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Forord

Forebyggandet av trakasserier och annat
osakligt bemodtande ar hela arbetsgemen-
skapens - arbetsgivarens och arbetstagar-
nas - gemensamma sak. Rattvis ledning,
transparent beslutsfattande och profes-
sionellt beteende p& arbetsplatsen utgor
grunden for forebyggandet av osakligt
bemotande.

Enligt arbetarskyddslagen (28 §) ska arbets-
givaren vidta atgérder for att avidgsna
trakasserier som medfér olagenheter eller
risker for arbetstagarens halsa och annat
osakligt bemé&tande. Aven om huvudansva-
ret ligger hos arbetsgivaren aléagger arbe-
tarskyddslagen ocksa arbetstagarna skyld-
igheten att undvika trakasserier och annat
osakligt bemotande av andra som medfor
olagenheter eller risker for deras halsa.

Syftet med publikationen Férebyggande
och hantering av osakligt bemétande pa
arbetsplatsen ar att stodja arbetsplatserna
i forebyggandet och hanteringen av tra-
kasserier och osakligt bemodtande samt i
utarbetandet av verksamhetsmodeller och
instruktioner for detta. | publikationen defi-
nieras de centrala begreppen och beskrivs
principerna for professionellt beteende pa
arbetsplatsen. Dessutom utfardas instruk-

tioner for hantering av osakligt bemdtande
och sarskilt arbetsgivarens verksamhet vid
utredningen och avlagsnandet av osakligt
bemdtande. | slutet beskrivs arbetarskydds-
myndighetens verksamhet i dvervakningen
av osakligt bemdtande.

Det finns exempel pa situationer som kan
anses vara osakliga bemdétanden och situ-
ationer som inte ar det. Denna publikation
stoder en anstalld eller chef i deras beddm-
ning av huruvida den observerade negativa
verksamheten uppfyller kriterierna for
osakligt bemotande.

Utodver lagstiftningen bygger publikationen
pa god praxis som arbetsgruppen hoppas
kunna inf6ra pa arbetsplatsen.

Publikationen Férebyggande och hantering
av osakligt bemotande pa arbetsplatsen
riktas till arbetsplatsernas ledning, chefer,
personaladministrationen, arbetarskyddets
samarbetspersoner, fortroendeman och
anstallda samt féretagshalsovarden och
laroanstalter.

Arbetsgruppen tackar foretradarna for
arbetarskyddets ansvarsomraden for deras
hjalp vid finslipningen av publikationen.
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Bearbetning av arbetsgemenskapens

verksamhet

Arbetsgivaren har ratt att organisera arbe-
tet, deninterna verksamheten och andra
arbetsarrangemang pa det satt som arbets-
givaren anser vara bast. Arbetsgivarens
representanter ser till att verksamheten ar
smidig. Det kan finnas olika storningar och
problem i arbetsgemenskapens verksamhet
vars utredning och Iésning ar arbetsgi-
varens representanters, dvs. chefernas,
ansvar. Arbetsgivaren maste darfor se till
att cheferna har tillracklig kapacitet for att
klara av sin uppgift.

N&r problem och stérningar uppstér i
arbetsgemenskapen kan de orsakas av
manga olika faktorer, till exempel problem
med arbetsmangden, kvaliteten och tid-
tabellen, avbrott i informationsflddet och
samarbetet, arbetsbelastningen, belastan-
de forandringar i arbetsgemenskapen och
organisationen, otillrécklig &terhdmtning
eller brister i personal- och kompetensre-
surser. Konflikter mellan kulturer och olika
uppfattningar om humor kan ocksa orsaka
krankningar i arbetsgemenskapen.

Storningar ska alltid
utredas fran arbetets
perspektiv.

Arbetstagarna kan ha olika arbetssatt och
synpunkter pa arbetsrelaterade fragor.
Dessa ar en naturlig del av arbetsgemen-
skapens verksamhet och forekommer i alla
arbetsgemenskaper. Storningar ska alltid
utredas fran arbetets perspektiv. Proble-
men bor inte personifieras. En fungerande

arbetsgemenskap kan snabbt reagera pa
och |6sa situationen. Om detta inte sker &r
det nddvandigt att chefen ingriper snabbt,
sa att konflikten inte orsakar stérningar i
verksamheten eller problem for individen.

Professionellt arbetsbeteende
Professionellt arbetsbeteende férebygger
uppkomsten av osakligt bemdétande. Grun-
den fér professionellt arbetsbeteende ar att
ta ansvar for att uppna mal, att samarbeta
och det egna arbetet som en del av dessa.
Det ar viktigt att agera i enlighet med for-
ordnanden, anvisningar och tidtabeller for
arbetet samt att erbjuda och be om hjalp pa
eget initiativ. Osakligt beteende accepteras
inte pa arbetsplatsen i nagon form.

Enviktig del av det professionella arbets-
beteendet &r att be om respons, beddma
den egna verksamheten och utvecklas uti-
fran dessa. Kritisk respons ska ge pa

ett konstruktivt satt och mellan fyra 6gon.

De dagliga motena under arbetsskiftet och
arbetsdagen spelar en stor roll i arbets-
gemenskapens funktion. Dessa omfattar
till exempel hélsningar och fragor om hur
den andra mar samt att tacka hogt for gott
arbete och det hjélp och stéd man fatt. Gott
uppférande forutsatts annars ockséa pa
arbetsplatsen. Man staller till exempel inte
frdgor om nagons privatliv, om personen
inte sjalv tar upp dem.

Arbetsgemenskapens verksamhet framjas
av att stalla rimliga férvantningar pa andra
och fortroende for att de andra i regel

ar valvilliga. Omsesidigt fértroende och
respekt ar grunden for samarbetet. | en
accepterande arbetsgemenskap uppskat-
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tar man olika arbetssatt for att uppna de
gemensamma maélen, sa lange som de halls
inom gemensamt Gverenskomna granser.

Arbetsrelaterade fragor, inklusive men-
ingsskiljaktigheter, hanteras pa ett 16s-
ningsorienterat och uppskattande séatt
med de berdrda parterna. En persons syn-
vinkel ska horas genom att vara narvarande
och ge utrymme, oberoende av de egna
kanslorna eller den andras person, dennes
varderingar eller asikt.

Det uppstar ibland situationer i alla arbetsge-
menskaper dér man maste bedéma vad som
ar det basta eller ratta sattet att agera. Pro-
fessionellt arbetsbeteende omfattar diskus-
sioner om alternativa I6sningar med andra.

Instruktioner hjalper i
forebyggandet och ingripandet

Fa arbetsplatser undviker stérningar och
konflikter i arbetsgemenskapen. En fung-

erande arbetsgemenskap ar forberedd pa
att16sa dem.

| arbetsplatsens anvisningar beskrivs det
verksamhetssatt som efterstravas. Det &r
en braidé att férbereda dem tillsammans
med personalen. Anvisningarna galler alla
personer i arbetsgemenskapen, och de ar
en viktig del av introduktionen av en ny per-
son, ocksa vid sésongs- och bemannings-
arbete. Anvisningarna ska ockséa repeteras
regelbundet.

Det kan till exempel finnas

o regler for professionellt arbetsbeteende,

e principer for hantering av tvister och
konflikter,

e principer for att ge respons,

e instruktioner infor trakasserier, annat
osakligt bemdtande och diskriminering,

e anvisningar for medling i
arbetsgemenskapen.
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Instruktionerna ska
repeteras regelbundet.

Cheferna ska folja upp och 6vervaka att
instruktionerna efterlevs. Underlatenhet
att folja instruktionerna innebar att man
bryter mot regeln eller inte uppfyller
arbetsskyldigheten.

Andra satt att forebygga

Rattvis ledning och transparent besluts-
fattande utgdr grunden for forebyggandet
av osakligt bemdtande. Det &r ocksa viktigt
att utbilda i och férbereda cheferna for
forebyggande, observation och avlagsnan-
de av osakligt bemdotande.

Enligt arbetarskyddslagen ska arbetsgiva-
ren systematiskt reda ut och identifiera de
oldgenheter och risker som beror pa arbe-
tet, arbetstiderna, arbetslokalen, arbets-
miljon i 6vrigt och arbetsférhallanden. Har
b6r man ocksa understka om dessa ar
forknippade med faktorer som exponerar

for osakligt bemotande i arbetsplatsens
verksamhetskultur.

Effektiv kommunikation, interaktion och
informationsflode forebygger uppkomsten
av storningar i arbetsgemenskapen. Detta
géller ocksd motespraxis dar man lyssnar,
uppskattar andras synpunkter och gemen-
samt diskuterar om arbetet.

| den interna kommunikationen och utbild-

ningen bér man regelbundet lyfta fram

exempelvis foljande saker:

e Trakasserier och annat osakligt bemo-
tande tolereras inte.

e Cheferna har ratt och skyldighet att folja
upp arbetsgemenskapens verksamhet
ochingripai skadligt arbetsbeteende.

e Var och en har genom sina egna hand-
lingar en stor betydelse i férebyggandet
av osakligt bemdtande.

e Det arviktigt att var och enisin egen
roll bekantar sig med arbetsplatsens
material som galler forebyggande och
hantering av osakligt bemadtande.
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Rattigheter och skyldigheter i arbetet

Arbetsgivaren

Arbetsgivarens befogenheter pé arbets-
platsen regleras av lag, normer och god
sed. Arbetsgivarens ratt att leda arbetet
omfattar arbetsplanering, fordelning av
uppgifter, arbetsledning och 6vervakning.
Arbetsgivaren faststaller uppgifternas
kvalitet och omfattning, arbetssatten och
forfaringssatten i arbetet. Det ar arbets-
givarens skyldighet att se till att cheferna
som arbetsgivarens representanter har
tillrackliga fardigheter och forutsattningar
for att hantera konfliktsituationer och féra
dem pé tal. Arbetsgivaren ska ingripa
konfliktsituationer och storningar i arbetet
sa snart som mgjligt.

e P3arbetsplatsen utbvar arbetsgivaren
sinratt att leda arbetet, enligt vilken
arbetsgivaren leder och dvervakar sina
anstélldas arbete.

e Arbetsgivaren ska behandla sina
anstallda lika, savida inte en avvikelse
ar motiverad pa grundval av stalining
eller uppgift.

e Arbetsgivaren ar skyldig att genom
nodvandiga atgérder ta hand om sina
anstalldas sakerhet och hélsai arbetet.

e Arbetsgivaren maste gora arbets-
tagaren fortrogen med arbetet och
arbetsplatsforhallandena.

e Arbetsgivaren skall ge arbetstagaren
tillracklig introduktion i arbetet ochi
arbetsférhéllandena pa arbetsplatsen.

e Vid mottagandet av informationen
ska arbetsgivaren vidta atgarder fér
att utreda och undanrdja trakasserier
eller annat osakligt bemdétande av en
arbetstagare.

e Arbetsgivaren far inte utsatta arbetsta-
gare for trakasserier eller annat osakligt
bemdtande.

e Arbetsgivaren har ratt att ge konkret
respons till arbetstagaren i samband
med arbetet.

Arbetstagaren

e Arbetstagaren maste utféra sitt arbete
noggrant under arbetsgivarens ledning
och tillsyn.

o Arbetstagaren ar skyldig att agerai
enlighet med de givna instruktionerna
och sin befattning.

e Arbetstagaren ska folja arbetsgivarens
instruktioner, rad och férordnanden
inom ramen fOr ratten att leda arbetet.

e Arbetstagaren ska undvika att trakasse-
ra eller bemdta sina arbetskamrater pa
ett osakligt satt.

e Arbetstagaren har ratt till jamlik och lika
behandling.

e Arbetstagaren har ratt att fa den verk-
samhet eller det beteende som denne
upplevt som osakligt utredda s& snart
som mojligt.
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Centrala begrepp

| 28 § i arbetarskyddslagen forbjuds trakas-
serier eller annat osakligt bemdtande av
en arbetstagare som medfor olagenheter
eller risker for arbetstagarens halsa. Lagen
definierar dock inte dessa begrepp. Allt
negativt beteende som férekommer pa
arbetsplatsen ar inte trakasserier eller
annat osakligt bem6tande som avses i
lagen och som medfor risker for halsan.

Osakligt bemétande ar beteende eller
verksamhet mot ndgon annan i arbetet som
strider mot lag, allman god sed eller de
egna arbetsskyldigheterna. Ofta ar det
systematiskt och kontinuerligt, men det
kan ocksa vara en enda handelse. Malet
kan vara vilken medlem som helst

i arbetsgemenskapen.

Trakasserier innebér att en person syste-
matiskt, upprepade ganger och langvarigt
blir utsatt for tryckande, krankande eller
nedsattande beteende och detta orsakar
olagenheter for halsan. Garningsmannen
kan vara en arbetskamrat, en anstalld
eller en utomstaende person, till exempel
en kund. Situationen kan ocksa vara for-
knippad med missbruk av ratten att leda
arbetet. Detta ar en handelsekedja, under
vilken personen drivs ini en forsvarslos
situation eller blir utsatt fér andra negativa
konsekvenser. Trakasserier ar en form av
osakligt bemdtande, men inte den enda.
Trakasserier kallas ofta arbetsplatsmobb-
ning pa vardagssprak.
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Ocksa sexuella och trakasserier pa grund
av kdn omfattas av 28 § i arbetarskyddsla-
gen. De kan ocksé vara diskriminering som
ar forbjuden enligt lagen om jamstalldhet.

Med sexuella trakasserier avses i jam-
stélldhetslagen ndgon form av icke
onskvart verbalt, icke-verbalt eller fysiskt
beteende av sexuell natur vars syfte ar eller
som leder till en krankning av en persons
psykiska eller fysiska integritet, sarskilt
nar detta sker genom att skapa en hotfull,
fientlig, fornedrande, férodmjukande eller
tryckande stamning.

Med trakasserier pa grund av kén avses
nagon form av icke 6nskvéart beteende
som har samband med en persons kén och
som inte ar av sexuell natur, och vars syfte
ar eller som leder till en krénkning av en
persons psykiska eller fysiska integritet
och skapar en hotfull, fientlig, férned-
rande, forodmjukande eller tryckande
stamning.

Med diskriminering i arbetslivet avses en
situation dar en arbetsgivare utan god-
tagbar orsak forsatter en arbetssdkande
eller arbetstagare i en mindre fordelaktig
stallining pa grund av omstandigheter som
har att gdéra med dennes person, bakgrund
eller privatliv. Diskriminering i arbetslivet
kan begés av en arbetsgivare eller dennes
representant. En diskriminerande handling
kan vara inriktad pa en jobbannons, rekry-
tering, arbetsuppgifter eller arbetsforhal-
landen. Osakligt bemd&tande och diskrimi-
neringiarbetet kan vara samma eller
liknande handlingar.

Osakligt bemotande

ar beteende eller
verksamhet i arbetet som
strider mot lag, allman
god sed eller de egha
arbetsskyldigheterna.

FOREBYGGANDE OCH HANTERING AV 0SAKLIGT BEMOTANDE PA ARBETSPLATSEN n



>

Kannetecken av osakligt bemotande

Osakligt bemdtande i samband med arbete

kan vara

e osakliganvandning av ratten att leda
arbete,

e forodmjukande order,

e olaglig andring av avtalade
anstallningsvillkor,

e uteslutning utanfor
informationsférmedlingen,

e upprepade omotiverade ingrepp i
arbetet,

e &terkommande ogiltigforklaring av
arbetet,

e omotiverad dndring av kraven pa
arbetets kvalitet eller kvantitet.

Osakligt bemotande i samband med

interaktion kan vara

e uteslutningutanforarbetsgemenskapen,

e hot, fysiskt vald,

e krankning av integritet eller
arekrankning,

e sexuella trakasserier eller trakasserier
pé grund av kon,

e smutskastande eller fortal av en
persons stallning, rykte, egenskaper,
karaktarsdrag, utseende eller privatliv,
spridning av falsk information, offentlig
forodmjukelse,

e omotiverat ifrdgaséattande av hélsa,
arbetsférmaga och psykisk hélsa.

Osakligt bemotande ar inte till exempel

féljande situationer:

e sakliga beslut som fattats med stod av
arbetsgivarens ratt att leda arbetet,
aven om dessa upplevs som osakliga
eller trakiga,

e saklig, dven kritisk respons frén arbets-
givaren om arbetet,

e arbetsgivarens disciplinédra atgarder
(t.ex. varning) nar de vidtas pa grundval
av lampliga kriterier,

e enunders6kning pa uppdrag av arbets-
givaren for att utreda arbetsférmagan
efter att arbetsgivaren har diskuterat
problemiarbetet med arbetstagaren,

e arbetsrelaterade meningsskiljaktigheter
mellan manniskor, aven om de uppfattas
som stoétande,

e gemensam behandling av problemi
samband med arbete och arbetsupp-
gifter, sdsom osakligt bemétande.

Kannetecken av sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kén har angetts

i Arbetarskyddscentralens publikation
Ohjeistus seksuaalisen ja sukupuoleen
perustuvan hdirinndn ehkdisyyn ja
toimintaan ongelmatilanteissa.
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Instruktioner for hantering av osakligt

bemotande

Om du misstanker eller kdanner att
du har blivit osakligt bemott

Om mojligt, informera alltid den person
som krankt dig att du inte godkanner
dennes verksamhet. Beratta tydligt och
konkret vad som var osakligt i beteendet.
Be dem att avsluta sddant beteende eller
verksamhet. Om du inte vagar ta kontakt
sjalv, be arbetarskyddsfullmaktige, fortro-
endemannen eller en annan arbetskamrat
att vara med och meddela arendet med
dennes stod.

Om méjligt, informera
alltid den person som
krankt dig att du inte
godkdnner dennes
verksamhet.

Om du inte ar séker p& om det foreligger
trakasserier eller annat osakligt bemo-
tande i den mening som avses i arbetar-
skyddslagen, kontakta till exempel arbetar-
skyddsfullméaktige, fortroendemannen eller
chefen och diskutera dina erfarenheter
med dem. Du kan ocksa kontakta féretags-
halsovarden och diskutera saken.

Om det osakliga bemotandet
fortsatter

Om det osakliga bemdtandet fortsatter,
anmal detta till din chef. Anmalan ska alltid
vara tillrackligt specificerad for att arbets-
givaren ska kunna ingripa. Nar chefen har
mottagit anméalan méaste chefen utreda
drendet. Detta kraver i regel att chefen far
kdnnedom om vem som anses ha betett
sig osakligt. Om du inte uppger ett namn
begransar detta avsevart chefens mojlig-
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heter att utreda och I6sa arendet. Detsam-
ma géller en situation dar du inte tillater att
arendet behandlas i ditt eget namn.

Om din chef inte vidtar atgarder p& grund-
val av din anmalan, kontakta dennes chef
eller den hogre ledningen. Om fortfarande
inga atgarder vidtas pa arbetsplatsen for
att utreda arendet, kontakta ditt fackfor-
bund eller arbetarskyddsmyndigheten.

Om den som behandlar dig osakligt ar din
egen chef, anmal detta till dennes chef. |
detta fall ger den hégre chefen nédvandiga
anvisningar och ser till att det osakliga
bemotandet upphor.

Det kan vara motiverat att
skriva upp handelserna
(tid, innehall, egen och
den andras verksamhet)
for eventuell fortsatt
behandling.

Om du observerar osakligt

bemotande, men inte sjalv utsitts

for det

e Ingrip om mgjligt.

e Berattavid behov om det som hant till
chefen och arbetarskyddsfullmaktige.

Om du misstanks for osakligt
bemétande

e Lyssna och ta den andras budskap pé
allvar, aven om det ger upphov till nega-
tiva kanslor eller en fientlig reaktion.

e Bedenandra att beratta eller precisera
vad som har varit osakligt i ditt beteende.

e Gevid behov din egen syn pa saken, men
forringa och ogiltigforklara inte.

e Varredo att be om ursakt.

o Sluta bete dig osakligt om anklagelsen
ar berattigad.

e Om du upplever att anklagelsen ar
ogrundad, vand dig till din chef, arbetar-
skyddsfullmaktige, ditt fackforbund eller
arbetarskyddsmyndigheten.

Instruktioner for arbetsgivaren
Osakligt bemotande ska inte godtas i
nagon form. Situationen maste utredas
utan dréjsmal, tillrackligt omfattande
och opartiskt innan atgarder vidtas. Det
ar viktigt att identifiera och forsoka |6sa
eventuella underliggande problem relate-
rade till arbete, arbetsarrangemang eller
arbetsférhallanden.

Pa grundval av arbetsgivarens utredning
vidtas atgérder, vars syfte &r att fa den osak-
liga verksamheten att upphora och andra
verksamheten till en godtagbar niva. Det
ar en bra idé att involvera en chef som har
befogenhet att fatta beslut. Arbetsgivaren
maste ocksa Gvervaka att man i framtiden
agerar enligt reglerna och anvisningarna
pé arbetsplatsen. En framgangsrik I6sning
och relaterade konkreta atgérder starker
fortroendet for arbetsgemenskapen.

Osakligt bemé6tande ska
inte godtas i nagon form.

Om arbetsgivaren inte vidtar tillrackliga
atgérder for att fa ett slut pa det osakliga
bemd&tandet och arbetstagarens hélsa
aventyras, kan arbetsgivaren eller dennes
representant anklagas for forsummelse av
arbetssakerheten, till och med ett arbetar-
skyddsbrott. Vid sexuella trakasserier eller
trakasserier pa grund av kon kan det ocksa
vara fraga om diskriminering som férbjuds
i jAmstalldhetslagen.
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Kannedom

Arbetsgivarens skyldighet att agera upp-
star nar arbetsgivaren far kinnedom om
arendet. Arbetsgivaren har alltid denna
skyldighet, oberoende av om det osakliga
bemadtandet sker mellan anstéllda eller
mellan en chef och en arbetstagare. Enligt
bade arbetarskydds- och jamstélldhets-
lagen ska arbetsgivaren agera aven nar en
arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt
for sexuella trakasserier eller trakasserier
pa grund av kon.

Arbetsgivaren kan fa kdnnedom om

osakligt bemotande bland annat

e pagrundval av arbetsgivarens egen
verksamhet eller 6vervakning,

e av den som utsatts for osakligt
bemdtande,

e avarbetarskyddsfullmaktige, fortroende-

mannen eller fortroendeombudet eller

nagon annan i arbetsgemenskapen,

via féretagshalsovarden med personens

samtycke,

e under utvecklings- eller avgdngssamtal,

e genom matning av atmosféren pa
arbetsplatsen eller andra utredningar
om arbetsgemenskapen.

Utredning av situationen

Arbetsgivaren ar skyldig att utreda alla
anmalningar om trakasserier och osakligt
bemotande sa langt som majligt. Detta
géller dven situationer dar namnet pa den
person som agerat osakligt inte anges. Da
ar det viktigt att informera den som gjort
anmalan att uteldamning av namnet betyd-
ligt begransar arbetsgivarens mojligheter
att utreda och I8sa situationen.

Eftersom arbetsgivaren ar skyldig att
agera, beslutar arbetsgivaren hur utred-
ningen sker och vem som deltar i den.
Arbetsgivaren har ratt att anvanda sig av
interna och externa experter, till exempel
foretagshalsovarden eller en medlare. Aven
i dessa situationer har arbetsgivaren det
overgripande ansvaret for utredningen.
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Arbetstagaren kan inte vagra delta i utred-
ningen och behandlingen av sitt eget aren-
de. Arbetsgivarens representant kan kalla
in de ber6rda parterna antingen en at gang-
en eller tillsammans for att utreda situatio-
nen och handelseforloppet. Diskussionen
forsifortroende i syfte att utreda fakta. Om
det pa arbetsplatsen har faststallts regler
for professionellt arbetsbeteende eller
interaktion kan arbetsgivarens represen-
tant beddma om man i situationen har
agerat enligt dessa. En skriftlig promemo-
ria bor upprattas om utredningsmaotena.
Det ar viktigt att vara medveten om att det
inte alltid ar mojligt att ordna ett gemen-
samt mote. Nar till exempel sexuella
trakasserier intraffar kan det upplevas
otryggt att motas ansikte mot ansikte.

Arbetstagaren har ratt till en stodperson
under utredningsprocessen. Typiska stod-
personer ar arbetarskyddsfullmaktige och
fortroendemannen.

Om arbetsgivaren har fatt kAnnedom om
flera fall av osakligt bemdotande ska utred-
ningen och bedémningen av riskerna i
arbetet enligt arbetarskyddslagen upp-
dateras pé arbetsplatsen. Se s. 8.

Om anmalan i utredningen konstateras
vara ogrundad, kan arbetsgivaren vid behov
anvénda arbetsledningsatgarder.

Bed6émning

Utifran utredningen ska arbetsgivaren
bed6ma om det &r fraga om trakasserier
eller annat osakligt bemotande. Bedom-
ningen ska goras utifran fakta, fran fall till
fall och sa objektivt som mgjligt. Slutresul-
tatet maste tydligt anges for parterna.

Bedomningen ska goras
pa grundval av fakta.

Om slutresultatet blir ett konstaterande av
att det ar frdga om forbjuden verksamhet
enligt arbetarskyddslagen, ska arbetsgiva-
ren vidta tillrackliga atgarder for att fa slut
pa den. Vid val av atgérder ska arbetstagar-
na behandlas konsekvent och jamlikt.

Det arinte alltid mojligt att entydigt ange
om det var frdga om verksamhet som
strider mot arbetarskyddslagen. D3 &r det
viktigt att arbetsgivaren repeterar arbets-
platsens verksamhetsmodeller, anvisning-
ar och regler om exempelvis professionellt
arbetsbeteende for parterna, uppmana

till verksamhet enligt dessa och f6lja upp
situationen.

Atgéirder

Arbetsgivaren maste med de tillgangliga
medlen se till att konstaterade trakasserier
eller osakliga bemd&tanden upphor.

Det ar ofta lampligt att arbetsgivaren efter
den privata diskussionen kallar in bada
parterna till ett gemensamt mote, dar

det beslutas hur parterna ska bete sig pa
arbetsplatsen i fortsattningen. En skriftlig
promemoria som beskriver motets forlopp
bor upprattas. Flera méten kan ocksa beho-
vas. Dd maste man i det sista motet besluta
hur man ska agera i fortsattningen. Om inget
samforstand uppstar, avgdr arbetsgivaren
arendet.
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Vid behov far arbetsgivaren anvanda led-
ningsatgérder eller disciplinra atgérder,
sasom till exempel Gverféring av den som
betett sig osakligt till en annan arbetssta-
tion, arbetstidsarrangemang och utfardan-
de av en varning.

Arbetsgivarens representant och parterna
diskuterar och kommer dverens om hur
hanteringen av situationen och slutresul-
tatet meddelas till arbetsgemenskapen.
Om inget samf6rstand uppstar, avgor
arbetsgivaren arendet. Det ar viktigt att till
exempel ange att situationen har utretts

>

och avgjorts, att alla ska bete sig pro-
fessionellt pa arbetsplatsen och att man
kommer att ingripa i osakligt beteende som
observeras. Arbetsgemenskapen ska a sin
sida avsta fran att reflektera 6ver drendets
hantering och avgérande.

Uppfoéljning

Arbetsgivaren ska folja upp situationen
och ingripa omedelbart om de gemensamt
overenskomna verksamhetssatten inte
efterlevs. Uppfdljningen bor ske under en
tillrackligt 1ang tid.
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Medling i arbetsgemenskapen

Arbetsgemenskapsmedling ar en verksam-
hetsmodell for arbetsplatser i konfliktsitua-
tioner for vilka man inte hittat en I16sning
med arbetsgemenskapens egna atgéarder.
Dess syfte ar att finna enldsning i en tvist,
motstridighet eller konflikt som ar tillfreds-
stallande for alla parter.

Medlaren |3ser inte tvister pa parternas
vagnar, men mojliggor forsoning. Hen

styr processen, vars slutresultat parterna
faststéaller sjélva. Medlaren ser till att alla
behandlas tryggt och jamlikt och blir horda.

Hen bedémer ockséa rimligheten av en
eventuell Gverenskommelse frén de olika
parternas perspektiv.

Till exempel en yrkesutdvare inom fore-
tagshalsovarden eller en expert eller
annan opartisk person som utbildats i
medling och godkéants av parterna kan
vara medlare. Arbetsplatsens interna
medlare kan till exempel vara arbetar-
skyddsfullmaktige som &r utbildad i
arbetsgemenskapsmedling.
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Arbetarskyddsmyndighetens verksamhet

Arbetarskyddsmyndighetens uppgift ar

att dvervaka arbetsgivarens verksamhet.
Vid myndighetsinitierad tillsyn granskas
arbetsgivarens skyldigheter som har att
gora med forebyggande och undvikande

av trakasserier pa arbetsplatsen. Vid
kundinitierad tillsyn granskas sarskilt att
arbetsgivaren, efter att ha fatt kdinnedom
om trakasserier pa arbetsplatsen, foljer sin
skyldighet att agera enligt arbetarskydds-
lagen for att fa trakasserierna att upphora.
Det ar viktigt att observera att kundkontakt
till arbetarskyddsmyndigheten inte alltid
leder till tillsynsverksamhet.

Det ar inte arbetarskyddsmyndighetens
ansvar att bista kunden pa arbetsplatsen,
medla i konflikter eller sdka ersattning for
upplevt osakligt bemd&tande.

Arbetarskyddsmyndighetens telefonjour
(tfn 0295 016 620) ger végledning och rad
till arbetsgivare och arbetstagare for att
utreda och hantera trakasserier och annat
osakligt bemdtande pé arbetsplatsen.

Arbetarskydds-
myndighetens
telefonradgivning ger
anvisningar och rad.

Arbetarskyddsmyndigheten Gvervakar
ocksa diskrimineringslagen i arbetslivet:
forbud mot diskriminering, forbud mot
diskriminerande arbetsannonser och
arbetsgivarens skyldighet att framja jam-
stalldhet. Diskrimineringsgrunderna som
ar forbjudna enligt diskrimineringslagen ar
alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion,
dvertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjeférhallan-
den, halsotillstand, funktionsnedséttning,
sexuell 1Aggning eller nAgon annan omstan-
dighet som galler den enskilde som person.
Vid diskriminering i samband med kén,
konsidentitet eller konsuttryck kontaktas
jamstalldhetsombudsmannen.

Arbetarskyddsmyndighetens webbtjanst
innehaller mer information om trakasserier,
annat osakligt bemdtande och diskrimine-
ring samt arbetarskyddsmyndighetens roll i
Overvakningen av dessa.
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Diskrimineringsombudsmannen och
jamstalldhetsombudsmannen

| samband med diskrimineringslagen kan
diskrimineringsombudsmannen ge allman-
na rekommendationer for att forebygga
diskriminering och framja jamstalldhet

pa arbetsplatsen. Ombudsmannen har
sammanstallt guider pa sin webbplats som
stod for jamstalldhetsplaneringen och god
praxis for att framja jamstalldhet. Diskri-
mineringsombudsmannen kan dessutom
hjalpa diskrimineringsoffer vid utredningen
av deras klagomal om diskriminering.

Jamstalldhetsombudsmannen Gvervakar
efterlevnaden av lagen om jamstalldhet
mellan kvinnor och man, sarskilt forbu-
det mot diskriminering. Ombudsmannen
ger ockséa anvisningar och rad i fragor

om jamstalldhetslagen, diskriminering
som grundar sig pa kon, kénsidentitet

och kdnsuttryck samt framjande av jam-
stalldhet mellan kénen. Vid upptackt av en
overtradelse av jamstalldhetslagen stravar
jAmstélldhetsombudsmannen genom rad
och anvisningar efter att den lagstridiga
verksamheten upphdr, till exempel genom
att uppmana arbetsgivaren att andra sitt
forfarande.
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FﬁREBYGGAND!:: OCH HANTERING AV
OSAKLIGT BEMOTANDE PA ARBETSPLATSEN
- forebyggande och ingripande

Publikationen stdder arbetsplatsernai forebyggandet och
hanteringen av trakasserier och annat osakligt bemotande
samtiutarbetandet av verksamhetsmodeller och instruktioner
for detta. | publikationen definieras de centrala begreppen

och beskrivs principerna for professionellt beteende pa
arbetsplatsen. Dessutom utfardas instruktioner for hantering av
osakligt bemdtande och sarskilt arbetsgivarens verksamhet vid
utredningen och avlagsnandet av osakligt bemdétande.

V7 Arbetarskydds-
‘ centralen
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