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Rutiner vid arbetsplatskonflikter och krankande sarbehandling,
mobbning sexuella trakasserier och annan diskriminering

NOLLTOLERANS MOT KRANKANDE BETEENDEN
SAG IFRAN! SAG TILL!

Det ar allas ansvar att bidra till en god arbetsmiljo. Arbetsplatskonflikter ar normala foreteelser som ratt
hanterade utvecklar medarbetare och verksamhet. Men ohanterade kan de leda till krdankande
sarbehandling, mobbning och/eller diskriminering och drar energi fran vart uppdrag. Den som anmaler
missforhallanden ska kdnna sig trygg i att inte missgynnas. Inom SVT rader nolltolerans mot
krankningar, mobbning, sexuella trakasserier och annan diskriminering. HR har bildat ett
konflikthanteringsrad som far handledning av externt stod. Det ar i férsta hand hit fragan gar da det
behdvs stod fran HR.

e Sigifran direkt om du upplever att ndgon behandlas illa eller behandlar dig illa.
Sag ifran!

e Om det ar svart, eller inte hjalper, sag till nagon som kan hjalpa dig som

chef/arbetsledare eller HR. Sag till!

e Nar vi som foretag far kannedom om krankningar, mobbning, sexuella trakasserier och
annan och diskriminering ar det obligatoriskt att vi agerar.

Processbild av SVT:s hantering av arbetsplatskonflikter, krankande
sarbehandling, mobbning, sexuella trakasserier och annan diskriminering

Steg vid hantering av arbetsplatskonflikter, krinkande sérbehandling, mobbning, diskriminering.

Chef och HR samarbetar hela vdagen

HR-rad, dven
externt stod

[ Mini-medling vid arbetsplatskonflikt |

Chef och HR bedGmer
situationen. Anpassar atgérd,
fattar beslut om nasta steg
ex. stod, avvakta,
...... T kartldggning, Mini-medling, Individuellt samtal Mini- Muntlig eller
Dokumenterad utredning med parterna mediingssamial | skriftlig
chef eller HR eller annan atgard. inom kort BEsd overenskommelse

Du kan alitid ta stid av
arbetsmiljombud eller facket ndr
dus3ger till for att 13 hjslp

Dokumenterad utredning

Dokumentationen
Individuellt Individuellt sammanstills och P Arbetsgivaren
utredande samtal utredande samtal lases av de 1 e fattar beslut om

samtal, ett eller
fleral fortsatt hantering/

med anmadlare med den anmalda inblandade. Kallelse
snarast snarast till gemensamt avslut av drendet
amtal inom en vecka

Den dokumenterade utredningen &r transparent for samtliga inblandade
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Pa SVT har vi rutiner for att ta tag i problem innan de vaxer sig storre

Om vi ska kunna hantera beteenden som kan leda till ohalsa och for att vi ska kunna leva upp till var
nolltolerans mot kréankningar, mobbning, sexuella trakasserier och diskriminering maste alla kdnna till

var rutin Nolltolerans mot krankande beteenden. Sag ifran! Sag till!

Arbetsplatskonflikter och krankande sarbehandling, mobbning och diskriminering ar en arbetsplatsfraga.
Darfor ska du vanda dig till din chef, chefens chef eller HR som ska agera och erbjuda stéd. HR och chef
staller klargérande fragor till bada parter, bedémer situationen och bestimmer om nasta steg. Det kan
vara att avvakta, gora en kartlaggning eller anvdnda nagon av SVT:s metoder Mini-medling eller

Dokumenterad utredning.

Mini-medling kan anvandas vid arbetsplatskonflikter och ar en enklare utredningsform. Konstateras
krankande sarbehandling, mobbning och diskriminering ska Dokumenterad utredning anvandas.

Oavsett metod blir utredningen transparent for de som ar inblandade. Det gar inte att vara anonym, alla
blir namngivna och maste kdnna till varandras utsagor. Det dr nédvandigt for att vi ska kunna se samma

bild — dven om det &r olika upplevelser av handelsen/-erna.

Mini-medling vid arbetsplatskonflikt

1. Individuella samtal

2. Trepartssamtal med stéd av mallen

3. Overenskommelse/avslut

4. Uppfoljning
Roller och ansvar: Chef/arbetsledare stimmer av med HR om vem som
ar lampad att leda Mini-medlingen. HR ser ocksa till att de som behover
far stod. Moderator/chef/arbetsledare haller i motet. Berattar om syftet
med motet, haller i tiden, far ta ordet, far fordela ordet, skall halla sig
opartisk.
For alla parter att tdnka pa infoér samtalet: Syftet ar inte att hitta ratt
eller fel utan att forséka na en vinna — vinna l6sning. Lyssna pa vad den
andra har att sdga och kvittera att du forstatt den. Var 6ppen med vilka
behov du sjalv har och varfér. Kan ni inte reda ut konflikten helt vid
sittande bord utan behdver sova pa saken sa boka ett nytt méte.

Samtalsmall

3 minuter inledning av moderator kring
spelregler och syfte

5 minuter/part dar varje part berattar sin
syn pa konflikten och dess orsak, inga
personangrepp ar tillatna.

10 minuter klargérande fragor for att
sakra att man forstatt vad den andra sagt
5 minuter/per part dar man istallet far
beskriva sina behov och hur man skulle
vilja I6sa situationen

7 min for att komma fram med I6sningar
man vill ha och vad man kan komma
odverens om

10 min enas, avrunda och avsluta eller
boka nytt mote

Dokumenterad utredning vid krankande sarbehandling, mobbning,

sexuella trakasserier eller annan diskriminering

Dokumenterad utredning kraver en oberoende utredare. En extern utredare kan vid behov kallas in. HR
stimmer av med de inblandade att den som far utredningsuppdraget har de inblandades fértroende och

sakerstaller att alla far det stod de behdver.
1. Utredaren har individuellt samtal med anmalare (snarast)
2. Utredaren har individuellt samtal med anmald (snarast)

Arbetsgivaren fattar beslut om fortsattning av utredningen eller annan atgard
3. Utredaren sammanstaller dokumentationen som ldses av de inblandade

Ea

Utredaren har gemensamt samtal med parterna (snarast)

5. Arbetsgivaren, som i regel dr chefens chef/HR-chef, fattar beslut om ytterligare hantering, t ex

flera samtal

6. Arbetsgivaren fattar beslut om atgarder och avslut av drendet

7. Dokumentationen sparas av HR pa sdker plats

HR ansvarar for att se till att de inblandade far adekvat stod under processen. HR:s arbetsrattsavdelning
finns ocksa som resurs, samt fack och arbetsmiljoombud. Utredningen baseras pa fakta och

grundlaggande kallkritik anvands. Dokumentationen sparas av HR.
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Begreppsforklaring

Enligt foreskriften om systematisk arbetsmiljo ska arbetsgivaren utreda handelser som kan leda till
ohélsa och géller vid allt ifran arbetsplatskonflikter till diskriminering. Se schematisk bild pa sidan 10.

Arbetsplatskonflikter - tillfalliga meningsmotsattningar, konflikter och samarbetsproblem med eller
utan maktskillnad, ar normala foreteelser pa arbetsplatsen som maste hanteras skyndsamt. En
ohanterad arbetsplatskonflikt kan vara en inkorsport till krankande sarbehandling och/eller
diskriminering.

Krankande sarbehandling — regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4. Reglerna handlar om att alla
ska kanna till hur vi forebygger problem kopplade till oacceptabla handlingar men ocksa hur vi hanterar
problemen om de uppkommer, hur informationen hanteras och var utsatta snabbt kan fa hjalp.
Sarbehandling ar om séattet nagon eller nagra behandlas pa skiljer sig fran hur andra bli behandlade.
Krankningar ar konkreta handlingar som de flesta skulle halla med om ar obehagliga eller olustiga att
utsattas for och som kan leda till att arbetstagare stdlls utanfér arbetsplatsens gemenskap. Individuella
kénsloupplevelser behéver tas pa allvar och kan krédva sarskilda insatser. Det som ar viktigt att ta fasta pa
ar om handlingarna leder till ohdlsa. Tanken ar att definitionen ska inbegripa alla sadana handlingar. Det
kan racka med en enstaka héndelse for att en arbetstagare ska drabbas av ohalsa. Exempelvis kan det
racka med att bli offentligt fornedrad infor sina kolleger pa ett mote eller att ndgon lagger upp nagot
krankande material i digital form, som kan komma att spridas vidare.

Att behandlas annorlunda pa ett sdtt som de flesta skulle anse var obehagligt eller olustigt. Det kan réra
sig om utfrysning eller diskriminering.

Exempel pa kréankande:

e Kontrollera nagon utan dess vetskap och med skadande syfte

e Administrativa straffsanktioner som t ex omotiverad omplacering utan forklaring

e FOrsvara nagons arbete, till exempel genom att medvetet undanhalla arbetsrelaterad
information eller lamna felaktig information

e Forolampa, frysa ut, 6verkritisk bemétande som att hana

e Baktala nagon eller dennes familj

e Forfoljai olika former, hota

e Trakasserier pa grund av kon, sexuell laggning, funktionshinder, etnisk tillhérighet, alder religion
eller 6vertygelse

Mobbning - upprepande kréinkningar som t ex att ignorera eller frysa ut nagon, ha ett dverdrivet
kontrollbehov, undanhalla information eller att tala illa om nagon. Maktskillnad intréider, den utsatte
har svart att férsvara sig. Den som mobbas utsatts for grov respektléshet och stressas, far forsamrad
sjalvkansla, upplever otrygghet, fysisk och psykisk ohélsa och kan inleda en desperat kamp for
upprattelse.

Allvarlig mobbning - IGgngvarig, dterkommande och eskalerande. Hog frekvens, t ex varje vecka och att
den pagatt under en langre tid, sex manader eller langre.

Sexuella trakasserier - Det ér den som blir utsatt som bestéimmer vad som kénns obehagligt.
Exempel pa sexuella trakasserier:

Att ta pa nagon pa ett satt som den inte gillar.

Att skicka meddelanden om sex till ndgon som inte gillar det, till exempel genom sms eller chatt.
Att visa sig sjalv pa ett sexuellt satt for nagon som inte vill det, till exempel i webbkameran.

Att ta bilder pa nagon som sen sprids utan att personen vill det.
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Att visa eller satta upp sexuella bilder som kdanns obehagliga for andra.

Att sprida sexuella rykten om nagon, som att den personen har haft sex med manga.
Att gbra nagot sexuellt med sitt kroppssprak infor ndgon som inte gillar det.

Att titta pa nagon pa ett satt som kan uppfattas som sexuellt och obehagligt.

Att prata eller skamta om sex med ndgon som inte gillar det.

Diskriminering - kan foreligga nar ndgon som har maktposition direkt eller indirekt eller via ombud
diskriminerar en annan person utifran nagon av féljande grunder; kén, kénséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell Idggning,

dlder.

Missgynnande krankningar utifran detta regleras i diskrimineringslagen.

Bilaga 1 — Mall fér Mini-medling

Mini-medling — sa har gor vi

Till dig som ska delta i en
mini-medling

En konflikt pa jobbet
ar naturligt

Det &r ingen privatsak
det ar en arbetsfraga

Du som chef har i
uppgift att fanga
signalerna

Du som medarbetare
har i uppgift att flagga
for och medverka i att
|6sa konflikten

Stédm av med HR

Boka samtal!

Férberedelse
Individuellt samtal part X
Vad har hant?
Opartiskt lyssnande fran chef
Handlar det om sakfraga/
/struktur/organisation eller
personkonflikt
Vilka behov ligger bakom?
Behdvs stod?

Forberedelse
Individuellt samtal part Y
Vad har hant?
Opartiskt lyssnande frén chef
Handlar det om sakfraga/
/struktur/organisation eller
personkonflikt
Vilka behov ligger hakom?
Behbvs stod?

Mini-medlingssamtal
Ansvar Moderator: Skapa ett tryggt
rum fér samtal med tydliga regler
kring lyssnande och lugn samtalston.

Ansvar Deltagare: Att forséka losa
problemet genom att lagga fram
problemen pa bordet

Fran sakfraga till behov.

Fokusera p3 vilka behov det ar det
som var och en har och hur man kan
komma dverens om ett
professionellt samarbete framat
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Mini-medling — stod infor samtalet

Moderator* héller forberedelser och sjélva motet. (Berdttar om syftet med métet, héller i tiden, fér ta

ordet, far fordela ordet, skall halla sig opartisk)

Att tdnka pa infér samtalet:

+ Syftet &r inte att hitta ratt eller fel pa nagon utan att stoppa konflikten och om majligt na en vinna —
vinna l6sning och fokusera pa en professionell relation framat

* Behovs fortydligande av roller arbetsuppgifter organisation ansvarar moderator for att ta fram det

« Ar det inte en sakfraga i botten maste man fa fram vilka behov som inte fylls hos parterna och som

ligger bakom konflikten

* Kan ni inte reda ut konflikten helt vid sittande bord utan behover sova pa saken sa boka ett nytt mote

* Behover ndgon samtalsstéd kan vi erbjuda det

+ Skicka ut detta underlag om samtalet innan sa deltagarna kan férbereda sig sjalva utifran detta

* Boka upp métet i en bra lokal som kdnns anpassad for motet

(*chef/arbetsledare/HR kan vara moderator)

.. . Pring,
Mini-medling | Tnta e

Sa hér bérjar ni!

Moderator* haller i métet & berittar om syftet
och spelreglerna

Varfor sitter vi har idag?
Vi har identifierat en konflikt mellan X och Y
Vi har haft individuella samtal infor motet

Syftet med matet ar inte att hitta ratt eller fel pa
nagon utan att gemensamt rata ut problemet och
om mojligt att na en vinna — vinna [0sning dar
konflikten kan upphdra

Vi har en timme idag

Kommer vi fram till en 16sning kan vi dokumentera
den

Blir vi inte klara idag bokar vi nytt samtal
Behover du samtalsstod efterat kan vi erbjuda det

(*chef/arbetsledare/HR &r opartiska och kallar till, haller i, och administrerar métet)

denna

= Och py
. Med i metey
Spelregler under motet '

Moderator haller i tiden, far ta ordet, far férdela
ordet, skall halla sig opartisk

Behovs fortydligande av roller arbetsuppgifter
grga nisation ansvarar moderator for att ta fram
et

Vi pratar en i taget

Lyssna pa vad den andra har att sdga och
kvittera att du forstatt den

Var 6ppen med och forsok beskriva vilka behov
du sjalv har och varfor

Vi talar i samtalston och tar inte till harda ord
Vi gar inte till personangrepp
Vi ar har for att vi vill 16sa konflikten



Forslag pa upplidgg mini-medling pa 1 timme

3 minuter inledning av moderator kring spelregler och syfte

5 minuter/part dér varje part berattar sin syn pa konflikten och
dess orsak, inga hara ord eller personangrepp ér tillatna

10 minuter klargérande fragor for att sdkra att man forstatt
och dven kan aterberétta vad den andra sagt

5 minuter/per part dar man istéllet far beskriva sin behov och
hur man skulle vilja 16sa situationen

7 min komma fram med férslag pé l6sningen man vill ha och
vad man kan komma Gverens om

10 min enas om att avrunda avsluta eller boka nytt méte

Blir ni inte klara pa en timme. Boka nytt tillfdlle i nartid.
Fortsatt samtalet med fokus pa behov och vinna-vinna
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Allmanmanskliga

behov kan vara:

Att bli sedd hérd
Kdnna sig behévd Fa

bidra
Kénna sig
uppskattad for sin
kompetens
Kénna frihet
Ha kontroll
Fa vara med
m.m.
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Bilaga 2 Mall f6r Dokumenterad utredning
Bra att kanna till infér en utredning av krankande sarbehandling, mobbning,
sexuella trakasserier och annan diskriminering

Anmalan maste goras till en person som kan paverka situationen och ska i forsta hand goras till
narmaste chef/arbetsledare/HR. HR har ett specialistrad fér stod och hantering.

Malet med "Dokumenterad utredning” ar att avgora om det intréffade &r en allvarlig arbetsplatskonflikt,
krankande sarbehandling, mobbning och/eller diskriminering och utifran vad som konstateras erbjuda
stod och vidta atgarder. Utredningen ska bedrivas oberoende, dvs opartiskt och sakligt. Av den orsaken
ska alltid HR involveras fran bérjan och vara delaktig genom hela processen. HR sékerstéller att en
oberoende utredare utses och att stod ges utifran behov. Arendet kan aldrig utredas av ndgon som sjalv
ar orsak, del av orsak till krankningen eller upplevs opartisk. | vissa fall tas externt stod in.

Dokumentationen kommer att vara transparent for de personer som ar en del i den fortsatta processen;
anmalaren, den anmalda, badas chefer, chefers chefer, utredaren och HR. Det rader sekretess kring
arendet utéver de personer som kommer inga i utredningen.

Utsedd utredare kallar skyndsamt (normalt inom en vecka) till ett forsta utredande samtal med
anmalaren. Infor det samtalet férbereder utredaren/HR och anmalaren sig genom att lasa detta
dokument.

Steg-for-steg Dokumenterad utredning

1. Utredande samtal med anmalare (snarast)
Det férsta som hander ar ett utredande samtal med den anmalande parten. Valj tillfalle och plats for
motet med omsorg, se till att det finns gott om tid. Samtalet ska givetvis dokumenteras av utredaren/HR
och i slutdndan godkannas av den anmalande parten. Utredningsmallen nedan ska anvandas.
Viktigt att tanka pa ar att utredningen i sig kan upplevas som jobbig och det galler sa klart for bade for
anmalaren och den som blir anmald.
Innehallet i samtalsmallen for anmalan ar:

e Vad som hént, konkret exempel, vittnen

e Nar det hant

e Vem/vilka som &r inblandade

e Har den som anmalt blivit sjuk eller sjukskriven pa grund av detta? Da skall aven anmalan goras
till Forsakringskassan och AFA for ev framtida ersattningar

e Ta alltid stod av HR och begreppsforklaringen i borjan av dokumentet och forsék definiera
handlingen — ar det krankande sarbehandling, mobbning osv

e Arhandlingen krinkande sarbehandling, mobbning eller diskriminering ska ”“Dokumenterade
utredning” anvindas. Ar det istéllet en arbetsplatskonflikt s& anvand ”Mini-medling”.

e Klargor stegen i processen och vilka personer som nu kommer behoéva involveras/kontaktas i
nasta steg. De som ska involveras ar alltid anmalaren, den anmalda, badas chefer om man inte
har gemensam chef, chefers chef och HR.

e Utredaren/HR fragar vad anmalaren férvantar sig for atgard

e Beddm rimligheten i forvantad atgard

e Stdm av om anmalaren vill ha med sig facket eller annan stédperson i processen

e Stdm av om ytterligare samtalsstdd 6nskas/erbjud stodsamtal

e Klargor att det &r utredaren/HR som ansvarar, driver och hanterar drendet vidare samt att det ar
arbetsgivaren (chefens chef/HR-chef) som fattar beslut utifran den rapport som blir resultatet av
de olika métena.

o Klargor sekretessen att endast berérda personer tar del av utredningen

e HR stdmmer av att parterna kanner fortroende foér utredaren.
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2. Utredande samtal med den anmalda (snarast)
Nasta steg i utredningen ar ett utredande samtal med den som ar anmald. Bor ske skyndsamt, inom en
vecka efter att anmalan ar emottagen.
Utredaren/HR informerar forst motpartens chef om anmalan.
Mottagande chef uppdateras/laser dokumentationen fran anmalan.
Darefter bjuds den anmalda in fér samtal dar chefen, utredaren/HR och den anmalda gar igenom
anmalan. Valj tillfalle och plats for motet med omsorg, se till att det finns gott om tid.
Den anmalda erbjuds alltid att ha med facklig part eller annan stédperson in i samtalet.
Den anmalda skall inom en vecka besvara anmalan skriftligt med sin inlaga om det inte kan ske pa
motet. Utredaren/HR ar ansvarig for att fa in dokumentationen.

Arbetsgivaren fattar beslut om fortsdttning av utredningen eller annan atgard

3. Sammanstall dokumentationen
Utredaren/HR ska sammanstalla handelsebeskrivning fran bagge parter i mallen. Alla inblandade parter
laser bade anmaélan och svar. Parterna férbereder sig infor ett gemensamt mote.
Parterna far dven bestamma sig for om de vill ha med sig stédperson till métet.

4. Gemensamt samtal (snarast)
Utredaren kallar darefter till méte mellan parterna inklusive eventuella stédpersoner.
Vilj tillfalle och plats for métet med omsorg, se till att det finns gott om tid.
Utredaren/HR &r samtalsledare. P4 métet gar man igenom anmaélan och svaret igen.
Syftet ar att bada parter ska fa tillfalle att ge sin syn pa saken utan att ga till angrepp och kunna hora
varandras sidor. Beroende pa utkomst eller vad parterna kan komma fram till i motet avgors nasta steg.
Om ett gemensamt mote inte &r maojligt maste utredaren traffa parterna separat.

5. Arbetsgivaren fattar beslut om fortsatt hantering
Utredaren/HR radg6r med chefens chef och HR-chef och kan kalla till fler liknande méten om det finns
behov och ar en framkomlig vag till I6sning. Ytterligare utredning av extern part, medling kan ocksa
sattas in.

6. Arbetsgivaren fattar beslut om atgarder och avslut av drendet
Utredaren/HR sammanstaller en rapport och arbetsgivaren, i regel chefens chef/HR-chef, fattar beslut
om hur situationen ska hanteras. Vid allvarliga fall tillgrips arbetsrattsliga atgarder dar ytterst
anstallningen pa SVT kan komma att omprovas.
Aterkoppling med beslutade atgarder/beslut om avslut av drendet gors av utredaren/HR till berérda
parter.

7. Dokumentation
Néar drendet anses utrett och atgardat stanger utredaren drendet. Dokumentationen sparas i en
|6senordskyddad fil pa skyddad plats pa HR.
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Mallar Dokumenterad utredning

Dokumentet ar konfidentiellt och ska forvaras hos HR

Utredande samtal med anmalaren - dokumentationsstod:

Anmalarens namn Utredare/HR

Samtal med anmalaren: Utredning av handelsen, dokumentera foljande punkter:

® Klargor stegen i processen, transparens och sekretess

® Vad som hant, konkreta exempel behdvs, finns vittnen

® Nardet hant

® Vem/vilka som &r inblandade och vem/vilka har utfért handlingen
®  Om anmalaren varit sjukskriven i samband med detta

e  Forsok definiera handlingen — &r det krdnkande sarbehandling, mobbning och/eller diskriminering —
eller inte?

® Klargdr vad anmalande parten forvantar sig for atgard eller om det finns 6nskemal pa hur vi hanterar
arendet vidare

® Diskutera sedan rimligheten i forvantad atgard och stod

e Vill inte anmalaren att nagon ytterligare atgard skall goras, ska det dokumenteras och drendet
avstannar

® Klargor nasta steg i processen och preliminar tidsplan.

® Foljande personer ska involveras:
Skriv alltid upp namnen pa de som kommer vara en del i utredningen
Anmalaren
Den anmaélda medarbetaren
Dennes chef (om de inte har gemensam chef)
Berérda hogre chefer
Annan expertresurs an den redan involverade HR
Stam dven av om anmalaren vill ha med sig facket eller annan stodperson i processen

®  Stdm av om ytterligare samtalsstod behovs ex via foretagshélsa

® Klargor att dokumentationen i den har anmélan maste vara transparent och kunna delas till
personerna som ar med i utredningen.

® Paminn om att det rader sekretess i Ovrigt utéver person som behdvs i utredningen

® Klargor att det ar du som utredare som nu ansvarar, driver och hanterar drendet vidare samt skriver
en rapport som chefens chef och HR-chef bedomer och utifran den fattar beslut om atgarder

Detta ar min anmalan (nar ni fyllt i ovanstaende sa signerar anmalaren detta)

Anmalarens underskrift
Datum

Utredande samtal med den anmalda - dokumentationsstod:

Dokumentet ar konfidentiellt och ska forvaras hos HR

Den anmaldas namn Utredare/HR

Samtal med den anmadlda: Utredning av handelsen, dokumentera féljande punkter:

® Klargor stegen i processen, transparens och sekretess
® Vad som hant, konkreta exempel behdovs, finns vittnen
® Nar det hant
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® Vem/vilka som &r inblandade och vem/vilka har utfért handlingen

® Om den anmalda varit sjukskriven i samband med detta
Forsok definiera handlingen — &r det krankande sarbehandling, mobbning och/eller diskriminering —
ellerinte?

® Klargor vad den anmalda parten forvéntar sig for atgard eller om det finns 6nskemal pa hur vi hanterar
arendet vidare

® Diskutera sedan rimligheten i forvantad atgard och stod

Klargdr ndsta steg i processen och preliminar tidsplan.

Foljande personer ska involveras:

Skriv alltid upp namnen pa de som kommer vara en del i utredningen

Anmadlaren

Den anmalda medarbetaren

Dennes chef (om de inte har gemensam chef)

Berérda hogre chefer

Annan expertresurs dn den redan involverade HR

Stam dven av om anmalaren vill ha med sig facket eller annan stodperson i processen

Stam av om ytterligare samtalsstod behovs ex via foretagshalsa

Klargor att dokumentationen i den hdr anmalan maste vara transparent och kunna delas till
personerna som dar med i utredningen.

Paminn om att det rader sekretess i 6vrigt utdver person som behévs i utredningen

Klargor att det ar du som utredare som nu ansvarar, driver och hanterar drendet vidare samt skriver
en rapport som chefens chef och HR-chef bedémer och utifran den fattar beslut om atgarder

Jag har tagit del av anmaélan och fatt bidra med min inlaga

Den anmaldas underskrift Datum

Gemensamt samtal mellan parterna - dokumentationsstod:
Dokumentet ar konfidentiellt och ska férvaras hos HR

N&arvarande vid motet: Datum for samtalet:

Utredaren/HR &r samtalsledaren:

Klargor att syftet med motet ar att bli hérd och férstadd.

Motesregler (sjilvklart kan ni ldgga pa eller &ndra dessa efter behov)

O

O
O
O

o

O

Inga personangrepp ar tillatna

Vi pratar med varandra och skriker inte eller talar med hard rost

Parterna ska fa redogora for sin upplevelse utan att bli avbruten

Fokusera pa behoven som personerna har och fastna inte for mycket i sakfragan eller i
kanslorna.

Samtalsledaren har mandat att avbryta vid behov

Pauser fran motet ar ok

Ga igenom dokumentationen igen eller |1at parterna kort beradtta om sin upplevelse och beskrivning av
det som hant. Lat alltid anmalaren inleda med sin berattelse.
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Anteckningar fran motet:

Eventuella 6verenskommelser mellan parterna:

Beslut om néasta steg

Fortsatt hantering: Beroende pad hur det gemensamma motet gar eller arten pa handlingarna och anmélan sa
kommer drendet harefter hanteras olika. Flera moten kan behoévas, expertresurser kan sattas in vid behov.

Utredaren skriver en rapport som chefens chef och HR-chef bedémer och utifran den fattar beslut om atgarder.

Arbetsgivaren, i regel chefens chef/HR-chef, fattar beslut om hur situationen ska hanteras. Aterkoppling pa
beslutade atgarder/beslut om avslut av drendet gors av utredaren/HR till berérda parter.

Utredaren sammanfattar drendet i en rapport som arbetsgivaren, vanligtvis chefens chef/HR-chef, har som
beslutsunderlag.

Arbetsgivaren, vanligtvis chefens chef/HR-chef, fattar féljande beslut:

Datum och underskrift:

Detta dokument ar konfidentiellt och sparas av HR i I6senordsskyddad fil pa skyddad plats.

Oversiktsbild for hur krankande beteenden pé arbetsplatsen hidnger ihop rent lagligt

Arbetsmiljolagen Diskrimineringslagen
Arbetsplatskonflikter

Ar normala foreteelser p§ arbetsplatsen som miste

hanteras zkyndzamt. En ohanterad arbetsplatskonflikt &r

ofta en inkdrsport till krénkande s&rbehandling/

Diskriminering.

Kan férekomma bide med och utan maktzkillnad

Kréankande sirbehandling Diskrimineringsformer Diskrimineringsgrunder
Krinkande handling/-ar som riktas mot en eller flera som Trakasserier och missgynnade pga
de flesta skulle anse var obehagliza och olustiga, som kan Direkt Kin
ledz till ohdlsa eller att man stills utanfar arbetsplatsens Indirekt Samdliga Kinsdverskridande identitet eller uttryck
gemenskap. Enstaka tillfalle ricker, individens upplevelse Den utsatte miste pitala det Via ombud ) diskrimineringsgrunder gy tillhérighet
avgar om det &r en krankning. oinskade betzendet fr att _[59"9"‘ trakasserier Religion eller annan trosuppfattning
Kan forekomma bide med och utan maktskillnad e Genom sexuella trakasserier Funktionsnedzattning
Kan ocks4 vara diskriminering  ———————————————— Genom bristznde tillg3nglizhet Sexuell Iiggning
Exernpel Alder
* Foroldmpa
- e ut( B . Maktskilinad, arbetsgivare eller person som agerar pd arbetsgivarens
. Updin.halla arbetsrelaterad information uppdrag, vid diskriminering
* Fargjliga
* K?mf?"?ﬁf heota Krinkande behdver inte vara diskriminering, men kan vara det
* Férfoljai ofika former Man kan vara diskriminerad men kanske inte krankt
* Baktala
N

Fértala pa grund av kin, zexuell IEzgning osv

Mobbning
Upprepade krankningar - B . - -
Handlingarna lader till den utsatta stills utanfér En dversiktshild for hur krankande beteenden
den socizla gemenskapen

Obalans | makt pa arbetsplatsen hanger ihop rent lagligt

Allvarlig mobbning
Langvarigt
Eskalerande

Obalans i makt SVt
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