var medveten om att det inte är enkelt att säga ifrån gentemot någon som trakasserar, särskilt inte om denne befinner sig i överordnad ställning på arbetsplatsen.

– Delta i utbildningar som rör kränkande särbehandling.
Dokumentation ska finnas i skrift för alla på arbetsplatsen och vara lättillgängliga och tydliga och helst synligt uppsatta.

	Vi ska förstå och tillämpa respekten för varje individ på en arbetsplats, för i mobbingmiljöer tillämpas en sandlådenivå av att där bara accepteras likriktning och ett godtyckligt gillande av vissa som duger.


7. Arbetsgivaransvar – SKA-krav

Chefer/arbetsledaren ska

a) agera för att skapa förutsättningar för ett gott arbetsklimat

b) vara ett föredöme för sina medarbetare.
c) En chef/arbetsledare som får kännedom om att kränkande särbehandling förekommer ska se till att den upphör snarast.
d) Chef/arbetsledare ska vidta åtgärder för att förhindra fortsatt kränkning. 

e) Det är chefens/arbetsledarens skyldighet att informera och arbeta förebyggande för att förhindra mobbing samt direktåtgärda kränkande särbehandling/mobbing.
Ovanstående SKA-krav ska genomföras i praktisk handling och dokumenteras utifrån lagkrav och eventuellt ett certifieringskrav.

8. Medarbetaransvar

Orsakerna till att en person trakasserar en annan person kan vara många. Det kan t.ex. handla om faktorer i den trakasserande personens privata liv, en önskan om att utöva makt, förändringar i organisationen, för hög eller för låg arbetsbelastning. 
Oavsett vilka orsakerna är så finns det ingen ursäkt för mobbing och varje arbetstagare ska medverka till att skapa ett gott arbetsklimat och förhindra att kränkande särbehandling uppstår. Exempel på vad du som arbetskamrat kan göra är att:

– Agera efter vett och etikett. Man behöver inte tycka om en person för att bemöta honom eller henne på ett hyfsat och respektfullt sätt.

– Inte medverka till att dölja kränkande särbehandling, även om det kan leda till lojalitetskonflikter inom gruppen. Meddela närmaste arbetsledare/chef. Anmälningsskyldighet!

– Lyssna på och bry dig om dina arbetskamrater.

– Inte acceptera kränkande särbehandling, utan våga agera för att förhindra mobbningen.
Ser Du att någon utsätter en kollega för något som Du uppfattar som trakasserier bör du uppmärksamma personen på det olämpliga i detta. Gör klart för omgivningen att Du anser att sådant beteende är oacceptabelt. På så sätt kan en än värre situation undvikas. Att stödja arbetskamrater som blir utsatta för trakasserier är självklart. Tänk på att det är ett mycket känsligt område för den utsatte så ta reda på hur och om denne vill ha stöd.
	Det ska vara absolut förbjudet att straffa någon som rapporterar om vuxenmobbing. Idag är arbetstagare livegna på så sätt att de är utsatta för hotet att förlora arbetet om de utifrån svensk grundlag agerar etiskt för att följa riktlinjer på en arbetsplats, om de följer lagstiftningen om arbetsmiljö/yttrandefrihet/åsiktsfrihet/rapporteringsskyldighet vid missförhållanden osv .


9. SKA-krav – anmälningsskyldighet/ rapporteringskrav
Åtgärder SKA vidtas mot den kränkande särbehandlingen

Tidsfaktorn är en viktig komponent till möjligheten att kunna lösa problem i samband med mobbing/ kränkande särbehandling = agera direkt till stöd för den utsatte – se objektivt och utifrån fakta.
Var och en som ser eller anar att trakasserier eller kränkande särbehandling förekommer har ett ansvar att informera berörd chef = rapporteringskrav.
Skriftlig dokumentation SKA finnas att arbetet mot vuxenmobbing genomförs och åtgärdas till gagn för den utsatta.
Viktiga förhållningssätt - SKA-krav

1. Policy gällande kränkande särbehandling skickas ut till alla chefer samt läggs ut på Företagets/kommunens ( kommande) intranät.
2. Samtliga chefer och arbetsledare skall hålla sig fortlöpande informerade om problematiken kränkande särbehandling. Arbetsgivarens policy skall vara odiskutabel och handlingsplan/rutiner skall vara ett redskap för hantering av en eventuell anmälan.

4. Vid arbetsplatsträffar skall handlingsplan/rutiner gås igenom och åtgärder vidtas för att motverka uppkomsten av kränkande särbehandling.

5. I samband med introduktionen av nyanställda skall policy och handlingsplan/rutiner tas upp.

6. Skyddsombud/fack skall veta hur man förebygger och förhindrar kränkande särbehandling. En medvetenhet skall skapas om vad kränkande särbehandling innebär och hur de motverkas och åtgärdas.
7. Chefsutbildningen skall innehålla avsnitt om att förebygga och åtgärda kränkande särbehandling för att skapa medvetenhet om sådana trakasserier och hur de kan förhindras.
	Och inte en enda utredning eller kurs/utbildning ska genomföras om detta är istället för faktisk agerande och inte ger effekt.


10. Fakta-utredning
En fakta-utredning är absolut nödvändig, det enda som garanterar fakta och inte tyckanden, olika åsikter och andra bortförklaringar av vuxenmobbing. I Brottsbalken genomförs fakta-utredningar när ord står mot ord – på samma sätt ska fakta-utredningar genomföras när det gäller det kriminella brottsliga agerandet som mobbing är och ska vara, fast det ännu ligger som ett arbetsmiljöproblem under arbetsmarknadens parter.
Orsaken till den kränkande särbehandlingen ska utredas för att hitta en långsiktig lösning. En fakta-utredning ska utföras av oberoende sakkunniga enligt den norska modellen. Evidens på fungerande utfört arbete ska finnas.

När du som chef får information om eller själv upptäcker att trakasserier i någon form eller kränkande särbehandling förekommer är det ditt ansvar att se till att en faktautredning görs och att bestämda åtgärder sätts in för att lösa detta. Som ett första steg har du ett enskilt samtal med den som är utsatt.

Du ska se till att utredningen påbörjas omgående. Utredningen ska vara saklig och objektiv.

__________________
1. En chef/arbetsledare som får kännedom om att kränkande särbehandling förekommer ska se till att den upphör snarast.

2. När en medarbetare blir utsatt för kränkande särbehandling ska ansvarig chef/arbetsledare omgående kalla till ett enskilt samtal med den berörde och erbjuda insats och kraftåtgärder. Den som är utsatt ska ges möjlighet att välja om han/hon vill att arbetsmiljöombud, facklig representant, företagshälsovård eller annan stödperson deltar i mötet.

3. Orsaken (faktautredning) till den kränkande särbehandlingen ska utredas med syfte att nå en långsiktig lösning. Chefen ska bilda sig en uppfattning om det som har hänt och bedöma om det finns skäl till arbetsrättsliga åtgärder, t e x avstängning, varning eller omplacering, gällande den/de som utför kränkande särbehandling

4. Faktautredningen av den kränkande särbehandlingen bör ske snabbt, diskret och effektivt. Delegationen att utreda kränkande särbehandling ska gå till oberoende sakkunnig instans. 

5. Alla samtal och åtgärder i ärendet ska dokumenteras. Protokollför vilka åtgärder och beslut som vidtas och vem som utför dessa.

6. Uppföljning av vidtagna åtgärder bör ske vid lämplig tidpunkt. 
Den utsattas behov ska vara den grundläggande utgångspunkten för att definiera ett gott utfall.
Arbetsgivaransvaret är:

· Följ upp och försäkra dig om att kränkande särbehandlingen har upphört 

· Om en anmälan har formulerats och lämnats in SKA den utredas. 

· Utredningen ska ske snabbt och med respekt för både den klagande och den anklagade. 

· De som utreder ska inte vara inblandade i klagomålen och de får gärna vara av olika kön, för att undvika eventuell partiskhet. 

· Det skall finnas en tidsgräns inom vilken ärendet skall vara avgjort så det sker så snabbt som möjligt.

· Om en anmälan visar sig befogad skall åtgärder vidtas mot den skyldige.

· Båda parter skall bli hörda och få utveckla sina argument och synpunkter.

· Uppgifter som lämnas bör skrivas ner så alla inblandade kan gå igenom anteckningarna och kontrollera att de stämmer med deras egen uppfattningar om vad som sagts.

· Handläggningen bör ske under samma sekretess som i andra personalärenden, bland annat för att förhindra ryktesspridning som kan försvåra den pågående utredningen.

· Alla inblandade parter har då rätt att ha någon person som stöder dem under handläggningen. T.ex. fackliga företrädare, en arbetskamrat eller en utomstående person.

· Anmälaren och den anmälda hålls underrättade om ärendets gång.

Viktiga förhållningssätt

1. avvakta inte med att starta utredning av det inträffade

2. ta situationen på allvar och visa respekt

3. inta ett problemlösande förhållningssätt

4. var saklig och objektiv

5. lyssna på den som anmäler kränkande särbehandling och utgå från dennes beskrivning

Målsättningen är att snabbt och konfidentiellt se till att kränkningarna upphör. Ingen åtgärd skall vidtas utan att den kränkta sagt ja till den, eller i varje fall aldrig utan att den utsatta personen informerats.

Rädsla hos den kränkta får inte hindra arbetsgivaren från att ta upp ett rent kriminellt beteende.

För Faktautredningen och ur en arbetsgivarskyldighet gäller;

– Vänta inte, utan börja på en gång och utgå från den kränktes beskrivning. Ta situationen på allvar. En arbetsgivare som inte utreder och skyndsamt vidtar åtgärder för att få stopp på kränkningarna ska kunna bli skadeståndsskyldig gentemot den trakasserade. 

– Samtala med och lyssna på den som beskriver den kränkande särbehandlingen. Samtala även enskilt med övriga berörda personer.

– Dokumentera sakligt och objektivt händelseförloppet.

Om det framförs kritik om en arbetstagare bör denne få del av denna kritik och att sakligt bemöta den. Handla inte över huvudet på den utsatte.

– Påtala alla anställdas skyldighet att medverka till att skapa ett gott arbetsklimat och också om det är uppenbart att någon part har ett negativt arbetsplastbeteende ska konkreta riktlinjer formuleras till en positiv förändring. Ingen ska utses som syndabock, men ha ett medarbetaransvar för en god psykosocial arbetsmiljö.
11. Åtgärder 

– Åtgärder skall alltid riktas mot den som utfört kränkande särbehandling och inte mot den som blivit utsatt.

– Arbetsgivaren avgör vad som skall ske med den som trakasserat eller kränkt. I första hand kan det vara fråga om tillsägelser och uppmaningar. Därefter kan det handla om varningar, omplaceringar och ytterst uppsägning av den som gjort sig skyldig till kränkningarna. Detta är dock bedömningar som bland annat skall göras utifrån de regler som gäller enligt arbetsrätten.

12. Sanktioner/påföljd
Ska ske

· Avstängning

· Omplacering
· Varning eller löneavdrag (14-16 §§ LAS)

· Uppsägning eller avskedande (7 och 18 §§ LAS)

· Åtalsanmälan (22 § LOA)

· Böter för arbetsgivare

13. Du som är utsatt för kränkande särbehandling

Det är viktigt att du som person vet att kränkande särbehandling inte ska accepteras överhuvudtaget! 
1. Klargör och markera tydligt för dig själv och för andra i din omgivning att kränkningen/beteendet inte accepteras. Kräv policy och dokument och akut och direkt insats/åtgärd. Alla på en arbetsplats ska förväntas vara på den utsattes sida mot mobbing.
2. Dokumentera händelseförloppet med sakliga och konkreta beskrivningar, ange datum, klockslag, eventuella vittnen och vilka följder som kränkningen orsakade. Spela in, ha vittnen. Benämn situationen som kränkande särbehandling utifrån definition och backa upp händelsen utifrån de punkter som finns definierade som exempel på kränkande särbehandling.
3. Anmäl till ansvarig chef/arbetsledare och kräv också uppföljande kontroll att mobbingen upphört. 
4. Är chefen/arbetsledaren delaktig i kränkningarna ska du som är kränkt och utsatt för mobbing istället vända dig till en högre chef. Tidiga åtgärder är av största vikt för att få stopp på mobbingen.

5. Om du inte orkar med muntlig kommunikation så går det bra att skriftligen förmedla det eller att ta hjälp av någon annan. Att göra sig hörd i skrift är bättre än i ord, samt som ett dokumenterat bevis. Dokumentationen är också ett stöd om anmälan till polis behöver göras.
6. Ta hjälp av utanförstående sakkunnig individ/organisation inom kränkande särbehandling.

7. Läs in dig i ämnet.

8. Tala om problemet och sök kamratstöd.
Vet om att du som är utsatt för mobbing inte får hjälp av chefer eller fack om de inte kan mobbing, därför behövs sakkunniga som i Norge, som direkt gör oberoende fakta-utredning.
14. Du som utsätter en annan för kränkande särbehandling
– När du förstår att ditt uppträdande har uppfattats som trakasserier eller kränkningar skall du omedelbart upphöra med ditt beteende.

– Förutom rättsliga sanktioner kan/ska de som gör sig skyldig till trakasserier och kränkningar- kränkande särbehandling, få disciplinära påföljder i form av varning eller löneavdrag, omplacering, uppsägning eller avskedande.

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

.

