INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI
et OCH ARBETSVETENSKAP

UNIVERSITET

UTREDNINGAR AV KRANKANDE
SARBEHANDLING | ARBETSLIVET

EN EXPLORATIV EMPIRISK STUDIE AV 81 FALL

Thomas Jordan

Samling "Working papers — Department of Sociology and Work Science”
Nr 2, 2016

Institutionen fér sociologi och arbetsvetenskap
Skanstorget 18, Box 720, 405 30 Goteborg
031 786 00 00

Www.socav.gu.se



Forord

Jag har avstatt fran att publicera denna studie i form av en vetenskaplig artikel och 1 stéllet
valt ett friare format. Det finns flera anledningar till detta. En dr att jag inte har tid att placera
in studien i sammanhanget av tidigare internationell forskning inom omradet (och inte heller
tror att det skulle tillféra sa mycket). En andra anledning &r att publicering som vetenskaplig
artikel eller mer genomarbetad forskningsrapport tar lang tid (inte séllan mer 4n ett ir), efter-
som texten da ska granskas av sakkunniga och omarbetas efter de kommentarer man far.
Detta dr givetvis mycket virdefullt for kvaliteten, men eftersom detta dr ett sidoprojekt for
mig kan jag inte 14ta det ta sd mycket tid som skulle krdvas. En tredje anledning ar att f
utanfor forskarvirlden (och rétt fi inom den) ldser vetenskapliga artiklar och rapporter. En
fjdrde anledning &r att det ror sig om ett empiriskt material som har en del begriansningar vad
géller konsistens och provbarhet. Studien dr mer att betrakta som ett avancerat diskus-
sionsinldgg dn som en vetenskaplig rapport. Trots de osdkerheter som finns vad giller de
insamlade uppgifterna (se vidare metodavsnittet) menar jag att studien tillfér ny kunskap och
viktiga insikter i problematiken kring metodik for att hantera anmilningar av krankande sar-
behandling i arbetslivet. Unders6kningen &r gjord pd mitt eget initiativ och utan finansiering
frén nadgon anslagsgivare.

Jag dr djupt tacksam till alla ni 20 utredare som tagit er tid att svara pa mina fragor, det var
mycket larorikt for mig och jag hoppas att det jag skrivit gér ndgorlunda rittvisa t alla de
erfarenheter ni beréttat om.

Jag vill rikta ett varmt tack till en rad personer som ldst ramanus och givit virdefulla syn-
punkter, varav minga arbetats in i slutversionen: Stefan Blomberg, Anna-Karin Johansson
Brikell, Margaretha Brundin, Ulla Bickmark, Agneta Maria Day, Barbro Ericsson, Lena
Hammarbéck, Per Larsson, Kerstin Ljungstrom, Per-Arne Spiik, Maria Steinberg, Ulrich
Stoetzer, Erik Strengbom, Goéran Sundqvist och Sagari Zingmark. Att de ndmns hér ska dock
inte tolkas som att de star bakom allt som ségs i denna skrift. Jag har ocksé presenterat studien
vid ett halvdagsseminarium i december 2016 med ca 55 erfarna konsulter, personalspecialister
och foretradare for fackforbund och arbetsgivare. Ett flertal deltagare bidrog med insiktsfulla
kommentarer som ocksé gav mig anledning att revidera ramanuset. Tack ocksa till alla er som
engagerat bidrog till seminariesamtalen.

Goteborg 19.12.2016

Thomas Jordan



1. En studie av utredningar av krinkande sarbehandling

Krinkningar pé arbetsplatser ir ett allvarligt problem som direkt och indirekt berér manga.' T
forskning och debatt talar man om allvarliga krinkningar som “mobbning”, medan begreppet
“krinkande sdrbehandling” dr det som anvénts och anvinds i Arbetsmiljoverkets foreskrifter
(begreppen betyder inte samma sak, se vidare nedan). Bland atskilliga som &r engagerade i
fragan finns en stor frustration 6ver bristen péd kraftfulla och verksamma atgarder for att bade
fi stopp pé och forebygga mobbning. Det dr sd uppenbart att mobbning inte borde fa fore-
komma. Dels kan konsekvenserna for de som &r utsatta bli mycket destruktiva och langt-
géende, dels dr det helt oacceptabelt att vuxna ménniskor (i synnerhet nér det dr chefer med
makt over sina understéllda) beter sig krinkande mot andra. Det &r inte konstigt att fenomenet
véicker starka reaktioner och bestimda uppfattningar. Samtidigt finns det, sérskilt om man
talar med personer som har som yrke att arbeta med problematik péd arbetsplatser, mycket
olikartade sétt att se pad fenomenet mobbning och hur arbetsgivare bor hantera det. Skill-
naderna 1 synsitt dr djupgéende och till del svarforenliga. Det mérks bl.a. pa den upprordhet
som kan uppsta nér olika synsitt mots 1 diskussioner. Temat ar pé vissa punkter sa kontrover-
siellt att det kan vara svért att fora ett samtal i ett sakligt tonlige.”

Det ér just dessa djupgdende klyftor i synen pa mobbning som motiverat mig att engagera mig
i frdgan. Jag har samlat in uppgifter om 81 utredningar om krénkande sdrbehandling i arbets-
livet som gjorts av 20 organisationskonsulter och personalspecialister.’ Det framsta syftet med
denna studie &r att bidra till storre forstaelse for vad som kan ligga bakom scenarier dir nagon
upplever sig vara, respektive faktiskt dr, utsatt for krainkande behandling. Skriften riktar sig i
forsta hand till organisationskonsulter, personalspecialister, arbetsréttsexperter och andra som
i sina yrkesroller behover en mer ingdende forstaelse for problematiken. Den dr dock inte
avsedd som en allmén Oversikt over det man behdver veta om mobbning/krinkande sirbe-
handling, regelverk och utredningsmetodik (se Blomberg, 2016a). Jag hoppas kunna bidra till
okad komplexitetsmedvetenhet i frigan genom att presentera en sammanstéllning av vad ett
relativt stort antal utredningar kommit fram till.

Det hir ir inte enkelt, av en rad olika skél. En viktig faktor ar just de starka kanslor och upp-
fattningar som finns i frdgan. Ju mer bestdmda uppfattningar som finns i en komplex fraga,
desto mer omtvistade och ifragasatta blir ocksa de sakuppgifter som ndgon for fram. Det &r
typiskt for komplexa och laddade samhéllsfragor att man inte bara dr oense om hur frdgan bor
hanteras, man dr ocksé djupt oense om hur sjdlva fenomenet ska beskrivas. Redan de fragor
man stéller kan vécka starkt motstdnd, vilket sékerligen ocksa giller en del av de fragor jag
stéllt 1 denna studie. Likasd kommer sdkert en del av de uppgifter och slutsatser jag lagger
fram att ifragaséttas ur olika synvinklar. Detta betyder att jag vill vara s& omsorgsfull jag kan
med att forklara bakgrunden till och metodfrdgorna kring den ritt begriansade studie jag
presenterar. Det dr dd svart att undvika att det blir mycket text. Den otélige 14saren kan dock,
om sa Onskas, borja med att 1dsa avsnittet om studiens resultat, for att sedan eventuellt sitta
sig in 1 problematiken kring metodfrdgor och annat.

' En skattning som bygger pa en sammanvigd bedémning av olika typer av data ér att omkring 100.000 personer
i svenska arbetslivet dr utsatta for mobbning. Kélla: personlig kommunikation fran Stefan Blomberg, som fors-
kar om mobbning vid Arbets- och miljomedicin vid Linkdpings universitetssjukhus.

> Se vidare avsnitt 2.

? Studien 4r avgrinsad till utredningar av krinkande sirbehandling som inte ir kopplade till Diskriminerings-
lagens sju diskrimineringsgrunder (inklusive sexuella trakasserier). For de senare fallen géller andra regler &n for
krankande sérbehandling enligt AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo.



Studiens disposition

Denna inledning fortsétter med delavsnitt om begreppen mobbning och kriankande sérbehand-
ling, huruvida arbetsmiljoritten innebdr krav pd att genomfora utredningar, hur utredningar
initieras, hur ménga utredningar av krénkande sdrbehandling som gors i det svenska
arbetslivet och vad en utredning kan kosta. Darefter foljer ett avsnitt som handlar om de olika
perspektiv som finns i debatten och bland berdrda yrkesutdvare kring mobbning/krdnkande
sarbehandling. Det tredje avsnittet beskriver vad det ar for studie jag genomfort och tar upp en
rad metodfragor kring undersokningen. I det fjirde avsnittet redovisas resultaten, forst kvan-
titativt, sedan med exempel pa hur olika scenarier som lett fram till anmélningar kan se ut i
verkligheten. I det femte och avslutande avsnittet diskuteras slutsatser och rekommendationer
om hur arbetsgivare bor hantera krankande sérbehandling.

Tvd centrala begrepp: mobbning vs. krinkande sirbehandling

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter har man valt att anvénda begreppet “kriankande sérbehand-
ling” 1 stéllet for det i den vetenskapliga litteraturen etablerade begreppet “mobbning” (pa
engelska oftast “bullying”). Begreppen ér inte utbytbara med varandra. Det finns visserligen
ett flertal definitioner av begreppet mobbning®, men de brukar alltid innefatta tre kompo-
nenter: (1) negativa handlingar riktade mot nédgon, som (2) forekommer dterkommande under
en viss tidsperiod, och (3) dér den som dr utsatt hamnar i tydligt underlédge.

I Arbetsmiljoverkets foreskrift 1993:17 Krdnkande sdarbehandling i arbetslivet definierade
man krankande sdrbehandling med just dessa komponenter: "Med kridnkande sérbehandling
avses aterkommande klandervirda eller negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda
arbetstagare pa ett krankande sitt och kan leda till att dessa stdlls utanfor arbetsplatsens
gemenskap.” Denna foreskrift ersattes dock i mars 2016 av en ny foreskrift, 2015:4 Organi-
satorisk och social arbetsmiljé, som har en mindre tydligt avgrdnsad definition av krdnkande
sdarbehandling. Den nya definitionen lyder: “Handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krdnkande sitt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stélls utanfor
arbetsplatsens gemenskap.” Har saknas dels kriteriet att det ska vara frdgan om dterkommande
handlingar, dels att handlingarna ska vara riktade mot enskilda arbetstagare. Det kan alltsd
enligt foreskriften vara frdgan om krénkande sarbehandling nér en eller flera utsatts for en
enstaka kriankande handling, om det finns risk att detta kan leda till ohélsa eller att nagon
stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.’

Den nu géllande definitionen i foreskriften &r alltsé (potentiellt i alla fall) betydligt bredare dn
sedvanliga definitioner av mobbning. Ménga jag talat med, sérskilt organisationskonsulter, dr

* Hir 4r en strikt” definition av mobbning: “Mobbning pa arbetsplatsen innebér att ndgon blir utsatt for
trakasserier, krankningar eller social exkludering, eller att personens arbete blir negativt paverkat. For att en
specifik aktivitet, interaktion eller process ska bendmnas sésom mobbning, méste de mobbande beteendena ha
forekommit upprepat och regelbundet (t.ex. varje vecka) samt 6ver en lidngre tidsperiod (t.ex. ca sex méanader).
Mobbning dr en eskalerande process som leder till att en utsatt person hamnar i ett underldge och blir foremal for
systematiska negativa sociala handlingar. Det handlar inte om mobbning om det ror sig om en isolerad héndelse
eller om tva ungefr lika starka parter befinner sig i en konflikt.” Einarsen et al. (2011), min dversittning. Stefan
Blombergs mindre strikta definition lyder: ”Mobbning féorekommer nér ndgon aterkommande och &ver tid utsétts
for en negativ behandling fran en eller flera personer i situationer dér den utsatte har svért att férsvara sig sjalv.”
Blomberg (2016a).

> Ett annat relevant begrepp som ofta forekommer ér trakasserier. I Frankrike ér detta begrepp, pa franska
“harcélement”, det centrala begreppet i debatt och lagstiftning. Se ocksa fotnot 6 nedan.
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bekymrade Over att det nu saknas tydliga kriterier for att avgora vad som bor ses som
kriankande sdrbehandling och vad som inte dr det. Ska en enstaka klumpig kommentar kunna
ses som kriankande sdrbehandling, om den som var foremal for kommentaren upplevde sig
krankt? Enligt foreskriften kan svaret vara ja, forutsatt att man goér beddmningen att det finns
risk att den som blivit utsatt drabbas av ohélsa till f6ljd av det intrdffade. Det &r inte klart om
det kan vara rimligt att tala om kridnkande sdrbehandling néir en person beter sig aggressivt
och krinkande mot alla eller de flesta i sin omgivning och det alltsa inte &r frdgan om att just
en utsatt person hamnar i underldge och social isolering. Det blir ju d& paradoxalt att tala om
sdrbehandling, men foreskriften och anvisningarna kring denna ger inte tydligt besked om hur
man ska tolka innebdrden.® Det finns dock ocksd de som vilkomnar den bredare definitionen
och ser den som en skérpning av kraven pa hur man ska bete sig mot varandra pa en arbets-
plats.

En konsekvens av den bredare definitionen av krinkande sdrbehandling &r att det uppstér en
glidande skala vad géller allvarlighetsgrad. Med en mer avgrdnsad definition dér krinkande
sarbehandling likstdlls med mobbning dr det helt klart att om krdnkande sarbehandling har
forekommit sa dr det ndgot mycket allvarlig som intréffat. Det ligger d& néra till hands att
forvinta sig att den som blivit utsatt ska fa upprittelse och att den krinkande parten bor fa
tydliga och kinnbara konsekvenser.” Om #ven enstaka hindelser kan riknas som krinkande
sarbehandling blir det mer av en Oppen bedomningsfrdga hur allvarligt man ska se péd det
intrdffade och vilka konsekvenser hindelsen bor fa.

Begreppet krinkande sdrbehandling &r alltsd inte ens i arbetsmiljoritten sérskilt tydligt defi-
nierat. Bland allménheten ar det sékerligen mycket vanligt att man inte har en tydlig upp-
fattning om hur begreppet krinkande sirbehandling ska avgrinsas. En upplevelse att man har
blivit behandlad pa ett sitt som kénns krinkande kan nog for manga ricka for att man ska
anse att man blivit utsatt for krinkande sarbehandling.

Den bredare definitionen av krinkande sdrbehandling i AFS 2015:4 innebar att det dr mer
oklart vad man avser nir man anvénder begreppet. I det foljande kommer jag ibland att
anvénda uttrycket “allvarlig krinkande sarbehandling” och avser d4 aterkommande kridnkande
handlingar som leder till att ndgon hamnar i underlige.

YKiinner man sig krinkt, da har man blivit krinkt”
g

Det forekommer att personer foretrdder uppfattningen att “kénner man sig krénkt, d4 har man
blivit krdankt”. Detta synsdtt gér sannolikt tillbaka pd Diskrimineringslagen och dess fore-
géngare. Vad giller trakasserier som &r kopplade till diskrimineringsgrunderna samt sexuella
trakasserier star det i Prop. 2007/2008:95, sid 493: "For att det ska vara fraga om trakasserier
ska handlandet eller beteendet vara odnskat. Det dr den utsatte som avgor om beteendet eller

% En intressant detalj r att i Arbetsmiljéverkets stora arbetsmiljounderskning, som genomfors av Statistiska
Centralbyréan vartannat &r, anvéinder man sedan en tid inte nadgot av begreppen mobbning eller krinkande
sirbehandling i de frigor man stiller. Den for temat relevanta fragan lyder i stillet: ”Ar du utsatt for personlig
forfoljelse genom elaka ord och handlingar fran chefer eller arbetskamrater?” Sju svarsalternativ med olika
frekvenser finns att vilja pa, fran ”Inte alls de senaste 12 manaderna” till ”Varje dag”. 3% av de som svarat i
2015 ars undersdkning anger att de utsatts minst ndgra ganger de tre senaste manaderna.

7 Det ar dock viktigt att papeka att Arbetsmiljéverkets foreskrifter inte syftar till att man ska kunna préva om
krinkande sérbehandling férekommit eller inte, ge utsatta upprittelse och utdoma sanktioner. Arbetsmiljoritten
bygger helt pa intentionen att forebygga att ohdlsa uppkommer.



handlingarna #r odnskat och krinkande”.® Motsvarande formulering finns dock inte i lagtext
g g g

och forarbeten om krinkande sarbehandling i arbetslivet som inte har koppling till diskrimine-
ringsgrunderna eller dr av sexuell natur. Tankefiguren har dock sékert ocksé sin grund i upp-
fattningen att ménniskor har rétt till sina egna kénslor och till sin upplevelse och att denna
upplevelse inte ska ifragasattas. Nir det giller krdnkande sdrbehandling utan koppling till dis-
krimineringsgrunderna eller sexuella trakasserier dr nog tankefiguren inte sa vanlig bland t.ex.
organisationskonsulter och erfarna personalspecialister. Dessa har mestadels varit med om
situationer dd det som hént verkligen kéndes krinkande for anmaélaren, men dédr den andra
parten inte kan ségas ha agerat pa ett klandervért sdtt. Det kan t.ex. handla om att en chef med
saklig grund och pa ett korrekt sitt beslutat om att en medarbetare fir fordndrade arbets-
uppgifter.

Finns det ett krav pd att anmidilningar av krinkande sirbehandling ska utredas?

Manga arbetsgivare dr osdkra pd nér en utredningsskyldighet kring krdnkande sérbehandling
uppkommer och hur utredningen maste goras for att fylla arbetsmiljordttens krav. Arbets-
miljolagen (3 kap, 2a §) aldgger arbetsgivare att “systematiskt planera, leda och kontrollera
verksamheten pa ett sitt som leder till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pd en god
arbetsmiljo” samt att “utreda arbetsskador, fortlopande undersoka riskerna i verksamheten
och vidta de dtgirder som foranleds av detta”. Foreskriften Systematiskt arbetsmiljoarbete
(AFS 2001:1) aldgger arbetsgivare skyldighet att géra en utredning ndr arbetstagare rakar ut
for ohdlsa eller ett allvarligt tillbud intréffar. Foreskriften Organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4), som dr den foreskrift som behandlar krinkande sdrbehandling,
specificerar dock inte en skyldighet att utreda om krinkande sérbehandling forekommit eller
inte. Utredningsskyldigheten giller orsakerna till att ndgon drabbats av ohélsa, eller till det
allvarliga tillbudet, och syftet ar att forebygga risker for ohélsa i framtiden, inte att faststélla
skuldforhallanden. Flera roster i diskussionen kring hur krinkande sidrbehandling bor hante-
ras, t.ex. Tommy Iseskog (2016:92) och Stefan Blomberg (2016b), menar &nd4 att en sam-
mantagen tolkning av arbetsritten innebédr att om ndgon gjort en anmélan om kridnkande
sdarbehandling sd ska arbetsgivare utreda om krénkande sdrbehandling forekommit eller inte
(forutsatt att det som anfors i anmélan kan tdnkas fylla kriterierna pd kriankande sirbe-
handling).” Regelverket dr dock inte entydigt. Det innebir att arbetsgivaren i de flesta fall
méste gora sin egen beddmning: Ska en utredning begrénsas till att undersoka om det finns
brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, eller ska man utreda om det varit fragan
om krinkande sdrbehandling eller inte? Om man avstar frdn att utreda om det forekommit
kriankande sdrbehandling och det sedan visar sig att en anstédlld drabbas av ohélsa pa grund av
just krankande sarbehandling kan arbetsgivaren féllas i domstol for att man inte vidtagit n6d-
véindiga atgérder for att forebygga och hantera ett allvarligt arbetsmiljoproblem.

Arbetsgivaren maste di sjdlv gora en beddmning av om ndgon rdkat ut for ohilsa eller
riskerar att réka ut for ohélsa, respektive vad som é&r att betrakta som ett “allvarligt tillbud”.
Regelverken erbjuder inte klara kriterier for att géra en sddan beddmning. Beddmningen kan

¥ Det ricker givetvis inte att ndgon upplever ett beteende som krinkande for att det ska bedomas om trakasserier
i Diskrimineringslagens mening, det maste ocksa handla om att personen blivit missgynnad pa ett sétt som kan
kopplas till nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

? Jmf. diskussionen i avsnitt 2 om olika perspektiv. Arbetsmiljélagen och foreskrifterna bygger framst pa det
som i avsnitt 2 bendmns som arbetsorganisationsperspektivet, medan det synsitt som foresprékas av bl.a.
Tommy Iseskog och Stefan Blomberg mer orienterar sig mot krankningsperspektivet. De olika perspektiven
innebir olika syn pé vad en utredning bor innehélla och syfta till: arbetsorganisatoriska forhallanden eller
klarlaggande av huruvida krankande sdrbehandling férekommit eller inte.
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dock komma att goras av domstol, som da kommer att gora sin egen tolkning av allmént
héllna formuleringar i foreskrifter och arbetsmiljolagen. Men det kan dnda vara viktigt att
konstatera att arbetsgivare alltsa inte automatiskt ar skyldiga att 14ta gora en utredning bara
for att en medarbetare uppger att han eller hon har blivit utsatt for krinkande behandling.

Hur utredningar kring krinkande sirbehandling initieras

Utredarnas berittelser om de uppdrag de haft visar pa att utredningar 14ngtifran alltid kommer
till genom att en person ldmnar in en skriftlig anmilan om krankande sédrbehandling. I mitt
material finns det uppgifter om hur utredningsuppdraget kom till i 70 av de 81 fallen (i dvriga
11 fall var det oklart, ibland visste inte utredaren sjélv hur det hela initierats). I 22 fall fanns
det en skriftlig anméilan. I flera av dessa fall fanns det dock olika hindelseforlopp som forst sa
smaningom ledde till att en skriftlig anmélan gjordes. Inte séllan har en anstélld kontaktat sin
fackliga representant som uppmanat den anstillde att géra en anmaélan och hjélpt till med att
upprétta den. I ndgot fall har det handlat om en arbetsmiljoundersokning med intervjuer, dir
sjdlva samtalet med en medarbetare lett till att denne bestdmt sig for att gora en skriftlig an-
mélan.

I ytterligare 22 fall var utgangspunkten en muntlig anmaélan till chef eller personalspecialist,
varpd arbetsgivarsidan beslutat att en utredning bor goras.

I 19 fall fanns ingen anmélan fran en utsatt person, utan det fanns en chef som uppfattat signa-
ler pa missforhdllanden och velat fa klarhet i om det forekommer krinkande sidrbehandling. 1
dessa fall blir givetvis forutsittningarna for en utredning mycket annorlunda &n om det finns
en anmdlan med specifika anklagelser. Det finns ingen namngiven utsatt person och heller
inga specifika anklagelser som kan provas.

Andra scenarier som ledde fram till att en utredning gjordes var att ett skyddsombud krévde
en utredning, att en arbetsmiljoundersokning pekade pa allvarliga problem, att en dramatisk
incident intrdffade som man ville utreda bakgrunden till, eller att det fanns langvariga
samarbetsproblem som ocksa hanterats pa olika sétt, men dir man s& smaningom beslutade att
ocksa gora en utredning om kriankande sérbehandling.

Hur mdnga utredningar av krinkande sirbehandling gors per dr?

Det dr mycket svart att nd fram till en vdlgrundad uppfattning om hur manga utredningar av
kriankande sdrbehandling som faktiskt genomfors i svenska arbetslivet per ar. Det finns inga
samlade uppgifter kring detta att tillgd. Den bild jag fatt &r att utredningar genomfors av sex
typer av utredare:
* organisationskonsulter (psykologer och beteendevetare) vid foretagshilsor,
* fristdende organisationskonsulter (ofta i enpersonsforetag eller konsultforetag med ett
fatal konsulter),
* personalspecialister (och liknande funktioner, sd som t.ex. diskrimineringsombud) i
storre organisationer,
* jurister vid statliga myndigheter och andra storre offentliga arbetsgivare och
* jurister vid fristdende advokatbyraer.
chefer.



Jag har fragat runt i mitt kontaktnitverk bestdende av foretagshdlsovarder, organisations-
konsulter och personalspecialister for att d&tminstone fa ett visst underlag for en skattning.
Inom foOretagshdlsovarden som helhet tycks det inte goras utredningar av kridnkande
sirbehandling sirskilt ofta.'” Vid manga kontor tar man inte sidana uppdrag alls, eller ocksd
ar volymen mycket liten (enstaka fall per ar). Det finns dock undantag: ett fatal enskilda
konsulter vid foretagshdlsovarder som utreder ett flertal fall per &r. Bland fristdende konsulter,
som arbetar pa direkt uppdrag av arbetsgivare, eller som underkonsulter till foretags-
hélsovérder, ar det heller inte vanligt att man genomfort mer &n ett fatal eller en handfull
uppdrag under de senaste 5-10 &ren. Fragmentariska uppgifter pekar péd att en del statliga
myndigheter genomfor utredningar internt. Ansvariga utredare dr d4 myndigheternas jurister
eller en personalspecialist eller motsvarande (t.ex. diskrimineringsombud) med sérskild
kompetens pa omridet. Det forekommer ocksd att man i storre kommuner later personal-
specialister genomfOra utredningar av kridnkande sdrbehandling, men det tycks inte vara
vanligt. Jag kénner ocksa till att det forekommit att arbetsgivare givit en advokatbyra 1 upp-
drag att genomfora en utredning, men jag har inget underlag for att kunna bedéma hur vanligt
forekommande detta &r.

Jag har inga uppgifter som ger ndgra ledtradar till en uppskattning av hur ofta det forekommer
att chefer genomfor utredningar av krankande sarbehandling. En gissning &r att det ar vanligt
att chefer gor en “’forutredning”, d.v.s. pratar med de berdrda och bildar sig en uppfattning om
vad som hént. I vilken méin det forekommer att chefer gor skriftliga utredningar av liknande
karaktdr som utredare vid en foretagshélsa, t.ex., saknar jag helt kunskap om.

En grov och oséker gissning, byggd pa mitt sammanlagda intryck efter 4ndé ritt omfattande
kontakter frimst inom foretagshélsovdrd och bland fristdende organisationskonsulter, men
ocksa efter samtal med personalspecialister pa en rad myndigheter, landsting och kommuner,
ar att det troligen genomfGrs over 100 utredningar av krinkande sdrbehandling per ér i
svenska arbetslivet (vilket da inte inkluderar de utredningar som ev. gors av chefer).

Vad kostar en utredning av krinkande sirbehandling?

Jag har endast ritt fragmentariska uppgifter om vad utredningar av krinkande sérbehandlingar
kostar. I de fall dir en intern utredare (t.ex. konsulter vid interna foretagshélsor, personal-
specialister eller myndighetsjurister) genomfor utredningen rdknar man inte fram en kostnad,
utan utredningen genomfors inom utredarens tjdnst. Jag har fatt uppgifter fran atta konsulter
om vilka kostnader som fakturerats for utredningar. Kostnaderna varierar givetvis kraftigt,
framfor allt beroende pd hur manga personer som dr berdrda och behdver intervjuas i sam-
band med utredningen. I nagra fall har det handlat om mycket fi direkt berdrda, d& kan
kostnaden ligga under 20 tkr. I 6vre dndan pa skalan finns utredningar som kostat mer dn 200
tkr, d& det handlat om manga intervjuade och ddrmed ocksa ett omfattande arbete med att
sammanstélla och analysera materialet. Mitt underlag &r alltfor litet for att ge en fyllig bild av
vad utredningar brukar kosta, men sannolikt dr det vanligt att en faktura for en utredning av
kriankande siarbehandling hamnar inom spannet 40-120 tkr.

' Det finns dock anledning att tro att volymen utredningar som gors vid foretagshilsovéarden ir pa vig att oka
avsevért som kombination av en rad faktorer. Krokomfallet, den nya foreskriften om organisatorisk och social
arbetsmiljo, publiceringen av Stefan Blombergs bok Mobbning pé jobbet (som starkt argumenterar for utred-

ningar) och dkad kdnnedom om Stéle Einarsens och hans kollegors (Einarsen et al., 2016) utredningsmetodik

faktaundersokelse har lett till en 6kad efterfragan fran arbetsgivare. De storre foretagshélsorna har reagerat pa
detta genom att utbilda ett antal av sina organisationskonsulter i utredningsmetodik.
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2. Olika perspektiv pa vuxenmobbning i arbetslivet

Som nidmndes i inledningen var just klyftorna mellan de olika synsdtt som finns kring
mobbning/krinkande sdrbehandling motivet for att genomfora den studie som rapporteras hér.
Jag har utifrdn debattinldgg, samtal och intervjuer gjort ett forsok att beskriva ett antal karak-
teristiska perspektiv pa temat mobbning. Skillnaderna i dessa perspektiv kan ségas ha att géra
med vilka aspekter av hela problematiken kring mobbning man uppmirksammar och tar fasta
pa. Perspektiven dr inte dmsesidigt uteslutande, men det dr inte ovanligt att personer framst
utgér fran ett av perspektiven. Figur 1 ger en oversikt over olika faktorer (betecknade med
bokstiverna A-E) som kan spela en roll for mobbning, samt de olika dtgirder som kan
kopplas till dessa faktorer.

I de f6ljande avsnitten gors ett forsok att beskriva karakteristiska sétt att resonera i fem olika
perspektiv. Beskrivningarna bygger pa litteratur, debattinligg och samtal med personer som
pa olika sétt dr engagerade i frdgan. Givetvis fingar inte denna framstéllning den stora
mangfald och variation som finns vad géller infallsvinklar och resonemang, men jag tror att
en nagot schematiserad beskrivning av kontrasterande perspektiv dr en bra utgangspunkt for
reflektion och strategiutveckling.

B.2 E

Ledarskap .. Anmalarens Information
Anmalarens .

Feedback beteende tolkningar/ < — Sa"mtal

Samtal upplevelse Stéd

Social process Personer som

Organisatoriska

S (konflikt, Kriankande aterkommande
férhallanden .
Sl ) dysfunktionell beteenden? beter sig
grupprocess) krankande

Organisations- Fakta- Ledarskap
diagnos/Kart- Konflikthantering undersdkning S_am.tal. )

laggning Handledning av IDD|sE:|p||nara
Systematiskt arbetsgrupp atgérder )
arbetsmiljdarbete Handledning av chef Ompllgce'rlng/utkop/
Organisations- Vardegrundsarbete uppsagnlng
utveckling Psykoterapi

Ledarutveckling

Figur 1: Olika perspektiv for att forsta och hantera mobbning i arbetslivet



A. Fokus pa krinkande beteenden och de utsatta: krinkningsperspektivet

Fokus. Krankningsperspektivet har sin utgangspunkt i omsorg om de som blir utsatta for krén-
kande behandling. De som har detta synsétt fokuserar att mobbning/krinkande sidrbehandling
ar nagot mycket allvarligt, forkastligt och skadligt. Krinkande sdrbehandling &r nagot som
absolut méste stoppas om det forekommer och man maste med kraftfulla insatser forebygga
och forhindra att medarbetare och chefer beter sig krinkande mot andra. Det finns stora varia-
tioner inom det jag hir kallar krénkningsperspektivet.'' Det finns manga med stor kompetens
och erfarenhet som betonar vikten av att forhindra att manniskor blir utsatta for allvarliga
krankningar med hjélp av kraftfulla och tydliga normer och procedurer. Dessa roster fram-
héller vikten av att behandla problemet mobbning/krdnkande sidrbehandling med ett slags
rittskipningslogik, dér det dr viktigt att prova om ndgon forbrutit sig mot de normer som bor
gilla for hur méinniskor ska bete sig mot varandra. Man kan anse att detta dr mycket viktigt
och maste fi foretrdde framfor andra synsitt, &ven om man &r vil medveten om att det finns
bakomliggande orsakssammanhang som lett fram till oacceptabla beteenden. Det finns dock
ocksé personer som argumenterar i linje med krinkningsperspektivet utan att visa tecken pa
medvetenhet om foreteelsens potentiella komplexitet. For dessa aktdrer dr frdgan enkel:
“Kréankande sdrbehandling och mobbning &r att likstdlla med misshandel, PUNKT”. Man tar
for givet att mobbning dr mobbning och nér ndgon séger att de &r mobbade sa ér det ocksé sé.

Karakteristiska resonemang nédr man tar sin utgangspunkt i krinkningsperspektivet ir:

* Den som blir utsatt for mobbning/krdnkande sidrbehandling dr i en mycket svar och
utsatt situation och maste fa stod.

* Att forklara mobbning med brister i arbetsorganisationen innebdr att man tar bort
fokus frdn att alla har ett personligt ansvar att bete sig respektfull mot andra.
Krénkande handlingar ska inte f4 forekomma oavsett vilka forhdllanden som rader pa
arbetsplatsen.

* Det ér fullstindigt ovidkommande om den som blir utsatt sjilv har betett sig olampligt
och dirmed provocerat” andra (jaimfor valdtékter). Det finns inget forsvar for krén-
kande beteenden och de ska beivras helt oberoende av vem den utsatte dr eller vad
denne har gjort eller inte gjort.

* Om den utsatte sjdlv har betett sig olampligt kan detta bero pé att det &r nedbrytande
att bli utsatt for krankningar.

Syn pad andra perspektiv. Med ett starkt fokus pa att skydda de som blir utsatta for krinkande
sarbehandling kan det vicka mycket motstand att hora uppfattningar som mer betonar bety-
delsen av att atgérda brister i arbetsorganisation, som ser krinkande sirbehandling som en
konsekvens av illa fungerande mellanmédnskliga relationer (t.ex. i termer av en eskalerad
konflikt) eller menar att det i en del fall dir en person anméler att han eller hon &r utsatt for
kriankande behandling handlar om personer som ser sig som offer utan att verkligen vara det.

De starkaste kritiska reaktionerna bland foretrddare for krdnkningsperspektivet uppkommer
ndr ndgon menar att anmadlaren sjilv kan ha bidragit till att det uppkommit en situation som
lett till en krénkning eller en subjektiv upplevelse av att ha blivit krankt. Detta kan uppfattas

" Jag #r inte sirskilt n6jd med bendamningen “krénkningsperspektivet”. Jag provade bl.a. benimningen “ritts-
perspektivet” for att betona att man i detta perspektiv fokuserar att det handlar om en oforritt som det 4r viktigt
att beivra. Den bendmningen dr dock oldmplig eftersom den kan ge sken av att representera det juridiska per-
spektivet, som ju dock i form av arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter i mycket hogre grad
bygger pé det langre fram beskriva arbetsorganisationsperspektivet dn pa det som héar nu kallas kréanknings-
perspektivet.



som att man forsoker ligga skulden for ett kategoriskt forkastligt beteende (mobbning) pé
offret sjdlvt.

Konfliktperspektivet (se nedan) ses som mycket problematiskt av de som har fokus pé att
skydda de som blir utsatta for krinkande sdrbehandling. Dels ser man risken att den som ér i
en utsatt position blir utsatt for nya krdnkningar om en tredje part behandlar situationen (t.ex.
genom medling) som om den handlar om en konflikt mellan jimbdrdiga parter. Dels menar
man att ndr man hanterar ett fall av krinkande sarbehandling som om det dr frdgan om en illa
fungerande relation mellan nigra personer sé tonar man ner betydelsen av att skapa tydliga
granser mellan acceptabelt och oacceptabelt beteende. Kriankande sdrbehandling &r inte en
frdga som bara angar de direkt berérda, utan den handlar om den allménna réttsordning som
mdste upprétthllas och stirkas.

Atgdéirder. 1 ljuset av detta synsitt blir det naturligt att den centrala fragan ir att forhindra
krinkande beteenden och ge stod och skydd &t de som dnda blir utsatta. Det dr da viktigt att
det finns mycket tydliga normer kring att krinkande beteenden dr oacceptabla. Forekommer
de dndé bor det, enligt i alla fall vissa foretrddare av krankningsperpektivet, finnas kénnbara
sanktioner som kraftfullt signalerar att man inte kan komma undan med att bete sig pa
krinkande sitt mot andra.'> Om nigon 4nda anmiler att man blivit utsatt &r det viktigt att det
genomfors en ordentlig och rittssdker utredning for att prova om det varit frigan om
kriankande sirbehandling. Om man kommer fram till att ndgon varit utsatt for krdnkningar ska
forovaren, enligt detta synsitt, fi kdnnbara sanktioner och den som blivit utsatt ska fa
upprittelse och stdd. Foresprdkarna for att man ska préva om det forekommit krinkande
sarbehandling eller inte menar ocksé att det d4r mycket viktigt att kunna fria personer som &r
oskyldigt anklagade for krankningar.

B1-B2. Fokus pa bakomliggande orsaker 1: konfliktperspektivet

Fokus. Det forsta av de perspektiv som fokuserar bakomliggande orsaker ser krinkande hand-
lingar som foljder av dysfunktionella sociala processer. Ett karakteristiskt sitt att se pa
kriankande sdrbehandling ur detta perspektiv kan vara som foljer. Det kan handla om att en
person beter sig pa ett séitt som en kollega, chef eller medarbetare upplever som frustrerande.
Inte sdllan handlar det om en person som pa ndgot sitt avviker frdn en gruppnorm (eller
chefens normer). Hér finns ménga varianter. Det kan handla om en medarbetare som inte &r
lika effektiv som andra, som har ett negativt bemdtande, som &r rigid, kontrollerande,
oflexibel, kidnsloméssigt instabil eller liknande. Men det kan ocksa handla om nédgon som helt
enkelt avviker frdn en gruppnorm vad géller livsstil, utseende, asikter eller instillning till
arbetet utan att detta kan ségas paverka genomforandet av arbetsuppgifterna. Det kan ocksa
handla om nagon som har hogre ambitionsniva &n kollegorna, har manga idéer om hur man
kan forbattra verksamheten, eller satsar pé att gora karridr.

Om de berdrda parterna inte kan kommunicera Sppet och konstruktivt om de friktioner de har
mellan sig sd kan det uppstd en mer varaktig och djupgéende frustration som leder till att en
eller flera parters agerande mer och mer styrs av frustrationen och det uppstér en eskalerande

'2 Aterigen finns anledning att papeka att det inte &r detta perspektiv som ligger till grund for arbetsmiljélagen.
Arbetsmiljorittens utformning bygger pa att skapa goda arbetsmiljoer och forebygga ohélsa. Det finns inte i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter ndgon juridisk grund for att utméta sanktioner mot enskilda personer som betett
sig pa kriankande sitt, diremot kan arbetsgivare stillas till ansvar om de forsummat skyldigheten att arbeta
systematiskt for att forebygga ohilsa.



konflikt eller mobbningprocess. Handlar det om relativt jambordiga parterna talar vi om det
som en konflikt. Om den ena parten hamnar i ett underlige, t.ex. nir en enskild medarbetare
blir utpekad som ett problem av en grupp eller av sin chef och blir utsatt for utfrysning,
avstdndstagande och trakasserier, kallar vi det mobbning eller krinkande sédrbehandling.
Konfliktperspektivet innebdr dock att man ser problematiken som en dysfunktionell
mellanménsklig process dir det visserligen kan vara frigan om att nigon blir utsatt for
oacceptabla beteenden, men dér det finns en underliggande process som inte kan forstas och
behandlas pé ett adekvat sdtt om man stannar vid att beskriva den i termer av forévare och
offer.

Det finns ockséd andra tolkningsperspektiv som hér hemma inom rubriken konfliktperspek-
tivet, t.ex. sddana som mer tar sin utgangspunkt i hur individualpsykologiska faktorer (se
vidare nedan) kan leda till att det uppstér en relationsproblematik. Exempelvis kan person A
ha en egenskap som omedvetet paminner person B om tidiga negativa relationserfarenheter,
vilket kan leda till att det uppstdr en dysfunktionell och negativ spiral som utmynnar i
krénkningar.

Med konfliktperspektivet blir det naturligt att i hanteringen av drendena ocksé rikta blicken
mot den roll som anmélarens eget beteende spelat i uppkomsten av problematiken (B2 i figur
1). Detta gors da inte med syfte att avgora vem som betett sig felaktigt eller forkastligt, utan
for att skapa forstdelse for hur en destruktiv relationsdynamik kan uppstd. Att konstatera att
den som anmdlt att han eller hon blivit utsatt for krinkande behandling sjélv har agerat
olampligt péd olika sitt dr inte en ursdkt for andras oldmpliga beteenden. Déremot kan det,
enligt konfliktperspektivet, vara viktigt dels att chefer och andra berdrda utvecklar mer
konstruktiva sétt att hantera konflikter och problematiska beteenden, dels (eventuellt) att den
utsatte sjélv far insikt i hur det egna agerandet bidragit till att det uppstétt frustration och
problem och dérmed far mgjlighet att hitta fram till mer vilfungerande forhallningssitt.

Syn pd andra perspektiv. De som har detta perspektiv menar ofta att det dr problematiskt att
tolka situationen i termer av offer och forovare. Det man vill gora dr att arbeta for att dter-
upprétta rimligt vilfungerande samarbetsrelationer genom nagon typ av processarbete mellan
de berdrda parterna. Det kan handla om att reda ut handelseforloppet, tala ut om de
samarbetssvarigheter som funnits, skapa mer forstaelse for den dysfunktionella dynamiken,
gora dverenskommelser om hur man ska bete sig mot varandra och stirka sunda normer for
kollegialitet och medarbetarskap. Om man ser aterupprittandet av fungerande samarbets-
relationer, priglade av respekt och professionalitet, som det mest angeldgna malet ser man det
som kontraproduktivt att ha ett starkt fokus pa frdgor om skuld och fel begingna i det
forflutna. Man kan tvértom vara inriktad pd att stodja parterna i att forsta hur de blev indragna
1 en destruktiv konfliktprocess med delsyfte att minska parternas bendgenhet att lagga skuld
pa varandra.

Atgiirder. Med ett konfliktperspektiv blir frimsta prioriteringen att prova om det dr mojligt att
aterupprdtta fungerande samarbetsrelationer bland de berdrda parterna. Beroende pa
omstandigheterna kan tillvigagéngssittet se olika ut: konfliktvigledningssamtal med enskilda
personer, medling, gruppmedling, grupphandledning, tydliggéra medarbetares ansvar och
skyldigheter, virdegrundsarbete och/eller handledning av chef. Vid djupt eskalerade asym-
metriska konflikter, d.v.s. konflikter ddr en part dr i en utsatt situation, dr det kanske omdojligt
och klart oldmpligt att anvidnda en dialogbaserad metodik (som medling). Man far da
overvdga andra typer av atgirder for att fa slut pd en ohdllbar konfliktsituation, t.ex. att
separera parterna eller sétta in ett mycket aktivt och griansséttande ledarskap.
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C. Fokus pd bakomliggande orsaker 2: arbetsorganisationsperspektivet

Fokus. Bland organisationskonsulter, inte minst inom foretagshilsovarden, dr det vanligt att
se brister i arbetsorganisationen som grundorsaken till de mellanménskliga problem som
uppkommer pa en arbetsplats. Om ledarskapet ar svagt, om mal, uppgifter, roller och ansvar
ar otydliga, om det utvecklats osunda normer och om det saknas vilfungerande forum for
problemldsning och rutiner for systematiskt arbetsmiljoarbete, da ar det inte konstigt om det
uppstér dysfunktionella processer pa arbetsplatsen. Man har skolats i ett systemiskt synsétt pa
orsakssammanhang och ser som sin frimsta uppgift att bidra till att utveckla arbetsorgani-
sationen sa att destruktiva processer inte kan skjuta fart.

Syn pa andra perspektiv. Manga organisationskonsulter som har detta synsétt vill inte gora
mobbningutredningar med fokus pd att faststidlla om det forekommit mobbning/krinkande
sarbehandling eller inte. De ser sig sjédlva som just organisationskonsulter med kompetens att
stodja arbetsgivare och grupper i att skapa en sund arbetsorganisation. De vill inte gé in i
rollen som “férundersdkningsledare” som ska prova om en fordvare har begétt overgrepp mot
ett offer. Liksom nér fokus dr pa dysfunktionella relationsdynamiker ser man med detta
synsitt det som djupt problematiskt att se drenden kring krdnkande sdrbehandling i termer av
skuld och overgrepp. Det ligger ndrmare till hands att se alla inblandade, oavsett hur de betett
sig, som minniskor som forsatts i en destruktiv situation pd grund av brister i arbetsorga-
nisationen.

Atgiirder. Typiska arbetssiitt for de som betonar arbetsorganisationsperspektivet #r att gora en
arbetsmiljokartlaggning med fokus pa att identifiera brister och utvecklingsbehov vad giller
arbetsorganisationen. Man intervjuar medarbetare och chefer pa den aktuella arbetsplatsen
och stéller framst fragor kring organisatoriska forhdllanden och i mindre grad om det konkreta
hindelseforlopp som lett fram till en anmilan om krinkande sdrbehandling. Kartliggningen
utmynnar i antingen en rad rekommendationer om atgédrder som bor genomforas for att for-
bittra arbetsorganisationen och skapa tydlighet om ramarna, eller ett processarbete kring ar-
betsorganisationsfragor som involverar hela personalen pé arbetsplatsen. Ett sddant process-
arbete kan handla om att gemensamt klargora arbetssétt, ansvarsfordelning, spelregler och att
utveckla 16sningar for sddant som varit oklart eller omtvistat.

D. Fokus pa bakomliggande orsaker 3: individualpsykologiperspektivet

Fokus. Detta synsétt brukar inte std for sig sjdlv som ett heltickande perspektiv pd mobbning/
kriankande sdrbehandling. I den mén det anvénds utgdr det snarare en del av en ansats som
ocksa har inslag av andra perspektiv. Det kan dock vara klargorande att beskriva perspektivet
som ett sdrskilt synsitt. I det individualpsykologiska perspektivet fokuseras individer som
aterkommande bdr sig illa 4 mot andra och dér detta inte bara kan forklaras med en
eskalerande konflikt eller brister i arbetsorganisationen. Man soker i stdllet forklaringen till
det problematiska beteendet i individens personlighetspsykologi eller andra rent individ-
relaterade faktorer. Det kan handla om en medarbetare som &r aggressiv mot kollegor eller en
chef som bemdter sina understillda pd kriankande sitt, genom nedvirdering, nedgdrande
kritik, sarkasmer, systematiskt orittvis behandling, etc. Mojliga forklaringar ur detta per-
spektiv kan handla om personer med svag sjdlvinsikt, svag impulskontroll, neuropsykiatriska
funktionsnedséattningar (t.ex. bristande inlevelseforméga), neurotiska personlighetsdrag, mer
allvarliga personlighetsstorningar eller en mycket belastande privat livssituation.
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Med det individualpsykologiska perspektivet uppmérksammas den problematik som ar kopp-
lad till forovaren i mobbningsfall. Man soker forklaringar till det negativa beteendet, vilket
ocksé Oppnar for omsorg om personer som kanske inte forstar att andra blir krinkta av deras
forhallningssétt eller som har en personlighetsproblematik som inte bara har negativa
konsekvenser for personer i deras omgivning, utan ocksé ofta for dem sjélva. Dessa personer
har, om det dr frdgan om kridnkande sdrbehandling, burit sig illa & mot andra och varit i
overlidge, men risken dr ocksa stor att de forr eller senare forlorar jobbet eller far forsdmrade
arbetsforhallanden (t.ex. chefer som blir frantagna sitt ledaruppdrag).

Det individualpsykologiska perspektivet kan forstas ocksd anvéndas i relation till den som blir
utsatt for mobbning/krinkande sidrbehandling. En variant av detta, som forekom mer tidigt i
diskussionen om mobbning, dr att leta forklaringar till mobbning i den mobbades person-
lighetsegenskaper. Enligt detta synsétt skulle det finnas vissa personlighetstyper som “drar pa
sig” mobbning. S4 vitt jag kan bedoma mdter man séllan denna typ av resonemang i dagens
debatt."’ Daremot finns minnet av detta synsitt kvar i debatten och ger kraft at de som kraftigt
motsétter sig uppfattningen att den som é&r (eller upplever sig) utsatt sjdlv kan ha bidragit till
en negativ handelseutveckling (se vidare nedan).

Syn pa andra perspektiv. Med det individualpsykologiska perspektivet blir det hogst
problematiskt att se mobbning ur ett renodlat offer-forovar-perspektiv. Aven “fordvaren” ir,
enligt detta perspektiv, i ndgon mening ett offer, t.ex. for sin egen livshistoria eller en social
funktionsnedsdttning. Organisations- och konfliktperspektiven kan ocksd ses som problema-
tiska, eftersom de riskerar att osynliggora att det kan finnas individer som har en sa betydande
personlig problematik att denna maste bli foremal for sirskilda insatser.

Atgéirder. Nir fokus liggs pa den person som beter sig krinkande gentemot andra blir det
ocksa naturligt att soka végar att fa stopp pa det problematiska beteendet genom étgérder
riktade till just denna person. Det kan da handla om att fa till stdnd ett tydligare ledarskap 1
relation till denna person, aterkoppling, stodsamtal, klargdrande av grinser, eller ocksd mer
radikala atgirder som fordndring av arbetsuppgifter, varning, omplacering, utkép eller upp-
sdgning.

E. Fokus pa upplevelsen att ha blivit krinkt: tolkningsperspektivet'

Fokus. Detta perspektiv betonar att det finns fall dir ndgon anser sig ha blivit utsatt for krénk-
ningar men ddr den eller de som anklagas for att ha betett sig krankande inte kan anses ha
gjort nagot klandervirt. Upplevelsen av att ha blivit krénkt finns dér, men den beror till stor
del pé att den som kénner sig utsatt har tolkat vissa hindelser som krénkningar utan att dessa
vid en ndrmare kontroll kan sdgas utgdra krankande behandling. Det finns olika typer av
forklaringar till att man upplever sig utsatt for krinkande behandling utan att det finns saklig
grund for detta. En kan vara missforstand eller oklarheter kring roller, arbetsuppgifter, rutiner
eller liknande. En medarbetare kan uppleva det som krinkande att behdva utféra arbets-
uppgifter som han eller hon anser vara under den egna kompetensnivan, dven om det &r helt
klart att dessa arbetsuppgifter ingér i rollen. En annan typ av forklaring &r att en person har en
bendgenhet att tolka in en krdnkande avsikt i andras kommentarer eller agerande pa ett sitt
som inte dr rimligt.

" Se dock Birkeland Nielsen et al. (2017).
' Om denna skrift framst riktade sig till forskarsamhillet skulle detta perspektiv snarare benimnas “det kon-
struktionistiska perspektivet”.
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Tolkningsperspektivet dr dock inte bara relevant i situationer dir inga krinkande handlingar
de facto forekommit. Det kan spela en viktig roll i hindelseforlopp dér den person som i
slutindan upplever sig utsatt for krinkande sidrbehandling saknar forstéelse for att personens
egna forhallningssitt aktivt bidragit till hindelseutvecklingen. Aven om det &4r klart att
ingenting kan réttfardiga krankande handlingar sa kan en forstdelse av hur andra upplever och
reagerar pa det egna forhéllningssattet vara viktig for att personen ska ha goda forutséttningar
att utveckla vilfungerande samarbetsrelationer i framtiden. Denna infallsvinkel blir latt
provocerande, t.ex. om man gor en analogi med valdtikter. Ar det alls legitimt att ta upp
fragan om hur ndgon som blivit vdldtagen eventuellt sjélv forsatt sig i en situation dér risken
att bli valdtagen ar stor? Manga anser inte det, men utifran tolkningsperspektivet dr det en
relevant fragestdllning, som inte ska tolkas som att man forsvagar ansvaret hos de som begar
overgrepp.

Syn pa andra perspektiv. Utifran tolkningsperspektivet blir det angeldget att vara medveten
om att en upplevelse av att kdnna sig krankt inte automatiskt maste betyda att ndgon annan
har begatt ett overgrepp. Har man med sig detta perspektiv 4r man bekymrad dver de mer
onyanserade formerna av krinkningsperspektivet, eftersom man dér tar for givet att de som
sdger att de dr utsatta ocksa faktiskt dr utsatta. Man behover ocksd uppmérksamma den
situation som uppstdr om man genomfor en utredning av kriankande sidrbehandling och denna
utmynnar i slutsatsen att det inte varit frigan om krinkande sérbehandling. Med tolknings-
perspektivet blir det da viktigt att fora samtal med den som upplevt sig utsatt for att om
mdjligt kunna omtolka det som hént.

Atgiirder. Nir detta perspektiv anviinds blir det naturligt att betona betydelsen av tydlighet i
kommunikationen kring roller och rutiner och av ett allmént 6ppet kommunikationsklimat dar
det &r latt att klara ut missforstdnd och feltolkningar. Nér det finns en anmélan om kridnkande
sarbehandling sé& blir det viktigt att borja med att prova om det anméilaren pekar ut som
krinkande handlingar faktiskt (om de verkligen forekommit) uppfyller rimliga kriterier pa
krinkande sdrbehandling. Om sd inte dr fallet behover en arbetsgivarforetriadare fora ett
tydliggorande samtal med anmaélaren kring vad krinkande sarbehandling &r och om vad som
behover goras for att reda ut uppkomna missforstind. Om det dndd gors en utredning, men
denna kommer fram till att det inte varit frigan om krénkande sarbehandling blir det ocksa
viktigt att fora samtal i syfte att reda ut missforstdnd och 6vertolkningar.

Synen pd ansvar

Den kanske starkaste skiljelinjen mellan de olika perspektiven géller synen pa ansvar och
ddrmed ocksa i1 vilken mén man ser det som viktigt att préva om den som anklagas for att ha
krankt nagon &r skyldig eller oskyldig. Om man frémst riktar uppmérksamheten mot bakom-
liggande orsakssammanhang (vare sig de dr individualpsykologiska, grupp- eller relations-
dynamiska, eller arbetsorganisatoriska) tycker man att det dr problematiskt att fokusera pa
fragan om den anklagade &r skyldig till att ha begétt krankningar. Det blir, med sddana per-
spektiv, missvisande och oréttvist att forldgga hela ansvaret for den uppkomna problematiken
pa en individ. Om orsakerna till krdnkande handlingar ligger 1 brister i arbetsorganisationen
eller i en lang kedja av omsténdigheter sa blir begreppet “skuld” problematiskt. ’Skulden”
ligger inte hos personen som bér sig illa at, utan i de bakomliggande orsakssammanhangen.
Man kan ocksd mena att ett starkt fokus pd ”forévaren” leder till att man underléter att tgérda
det man ser som de egentliga orsakerna till att det uppstdr mellanménskliga problem. Fokus

13



pa bakomliggande orsaker leder till en behandlingslogik dér man soker atgérda de omstin-
digheter som leder till krinkande sdrbehandling och uppritta goda forutséttningar for vil-
fungerande samarbetsrelationer.

Foljer man 1 stdllet krdnkningsperspektivet kommer synen pd lampliga strategier for att
forebygga och hantera krinkande sédrbehandling styras av ett slags rdttskipningslogik. Denna
bygger pa dvertygelsen om att det ar viktigt att det finns tydliga grénser for vad som ér tillatet
och otillatet och att det ocksa finns kraftfulla metoder for att dels prova om nagon forbrutit sig
mot géllande normer och lagar eller inte (filla eller fria), dels se till att de som betett sig
oacceptabelt far kinnbara konsekvenser.

Riitt och fel eller en integrativ ansats?

Mitt intryck &r att det bland alla som har uppfattningar om mobbning/krinkande sédrbehand-
ling ibland férekommer “monologisk rationalitet”, d.v.s. att man varseblir problematiken och
bildar sig uppfattningar uteslutande med hjilp av ett av de perspektiv som beskrivits ovan.
Det jag ser som mest problematiskt dr ndr uppfattningen att mobbning &r att likstélla med
misshandel drivs hart utan minsta tecken pa en medvetenhet om att en person kan uppleva sig
utsatt for mobbning utan att ndgon annan faktiskt har betett sig klandervért. Jag dr ocksa
bekymrad 6ver hur det blir for de personer som sjilva, oftast utan att vara riktigt medvetna
om det, har ett beteende som andra upplever som frustrerande, besvérligt och krinkande.
Dessa personer kan bdde vara den som blir anklagad for att krédnka andra och den som sjélv
upplever sig som utsatt for krdnkningar och utfrysning. Ett synsdtt som bara fokuserar
huruvida den som anser sig utsatt faktiskt har blivit utsatt for krankande sérbehandling eller
inte, och darmed tolkar situationen i termer av offer och fordvare, kan lamna en stor del av
den problematik som finns obehandlad.

Sérskilt problematiskt kan det bli 1 ett scenario av foljande karaktdr: en medarbetare har ett
sétt att bete sig som kollegor och/eller chef upplever som mycket frustrerande. Det kan handla
om en person som patagligt misskoter sina arbetsuppgifter, bemoter andra pa ett aggressivt
satt eller dr sd negativt instéilld att det starkt paverkar samarbetsklimatet i en arbetsgrupp.
Personen saknar sjélvinsikt och virjer sig mot alla forsok att formedla att personen sjdlv
kunde ha anledning att &ndra sitt beteende. Detta pagér under en lingre tid, med foljd att
frustrationen véxer hos kollegor och chef. Kollegorna borjar undvika att ha med personen att
gora och chefen, som tycker det dr obehagligt med konflikter, kdnner sig hjélplés och under-
later att driva frdgan vidare. Till slut brister det dock for chefen, som dé& agerar oprofessionellt
och skéller ut medarbetaren, samt vidtar disciplindra atgirder, som t.ex. en omplacering.
Medarbetaren kénner sig trakasserad av arbetsgivaren och far heller inget stdd fran personal-
avdelningen. En anméilan om kridnkande sdrbehandling gors, som leder till att en konsult
anlitas for att gora en utredning med uppdraget att préva om medarbetaren har fog for sin
upplevelse av att vara utsatt for krankande sérbehandling. Om utredningen avgrénsas till att
bara prova om det forekommit krinkande sdrbehandling eller inte s& kan det uppsta en
problematisk situation oavsett vad utfallet blir. Om utredningen kommer fram till att personen
har utsatts for krinkande behandling s& har den utsatta personen fatt bekriftelse pa att
arbetsgivaren burit sig illa at och har darfor ett moraliskt grundat ansprék pa att f uppréttelse
1 ndgon form. Arbetsgivaren hamnar da i en svar situation dérfor att mojligheterna att komma
tillrdtta med medarbetarens misskotsel forsvaras avsevirt. Om utredningen kommer fram till
att det inte varit frigan om kridnkande sdrbehandling hamnar anmaélaren i en svar situation.
Upplevelsen av att ha blivit utsatt for en oforritt finns sannolikt kvar och nu har personen en
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andra ging blivit 6verkdrd. Mgjligheten att i detta lage dialogvdgen skapa storre insikt om
varfor det blev som det blev och hur man kan f& det att fungera bra ir troligen begriansad.
Risken dr stor att det slutar med att personen som rakat illa ut danda blir omplacerad eller
utkopt, for att arbetsgivaren fortfarande anser att personen misskoter sina arbetsuppgifter. Om
alla fem ovan beskrivna perspektiv anvinds i hanteringen av situationen blir det sannolikt
uppenbart att denna arbetsplats, dess chefer och medarbetare behover hjdlp med att skapa
bittre forutsdttningar for en god psykosocial arbetsmiljo genom tydlighet kring normer och
forhallningssitt, tydligt ledarskap, konstruktiv och Oppen kommunikation och ett mer
genomténkt sétt att genomfora det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Min avsikt med den studie jag genomfort var att f mer kunskap om hur de scenarier som
leder fram till att det tillsdtts en utredning om krankande sidrbehandling kan se ut. Mitt
antagande var att situationerna kan vara mycket olikartade och att kunskap om detta kan bidra
till battre strategier for att forebygga och hantera fall av (upplevd) kridnkande sidrbehandling.
Det material jag samlat in om utfallen av 81 utredningar av krdnkande sdrbehandling kan
forhoppningsvis bidra till en mer integrativ syn pa problematiken, dér alla de ovan beskrivna
perspektiven informerar tolkningar och handlingsplaner.
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3. Metod

Uppgiftslimnarna

Jag har under hosten 2015 och véren 2016 samlat in uppgifter om utredningar av mobb-
ning/krankande sirbehandling frdn 20 personer som genomfor siddana utredningar. Utgangs-
punkten for att rekrytera deltagare var det kontaktndt med over 500 organisationskonsulter
och personalspecialister som jag byggt upp sedan 2005. Jag skickade per e-post forfragningar
om personer som genomfort utredningar och som vore villiga att besvara en enkét och, helst,
ocksa prata igenom erfarenheterna med mig i direkt mote eller per telefon.'> Majoriteten av
uppgiftslimnarna fanns i denna krets. Jag fick vidare genom forfragningar bland mina kon-
takter pa foretagshélsorna Previa, Feelgood, Avonova och Pe3 namn pa fler personer som jag
kontaktade och bjod in att delta. Négra uppgiftsldmnare har ocksa tillkommit i samband med
att jag hillit seminarier om temat hantering av krinkande sérbehandling anordnade av Parts-
radet, en samverkansorganisation for arbetsgivare och fackforbund inom det statliga omrédet.

Av de 20 uppgiftslimnarna var 10 organisationskonsulter vid foretagshilsor, varav 2 var an-
stéllda vid interna foretagshélsor (vid en kommun och en region). 7 var fristdende organisa-
tionskonsulter, av vilka ndgra i vissa uppdrag varit underkonsulter till foretagshélsor. De
aterstdende 3 uppgiftslimnarna var knutna till HR-funktioner vid storre arbetsgivare i offent-
liga sektorn.

Jag bad uppgiftslimnarna att ange hur manga utredningar de genomfort, totalt sett under sin
tid som konsulter. I ndgra fall saknar jag precisa uppgifter om detta, t.ex. for ett par konsulter
som varit verksamma ldange och gjort relativt manga utredningar. Monstret dr dock tydligt i
detta urval: 12 av de 20 hade genomfort 1-5 utredningar. Endast 5 av de 20 hade genomfort
10 eller fler utredningar. En konsult hade gjort ett 50-tal utredningar under ca 15 ar som
konsult. Dessa uppgifter tyder pa att det dr i personer i landet som har en gedigen erfarenhet
av att genomfora utredningar av krinkande sarbehandling.

Reflektioner kring urvalet av uppgiftslimnare

Séttet att rekrytera uppgiftslimnare innebér givetvis att urvalet inte kan antas vara represen-
tativt for hela populationen av personer som genomfor utredningar av kridnkande sérbe-
handling. Det finns flera killor till mojlig snedvridning av urvalet. En sddan killa dr
kontaktvégarna: jag har upparbetade kontaktnitverk inom storre foretagshélsor och med ett
stort antal organisationskonsulter som har inriktning mot konfliktuppdrag och handledning av
arbetsgrupper och chefer. Mina kontaktytor till personalspecialister och jurister som kan
tankas syssla med denna typ av utredningar dr begrinsade och slumpmaissiga. Jag har ingen
alls overblick over fristdende advokater som atar sig denna typ av uppdrag och sddana
uppgiftslimnare saknas helt i materialet.

I materialet jag samlat in géller den stora majoriteten fall arbetsplatser i offentlig sektor. Detta
kan bero pd flera omstandigheter, t.ex. dr det mojligt att offentliga forvaltningar dr mer
bendgna én privata foretag att lata utreda krinkande sarbehandling. Jag har ocksé rekryterat

!> Enkitformuliret som anvindes finns i bilaga 1.
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respondenter i mitt eget kontaktndtverk, ddr minga organisationskonsulter framst har uppdrag
1 offentliga sektorn.

Andra kéllor till snedvridning kan man bara spekulera i. Det &r rimligt att anta att konsulter
som sjdlva kdnner sig kompetenta att gora denna typ av utredningar dr mer bendgna att vilja
lamna uppgifter till en studie av detta slag @n konsulter som dr osékra pa kvaliteten pa de
utredningar de gjort. Eftersom studien inte handlar om utredningsmetodik, utan om att fa en
uppfattning om vilka typer av scenarier som doljer sig bakom anmélningar av kridnkande
sarbehandling, dr detta en positiv faktor. Konsulter som kénner sig kompetenta har sannolikt
ocksa 1 stort ett mer professionellt forhallningssétt till utredningsarbetet &n konsulter som &r
mer oerfarna och osdkra, foljaktligen dr det mer sannolikt att de forra kommer fram till
vélgrundade slutsatser.

Vilka fall av upplevda krinkningar leder till utredningsuppdrag?

Det ér arbetsgivarsidan som beslutar om en utredning av kridnkande sarbehandling ska genom-
foras eller inte. Det dr rimligt att anta att bendgenheten att ge ett utredningsuppdrag &r svag pa
arbetsplatser med ett utbrett dysfunktionellt ledarskap dir cheferna 4r lojala med varandra. En
hel del fall av allvarlig krinkande sédrbehandling blir dirfor aldrig foremal for utredningar av
det skilet att ansvariga chefer inte vill att egna eller chefskollegors tillkortakommanden ska
granskas. Det dr darfor mojligt att fall diar chefer som utsdtter medarbetare for allvarlig
krinkande sdrbehandling dr underrepresenterade i det material jag samlat in. Detta bor végas
in nir man tolkar utfallet i denna studie. Vi kan alltsa inte av detta material dra langtgaende
slutsatser om hur vanligt det &r att person som upplever sig utsatta for kridnkande
sarbehandling faktiskt blivit det, respektive hur vanligt det &r att sddana upplevelser inte
skulle uppfylla rimliga kriterier for krinkande sdrbehandling vid en ndrmare undersdkning.

Datainsamling

Efter att ha etablerat kontakt med potentiella uppgiftslimnare séinde jag ett mail dér jag for-
klarade vad jag var intresserad av, samt ett enkdtformuldr (se bilaga 1) dir jag bad om
uppgifter om uppgiftslimnaren sjdlv och de fall denne utrett. Jag bad ocksé att fa tillfalle att
oga mot 0ga eller per telefon fa prata igenom utredarnas erfarenheter, och sérskilt att berétta
om vilka typer av scenarier som framtritt i samband med utredningarna. Totalt sett samlade
jag in uppgifter om 81 utredningar. I 11 av dessa fall har jag endast ifyllda enkédter dir
respondenten klassificerat fallen enligt den nioféltsmatris jag anvéinde mig av. I 70 fall har jag
1 intervjuer fatt mer eller mindre utforliga redogorelser for omstéindigheterna i de enskilda
fallen.'® Materialet ir alltsa langtifran konsistent vad giller hur ingdende redogérelser jag fatt
ta del av. Jag har heller inte systematiskt och stringent samlat information om vilken metodik
utredarna har anvint, utover att jag endast inkluderat fall dir utredaren intervjuat ett flertal
berorda.

'® Givetvis har respondenterna hanterat sekretessfragan ansvarsfullt: jag har inte efterfrigat eller fitt information
om personnamn eller vilka arbetsplatser det varit fragan om, utdver vilken typ av verksamhet som bedrivits.

17



Felkiillor och osiikerheter vad giiller utfallet av utredningarna

Hur ska man bedoma trovérdigheten i de resultat som utredningarna kommit fram till? Det
finns ett antal olika kéllor till felslut och osékerheter som innebér att man bor behandla
sammanstéllningen av resultaten med forsiktighet.

a. Ord mot ord

En uppenbar svérighet med utredningar av krankande sdrbehandling dr nér det saknas vittnen
eller annan dokumentation av det som forevarit, och ndr den som anklagas for att ha betett sig
krinkande fornekar att han eller hon betett sig s& som anméilaren uppger. Det finns givetvis
fall dér det forekommit upprepade krankningar, men dér det trots en grundlig utredning inte
gér att beldgga dessa. Jag har uteldmnat ett fatal utredningar fran materialet dér utredaren
anger att det inte var mdjligt att komma till en tydlig slutsats om anklagelserna. Det finns
bland de 81 fallen ett fatal dir resultatet av utredningen var att mobbning/krankande sér-
behandling inte kunnat beldggas, men dir konsulten (i samtal med mig) sade sig misstinka att
det kan ha forekommit negativt bemétande i sadan utstrackning att det eventuellt skulle
fortjdnat att bedomas som kriankande sdrbehandling. Studien underskattar sannolikt darfor i
nigon mén andelen fall dér det varit frdigan om mobbning/krdnkande sdrbehandling. I de allra
flesta av de 81 fallen menade sig dock konsulten kunna gora en rimligt vdl underbyggd
bedomning av huruvida det var frigan om krinkande sarbehandling eller inte.

b. Svagheter i utredningsmetodik

Jag har bara inkluderat utredningar i materialet dar utredaren faktiskt intervjuat berérda parter,
inklusive potentiella vittnen (frdimst kollegor). Det kan dock inte uteslutas att det bland de
utredningar som lett till slutsatsen att det inte varit frigan om krénkande sdrbehandling finns
fall diar en mer grundlig utredningsmetodik skulle kunnat generera belidgg for att krinkande
sarbehandling forekommit. Det &r mycket svért att gora en beddmning av sannolikheten for
detta. Mitt intryck, baserat pa karaktdren av de scenarier utredarna redogjort for, &r att det inte
ror sig om mer dn ett fatal fall déar klassificeringen av fallen enligt matrisen skulle kunnat
fordndras med en mer grundlig utredningsmetodik. Detta géller naturligtvis sérskilt de fall dér
de hindelser anmilaren hdnvisat till inte uppfyller rimliga kriterier for att riknas som
kriankande siarbehandling, &ven om det har gétt till precis s som anmaélaren beskriver.

c. Svarigheter med griansdragning

Som ndmnt i det inledande avsnittet dr begreppet kriankande sérbehandling inte avgriansat med
tydliga kriterier, till skillnad frdn mobbningbegreppet. Enligt kommentarer fran foretrddare
for Arbetsmiljoverket innebdr skrivningarna i AFS 2015.4 att dven enstaka héndelser med
krankande inslag kan betecknas som kridnkande sdrbehandling, om det finns risk att den
utsatte drabbas av ohiilsa eller att stillas utanfor arbetsplatsens gemenskap. Aven om man
reserverar begreppet krinkande sdrbehandling till sddana scenarier dir det varit frigan om
upprepade krinkningar och den utsatte hamnat i klart underlége sa finns det ménga fall dér
det blir en svar bedomningsfraga att avgéra om man ska klassa det som intriffat som
kriankande sarbehandling eller inte. Det &r sdrskilt tydligt i sddana fall dir chefer varit bryska,
auktoritiira, visat stark irritation, féllt kritiska kommentarer, etc. Var gransen gér for olampligt
eller oprofessionellt bemotande 1 allménhet och krankande sdrbehandling dr hér en frdga om
beddmningar med oklara kriterier som grund. I en hog andel av de 81 fallen kan utredaren
konstatera att det forekommit olampligt och klandervért agerande fran den som utpekats av
den utsatte, men konsulten har inte bedomt att det intrdffade fyller rimliga kriterier for att
betecknas som krinkande sdrbehandling. Detta tema kommer att diskuteras vidare i senare
avsnitt.
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d. Utredarna arbetar pa uppdrag av arbetsgivarsidan

Utredningar av krinkande sdrbehandling bestélls av och betalas av arbetsgivare. Det &r
befogat att friga sig om utredarnas ekonomiska beroende av uppdragsgivarna, respektive
ibland langvariga relationer till arbetsgivarsidan kan leda till en bendgenhet att tona ned
betydelsen av uppgifter som tyder pa att krinkande sdrbehandling forekommit. En del
observatdrer gar langre dn sa. Svenska Universitetslararforbundets tidning Universitetsldraren
hade sommaren 2016 en artikel om ett mobbningsfall pd en hogskola med rubriken Inhyrda
advokater vinner konflikter dt arbetsgivare. Ingressen till artikeln fortsatte: Inhyrda advokater
som utreder pda uppdrag av universitetens och hogskolornas ledning. Det har blivit en effektiv
metod for ldrosdten att vinna konflikter med sina kritiker och anstdillda. Argumentet &r
uppenbarligen att arbetsgivare kan hyra utredare som levererar en utredning som friar
arbetsgivaren frdn anklagelser om att ha utsatt medarbetare for krinkande sédrbehandling. Hur
det nu 4r med mojligheten att fi uppdrag med forutbestamt utfall utforda av konsulter ar det
inte sérskilt sannolikt att ndgon som tar sddana uppdrag ocksa ér villig att lamna uppgifter till
denna studie. Ddremot dr det mojligt att konsulter omedvetet har en bendgenhet att gora
tolkningar som ligger nidrmare deras uppdragsgivares synsitt, respektive att uppdragsgivare
véljer att anlita konsulter som de tror har ett synsétt som liknar deras eget. En vilgrundad
bedomning av i vilken mén lojalitetsforhallanden kan snedvrida slutsatserna i utredningar av
krinkande sirbehandling dr inte mojlig att géra med det begridnsade material som samlats in 1
denna studie.

Avslutande kommentar om kvaliteten pd det insamlade materialet

Redogorelsen for datainsamlingen och tdnkbara svagheter i materialet ovan pekar alltsd pd att
resultaten av studien maste behandlas med forsiktighet. Det gir inte att generalisera de
proportioner mellan olika typer av fall som redovisas i resultatdelen till mobbningsfall i all-
ménhet. Min bedomning ar dock att materialet ger ett vardefullt underlag for att konstatera att
fallen kan se mycket olika ut och att detta dr ndgot som behover vigas in nédr strategier for att
forebygga och hantera kriankande sérbehandling utformas.
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4. Resultatredovisning

Jag har alltsa samlat uppgifter frdn 20 konsulter och personalspecialister om sammanlagt 81
utredningar av mobbning/kréinkande sdrbehandling. Som bas har jag anvént ett enkétformuldr
med nio fragor (se bilaga 1). Nagra uppgiftsldmnare har enbart fyllt i enkéten och skickat den
till mig. I de flesta fallen, 71 av 81, har jag dock fatt tillfdlle att muntligt prata igenom de
enskilda fallen sd att jag kunnat stélla fragor om sdrdragen i scenarierna som ledde fram till
utredningsuppdraget. Hur fylligt respondenterna beskrev fallen och utredningens resultat
varierade avsevirt.

Nedan borjar jag med att rapportera nagra resultat av mer allmént intresse kring vilka an-
mélarna och de anmaélda var. Dérefter foljer redovisningen av de centrala resultaten, d.v.s. ut-
redarnas beddmningar av vad det var som hade hint som ledde fram till att ndgon ansag sig
utsatt for krankande sédrbehandling.

Vem dr utsatt, vem utpekas som mobbare?

172 av de 81 fallen finns klara uppgifter om anmilarnas och de anmaéldas respektive roller (se
tabell 1)."" I 36 av dessa fall var anmilaren en medarbetare som uppgav sig utsatt for
kriankande sarbehandling av sin ndrmaste chef, arbetsledare eller hogre chef. I 30 av dessa 36
fall handlade det om anmaélarens nidrmaste chef. I 22 av 72 fall var anmélaren en medarbetare
som anmadlde kollegor. I 8 fall ansdg sig anmilaren utsatt av bade chef och kollegor. I de
aterstdende 6 fallen handlade det i 3 fall om en chef som anmilde sin egen chef, i 1 fall om en
medarbetare som anmilde en personalspecialist, i 1 fall en medarbetare som anmilde en
politiker och i 1 fall om en chef som anméilde en av sina egna understillda. Sammantaget var
det alltsa betydligt vanligare att anmélaren ansdg sig utsatt av ndgon i 6verordnad position (49
fall, varav 8 dér bade chef och kollegor anméldes), &n av en eller flera kollegor (22 fall).

Anmdlare — Anmdld

Medarbetare — Chef 30
Medarbetare — Samordnare/Bitr. chef/Arbetsledare 5
Medarbetare — Hogre chefer 1
Medarbetare — Medarbetare 22
Medarbetare — Kollegor och chef 8
Medarbetare — Personalspecialist 1
Chef — Chef 3
Chef — Medarbetare 1
Medarbetare — Politiker 1
Uppgift saknas 9
Summa 81

Tabell 1: Anmdlares och anmdldas respektive roller

' Jag anvinder ordet "anmilare” for att beteckna den som uppgett sig utsatt for kriankande sirbehandling dven i
de fall ddr det &r en chef som initierat utredningen och det alltsa forst i samband med utredningen framtrétt
personer som uppgett sig vara utsatta.
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Anmiilarnas konsfordelning

I det insamlade materialet finns uppgifter om anmélarnas kon i1 49 fall, 1 6vriga 32 fall saknas
denna uppgift. I de 49 fall dér uppgift finns dr kdnsfordelningen mycket ojamn: i 39 fall var
anmailarna kvinnor, i 10 fall mén. Underlaget ar alltfor begrénsat for att spekulera 1 huruvida
detta monster ar representativt och vilka i sa fall forklaringarna skulle kunna vara till den
stora majoriteten kvinnor bland anmélarna.

Det kunde givetvis vara av intresse att f4 en indikation pa konsfordelningen bland de som
utsdtter andra for mobbning/krinkande sdrbehandling. Det dr dock inte meningsfullt att
utifran detta material redovisa konsfordelningen bland de som blev anklagade for att ha betett
sig krinkande. Dels beror detta pd att andelen fall dir utredningen kom fram till att de
anklagade inte gjort sig skyldiga till krainkande sérbehandling var s& hog. Dels saknades bland
en betydande andel av de 22 fall som klassades som mobbning uppgifter om kén pa den som
anklagats.

Olika typer av scenarier: Var det krinkande sirbehandling?

Den mest centrala frdgan handlade om i vilken utstrdckning det faktiskt visade sig vara fragan
om mobbning/krinkande sidrbehandling och i vilken omfattning det handlade om andra typer
av handelseforlopp &n renodlade mobbningscenarier dér en eller flera mobbare ger sig pé en
person i utsatt stillning. Jag bad respondenterna att placera de fall de utrett i en matris med
nio failt (se figur 2). Matrisen har tre kolumner (A-C). De tre alternativen som representeras av
kolumnerna handlar om vilken bedomning som gjordes i utredningarna av huruvida den eller
de som anklagats faktiskt gjort sig skyldiga till krinkande handlingar. Jag valde att anvénda
begreppet “mobbning” i stillet for “krinkande sérbehandling” eftersom det senare begreppet
har en mer oklar definition. Jag klargjorde dock i samtalen med respondenterna att mobb-
ning” innefattar “allvarlig krinkande sdrbehandling” i betydelsen upprepade krinkande be-
teenden som kan leda till ohilsa eller att personen som utsétts hamnar i en utsatt position.'®

I A-kolumnen med rubriken ”Varken mobbning eller oldmpligt agerande har forekommit”
placerades fall dér det inte fanns indikationer pa att den som anklagats for att mobba/kranka
gjort nagot fel. I B-kolumnen med rubriken ”Oldmpligt agerande har forekommit, men inte
mobbning” placerades fall didr ndgon eller ndgra agerat oldmpligt, klandervirt eller
oprofessionellt, men inte i sddan utstrackning att det fortjanar att betecknas som mobb-
ning/krdnkande sdrbehandling. C-kolumnen med rubriken "Mobbning har forekommit” dr
sjalvforklarande: har kom utredningen fram till att det som hant maste beddmas som mobb-
ning/krdnkande sarbehandling.

De tre raderna (1-3) i matrisen handlar om anmaélarens beteenden. Rad 1 med rubriken ”Den
som uppger sig ha blivit mobbad har inte agerat pa oldmpligt sétt” representerar det scenario
man vanligen tinker sig nér det dr frigan om mobbning, d.v.s. att en person blir utsatt for
krinkande behandling utan att sjdlv ha betett sig oldmpligt pad nagot sitt. Rad 2 och 3
representerar fall ddr anmadlaren sjidlv pd ndgot sitt betett sig oldmpligt och detta varit av
betydelse for det hindelseforlopp som dgt rum. Syftet med att ta med denna dimension ar att

"1 och med AFS 2015:4 vidgas inneborden i begreppet krinkande sirbehandling och det terstar att se hur
konsulter och andra kommer att avgrénsa begreppet i de utredningar som gors framéver. Ingen konsult som
medverkat i denna studie har dock anvént sig av den nya vidare begreppsdefinitionen sa att 4ven en enstaka
krankande handling har lett till slutsatsen att det varit frigan om krénkande sérbehandling.
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synliggora i vilken mén det finns mer komplexa hédndelseforlopp bakom anméilningar av
krinkande sdrbehandling &n det klassiska offer-forovar-scenariet. Det dr for manga
provocerande att stélla frigan om den utsatte sjdlv pd ndgot sétt betett sig olampligt. Jag méste
darfor ater understryka att det hir inte handlar om vem som bér skuld till det intrdffade, utan
att forsta orsakssammanhangen bakom (upplevelser av) mobbning/krdnkande sarbehandling
for att kunna utforma mer vélfungerande strategier for att forebygga och hantera anmélningar
av mobbning/krinkande sirbehandling.'’

A. Varken mobbning B. Olampligt agerande | C. Mobbning har

eller olampligt har forekommit, men forekommit
agerande har inte mobbning
forekommit
1. Den som uppger sig
ha blivit mobbad har
inte agerat pa oldmpligt A 1 B 1 C 1
sétt
2. Den som uppger sig
ha blivit mobbad har

agerat olampligt, men
inte sd att det kan A2 B 2 C 2
betecknas som grov

misskotsel (grund for

disciplindra atgéarder
eller uppségning)

3. Den som uppger sig
ha blivit mobbad har
agerat sa olampligt att

det kan betecknas som

grov misskotsel (grund A3 B 3 C 3
for disciplinédra
atgirder eller
uppségning)

Figur 2: Matris 6ver olika typer av utfall i utredningar av krdnkande sdrbehandling

Resultat: olika typer av slutsatser av utredningarna

I figur 3 redovisas hur de 81 fallen fordelade sig i matrisens nio celler. Jag sammanfattar
nedan forst de viktigaste kvantitativa resultaten. Siffrorna kommer att vicka mycket fragor
och dessa kriaver en mer utforlig diskussion som kommer i senare avsnitt.

I 22 av de 81 fallen (27%) blev slutsatsen att det varit fraigan om mobbning eller allvarlig
krankande sdrbehandling. Detta betyder alltsd att i 59 av fallen (73%) s gjorde utredaren
bedomningen att det som intridffat inte uppfyller kriterierna for mobbning resp. allvarlig
krinkande sdrbehandling (enligt definitionen i AFS 1993:17). Det var bara ett fatal fall dér
utredaren misstinkte att det kunde varit frigan om mobbning, men att detta inte gick att

' Matrisen blir problematisk att anviinda i de (fa) fall dir olika parter 5msesidigt anklagar varandra for
kriankande behandling.
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beldgga p.g.a. brist pé vittnen. I de flesta fallen var utredaren 6vertygad om att utredningens
slutsatser var réttvisande.

1 40 fall (49%) hade det enligt utredningarna inte férekommit allvarlig krinkande sédrbehand-
ling, men ddremot hade det forekommit oldmpligt agerande fran den eller de som anklagades
for kridnkningar. Jag kommer i senare avsnitt mer ingaende diskutera vilka former av ”oldmp-
ligt agerande” som forekom i fallberittelserna.

I 19 av fallen (23%) kom utredaren fram till att den eller de som anklagats for krinkningar
inte hade vare sig betett sig krdnkande eller ens oldmpligt. Det &r alltsé, att doma av detta
material, néstan lika vanligt att personer blir orétt anklagade for att ha utsatt andra for
krinkande behandling, som att personer verkligen har blivit utsatta for regelritt krdnkande
sarbehandling.

Fran den/de anklagades sida
A. Varken B. Olampligt C. Mobbning har
mobbning eller | agerande har forekommit
olampligt forekommit, men
agerande har inte mobbning
forekommit
D . oo o0 oo o0
en som uppger si
ha blivit mobbad har ¢ ¢ee °e 39
inte agerat pa L L L
olampligt sitt ° oo o
= | Den som uppger sig e o o
§ | ha blivit mobbad har
= Limplict. men eo0o o000 oo o0
= ggerato ampligt, me 32
£ | inte sd att det kan ® o0 00 L
S | betecknas som grov oo o
£ | misskotsel
> .
Den som uppger sig
ha blivit mobbad har
agerat sd olampligt att . o oo o 10
det kan betecknas som
grov misskotsel
19 40 22 81

Figur 3: Utredarnas kategorisering av de 81 fallen

Det mest kontroversiella resultatet dr att i 42 av fallen (52%) sa hade den som gjort en an-
mélan om krénkande sérbehandling sjélv betett sig oldmpligt. I 10 av dessa 42 fall (12%) hade
anmaélaren sjédlv agerat pa ett sddant sétt att det kunde betecknas som sa grov misskdotsel att det
vore grund for uppsigning. Jag vill papeka igen att det hér inte handlar om vems fel” det &r
att det uppstétt en situation som ndgon upplevt som krinkande. Det dr ocksa helt klart att
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krinkande sdrbehandling inte &r forsvarligt hur &n den utsatta personen sjdlv betett sig.
Didremot kan det vara viktigt att forstd hur scenarier som utmynnar i en anmilan om krén-
kande sdrbehandling kan se ut for att skapa forstdelse for lampliga strategier for att forebygga
och hantera krdankande sérbehandling.

Vad var det som hade hint?

Ovan redovisades hur fallen kvantitativt fordelade sig mellan de nio kategorier som den
anvinda matrisen bestar av. Siffrorna vicker naturligtvis fragor, t.ex.:
* Hur kan det finnas fall dir ndgon anser sig vara utsatt for krdnkande sidrbehandling,
men utredningen leder fram till slutsatsen att den anklagade inte gjort ndgot fel?
* Ar det verkligen rimligt att utredarna i 73% av fallen gjort beddmningen att det inte
var fragan om mobbning/krédnkande sédrbehandling?
* Olampligt agerande som inte ridknas som kriankande sdrbehandling, vad kan det vara?
* Ar det alls relevant och etiskt forsvarbart att stilla frigan om anmélaren sjilv betett sig
pa oldmpliga sitt?
Naturligtvis uppstar ocksa fragan om dessa siffror verkligen avspeglar vad som hént, eller om
de mer dr resultatet av délig utredningsmetodik eller utredarnas benégenhet att bli paverkade
av ett lojalitetsforhallande till bestéllarna av utredningarna. Denna senare fraga diskuteras i
metodavsnittet ovan och behandlas inte vidare har.

I foljande avsnitt gors ett forsok att med utgdngspunkt fran det insamlade materialet beskriva
vilka typer av scenarier som ligger bakom placeringen av de enskilda fallen i matrisens nio
falt. Som beskrivits i metodavsnittet finns det svagheter, osdkerheter och brist pd konsistens 1
de insamlade uppgifterna. Vi kan inte veta hur vél utredarnas bedémningar avspeglar vad som
faktiskt hdnt i de olika fallen. Det dr ocksé viktigt att ater papeka att de foljande avsnitten
bygger pa vad respondenterna berittat for mig i de samtal vi fort kring kategoriseringar av
fallen. I vara samtal har jag ofta bett utredarna om deras personliga tolkningar och intryck av
varfor det blivit som det blivit i fallen och dé fétt svar pa fragor som utredaren aldrig skulle
stallt, dragit slutsatser om och redovisat i den skriftliga utredningen. Syftet dr alltsa att skapa
forstaelse for hur olika scenarierna som leder fram till anmélningar om krinkande séir-
behandling kan se ut. Lésaren uppmanas att gora sin egen bedomning av sannolikheten for att
de typer av scenarier som beskrivs kan forekomma 1 verkligheten, alldeles oavsett om
utredaren 1 det enskilda fallet gjort en rimlig och réttvisande bedomning eller inte. I veten-
skapliga sammanhang skulle syftet med denna studie snarare karakteriseras som hypotes-
genererande dn som hypotesprovande. En studie som syftar till att ge tillforlitliga och
generaliserbara resultat skulle behdva vara mer omfattande, grundlig och stringent 4n denna.

I de foljande avsnitten redovisas hur scenarierna bakom kategoriseringarna i matrisen kan se
ut genom att forst behandla var och en av de tre kolumnerna som handlar om i vilken mén det
varit fragan om krinkande beteenden. Dérefter tas de fall upp som kategoriserat i rad 2 och 3,
d.v.s. dir anmélaren beddmdes ha agerat pd ett oldmpligt sétt.

Den anklagade friades helt genom utredningen (A- kolumnen)
I 19 av de 81 fallen (23%) drog utredaren slutsatsen att det inte varit frigan om krdnkande

sarbehandling och dessutom att den som anklagades for att bete sig krinkande inte kunde
anses ha agerat klart oldmpligt. Hur kan det komma sig att ndgon anser sig utsatt for krédn-
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kande sérbehandling, men utredningen dnda kommer fram till att den som anklagas inte agerat
olampligt?

I de fall som hor till A-kolumnen rérde det sig om scenarier dér det som anmélaren ansdg vara
krinkande inte uppfyllde rimliga kriterier pd vad som bor betecknas som krdnkande
sarbehandling. I en del av dessa fall var det frigan om en chef som visserligen varit kort i
tonen eller liknande, men inte i sddan grad att det rimligen kunde betecknas som kriankande
eller ens oldmpligt i sddan utstrickning att det fanns anledning att rikta kritik mot personen
for att fa till stdnd en fordndring av beteenden. I ett fall hade en personalspecialist tillrdttavisat
en medarbetare for oldmpligt forhallningssitt pd ett sdtt som visserligen kan ses som onddigt
eller oskickligt, men dir det var frigan om en isolerad incident som knappast kunde ténkas
leda till ohélsa eller socialt utanforskap.

I flera fall gjorde konsulten beddmningen att upplevelsen av att vara utsatt for krinkande
behandling i hog grad berodde pa missforstdnd eller orimliga tolkningar frdn anmélarens sida.
I ett fall kdnde sig en medarbetare trakasserad for att hon fick arbetsuppgifter som hon ansig
inte motsvarade hennes kompetensniva. Utredningen visade att medarbetaren missforstatt
roller och rutiner och det fanns inga tecken som tydde pa att det var frdgan om krankningar. I
ett annat fall ansdg en medarbetare sig utsatt for trakasserier nér en sirskilt anpassad arbetsroll
p.g.a. rehabilitering efter en sjukskrivning avslutades och medarbetaren skulle atergd till
ordinarie arbetsuppgifter. I detta fall beskrevs ett tillfille diar chefen hade hojt rosten, vilket
chefen ocksa medgav, men detta kunde knappast betecknas som krinkande sdrbehandling. I
ett ytterligare fall kdnde sig en chef uthdngd och trakasserad for att hennes chef hade satt in
sarskilda stodatgirder d4 den anmélande chefens ledarskap inte fungerade bra. Inte heller hér
fanns det enligt utredaren ndgot som tydde pa att tgérderna kunde betecknas som krankande.

I andra fall anség utredaren att det som intréffat snarast var att betrakta som konflikter som
lett till irritation och spinningsfyllda meningsutbyten, som dock inte kunde betecknas som
kriankande sarbehandling. I ett fall hade en person fétt kritiska kommentarer av kollegor, som
ansdg att personen inte bidrog tillrdckligt till att hantera arbetsbordan. Konsulten beddmde det
inte som krinkande sidrbehandling, utan som friktioner i samarbetet som berodde pé en brist
pa narvarande ledarskap. Efter ett chefsbyte ordnade situationen upp sig.

Ett relativt vanligt scenario tycks vara att det finns en medarbetare som antingen inte riktigt
klarar att skota sina arbetsuppgifter pa ett tillfredstéllande sétt (ofta vittnar dven kollegor om
detta) eller underldter att folja gillande rutiner och beslut pa arbetsplatsen. Nér chefen gor
papekanden eller vidtar andra atgirder upplever medarbetaren detta som personliga tra-
kasserier. I en del fall visar utredningen att arbetsgivaren gjort manga forsok att med rimliga
och befogade dtgidrder komma till ritta med problemen, utan framging. Har finns en glidande
skala frdn sédana fall dir det inte finns nagra som helst tecken pa att chefen agerat olampligt,
till sddana fall dir chefen, ibland p.g.a. langvarig frustration, betett sig oprofessionellt. I de
fall som kategoriserats i A-kolumnen dr det ibland frdgan om fall dér chefen varit irriterad
eller borde ha kunnat hitta ett smidigare eller skickligare sétt att hantera situationen, men dér
det som intriffat inte ens kan betecknas som klart oldmpligt. Fall dér chefen agerat klart
olampligt eller till och med krénkande har placerats i B- eller C-kolumnen.

Det finns ocksé ett par fall dédr utredaren i vart samtal om fallet menade att det fanns mycket

patagliga tecken pa att anmélaren hade ndgon typ av personlighetsstorning som medforde en
bendgenhet att tolka héndelser pa ett sitt som saknade verklighetskontakt. I ett fall blev det
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uppenbart av anmélarens egen berittelse att vederborande faktiskt sjdlv sexuellt ofredat och
forfoljt en kollega, uppenbarligen till foljd av en forvriden verklighetsuppfattning.

I ett enda fall fanns det enligt utredaren omsténdigheter som innebar att man med fog kunde
misstdnka att anmélaren gjorde anmélan i hopp om att med hjilp av facket kunna férhandla
sig till ett hogt skadestandsbelopp. Aven i detta fall gjordes ett antal intervjuer med berdrda
parter, som bl.a. visade att anmélaren varit hotfull mot flera kollegor.

Inte kriinkande sirbehandling, men olimpligt agerande (B-kolumnen)

40 av 81 fall (49%) placerades i B-kolumnen. Detta var alltsd scenarier dir utredaren ansag att
det inte varit frigan om krinkande sarbehandling, men dir den som anklagats for krinkande
behandling dndé agerat klart olampligt. I en majoritet av dessa fall var det en eller flera chefer
som anklagades for att ha betett sig krinkande. Det finns i scenarierna tre typer av ~oldmp-
ligt” agerandet frin chefers sida. Den forsta typen dr nér chefer haft ett bemétande som varit
hért, okénsligt, spydigt eller ensidigt kritiskt, utan att det gatt sa langt att man kan bedoma det
som krankande sdrbehandling. Ofta har beteendet varit timligen genomgédende, sa att ingen
varit sirskilt utsatt. I ndgra fall handlade det i stillet om enstaka incidenter dir en chef tappat
fattningen och fatt ett kénsloutbrott eller fillt en klart olamplig kommentar. Den andra typen
av olampligt agerande fran chefer kan mer betecknas som klumpighet eller fyrkantighet. En
chef kan t.ex. ha genomdrivit organisationsfordndringar utan att konsultera erfarna med-
arbetare eller hanterat ndgon enskild medarbetares missbruksproblematik eller bristande
prestationer pa ett oskickligt sitt. Den tredje typen av oldmpligt beteende var underlatenhet,
sarskilt i friga om medarbetare som av nagot skél inte fullgjorde sina arbetsuppgifter pé ett
tillfredstdllande sétt. Det finns flera fall dir en anstéilld under lang tid inte fungerat vél i sin
roll, men dér chefen inte konstruktivt tagit initiativ till att reda ut orsakerna och finna en
16sning 1 samverkan med den anstdllde. I stéllet har medarbetaren ként sig asidosatt eller
utfryst utan att forstd varfor han eller hon blivit annorlunda behandlad &n andra.

I de fall dér medarbetare har ansett sig utsatta av kollegor (alltsé inte chef) handlar det framst
om tva typer av scenarier. Den ena typen ror aggressivitet i form av oproportionerlig kritik
eller hart tonldge. I de fall som utredaren ansett att det inte varit frigan om kridnkande
sdrbehandling har beddmningen grundat sig pa att det mer varit frigan om grova tongangar
fran alla hall snarare &n att ndgon hamnat i underldge och blivit sirskilt utsatt, eller att det mer
varit frdgan om délig stimning och relationskonflikter som inte haft en sadan dignitet att
utredaren ansett att kriterierna for krankande sdrbehandling uppfylls (risk for ohélsa eller att
bli socialt isolerad). Vid den andra typen hade det inte funnits aggressivitet, diremot hade
vissa kollegor undvikit social kontakt med den som upplevt sig utsatt, men inte i sddan
utstrackning att det dr rimligt att tala om utfrysning. I flera fall rérde det sig om situationer dir
anmaélaren upplevts som ”jobbig” att ha att gora med, t.ex. genom att man upplevt personen
som kidnsloméssigt obalanserad, dverkritisk eller som ndgon som saknar kompetens for att
skota arbetsuppgifterna pa ett acceptabelt sitt.

Ja, det var mobbning (C-kolumnen)
I 22 av de 81 utredningarna (27%) gjorde utredaren bedémningen att det hade forekommit

krinkande handlingar och/eller utfrysning i sddan omfattning att det ansdgs uppfylla
kriterierna for krinkande sirbehandling (enligt den #ldre definitionen). Aven om det var stor
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variation bland scenarierna ér det rimligt att skilja ut ett par olika typer av fall. Den storsta
gruppen, ca. en tredjedel av fallen, utgjordes av scenarier dér en chef eller en medarbetare
s.a.s. oprovocerat” betett sig krinkande mot andra. Mestadels var det negativa beteendet inte
specifikt riktat mot en viss person eller vissa personer, utan mot mer eller mindre alla som
fanns i ndrheten. Det finns inte underlag som héller f6r en ingdende tolkning av orsakerna till
detta, men beréttelser antyder att det i vissa fall handlade om omedvetenhet i kombination
med brister 1 sociala kompetenser. Det fanns alltsé personer som betedde sig krinkande utan
att sjdlva riktigt forstd hur deras beteende upplevdes av andra, eller som visade tecken pé svag
impulskontroll och emotionell instabilitet.

En annan typ av fall kan snarare betecknas som konflikter som lett till sa mycket frustration
att sedvanliga beteendenormer urholkats och vissa parter borjat uppvisa en rad negativa
beteenden, sa som att falla sarande kommentarer, fa ilskeutbrott, ohdmmat tala illa om andra
och anklaga motparten for olika tillkortakommanden och moraliska brister. Om nagon part i
en sadan eskalerande konflikt hamnar i underldge och en utsatt position kan det som hinder
vél uppfylla kriterierna pa krinkande sérbehandling. I flera av fallen i denna kategori menade
utredaren att det handlade om arbetsplatser dér stora brister i arbetsorganisationen lett till ett
allmént dysfunktionellt organisationsklimat.

I en tredje typ av scenarier tycktes det som om den centrala dynamiken var att ndgon person
hade ett forhallningssétt som andra tyckte var obehagligt, eller personliga egenskaper som
man av nagot skél reagerade pd med starkt ogillande. I dessa fall forekom knappast Gppen
aggressivitet, ddremot avstdndstagande och undvikande som utmynnade i att en person
upplevde sig utfryst.

Olimpligt agerande, men inte grov misskotsel fran anmidilarens sida (Rad 2)

I 32 fall (40%) gjorde utredaren beddmningen att anmilaren sjilv agerat pa ett klart olampligt
sdtt, men inte sa att det kunde betecknas som s& grov misskotsel att det kunde utgora grund
for uppsdgning. En ndrmare granskning av de fall (24 av 32) dir jag genom samtal med res-
pondenterna fick inblick i scenarierna visar att dessa var mycket olikartade. I de allra flesta
fallen tyder utredarnas fallberittelser dock pa att det oldmpliga agerandet till stor del var
kopplat till individrelaterade faktorer, snarare dn konsekvenser av en eskalerande relations-
konflikt. Det handlade dock om mycket olikartade typer av individrelaterade faktorer. Har dr
det frdgan om beskrivningar av forhallningssétt och attityder som é&r svéra att entydigt
kategorisera, 1 synnerhet vad giller att filla omdomen om huruvida beteenden ska anses vara
klandervdrda och oacceptabla, eller om de ska ses som variationer inom ett “normalt”
spektrum av ménskliga beteenden som man maste kunna sta ut med dven om man inte tycker
om dem. Uppenbarligen har det dock handlat om sadana forhallningssétt som kollegor eller
chef upplevt som sa “’jobbiga” att det lett till patagliga relationssvarigheter.

I sex fall beskrevs det oldmpliga agerandet i termer av att anmélaren sjilv varit aggressiv och
betett sig otrevligt, t.ex. genom en mycket grov ton, genom att félla nedsittande kommentarer
om kollegor eller genom vredesutbrott. I sex andra fall beskrevs anmélaren som en person
som hade ett monster av att vara sd pastridig och dominant att de flesta i omgivningen
reagerade med starkt obehag och frustration.”’ I fyra fall handlade det i stéllet om medarbetare

%% Sirskilt svarbedomda ér fall dir en person 4r mycket kritisk till arbetsgivaren och stindigt uttalar sig negativt
och kritiskt, samt driver frdgor med en konfrontativ och antagonistisk hallning. Givetvis har anstdllda ratt att
vérna sina intressen, gora sina uppfattningar horda och vara kritiska mot arbetsgivarens sétt att styra verksam-
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som utdver det vanliga haft ett monster av att i rigida former insistera pa att saker ska goras pa
ett visst sitt eller att tolka regler mycket stelbent. I dessa fall gick det sa langt att konsulten (i
samtalet med mig, inte i utredningen) tyckte sig se tecken pa att det kunde handla om nagon
typ av autismspektrumstorning dér personen i fraga hade patagliga inskrankningar i sin {or-
mdga att lasa av sociala koder och fungera ndgorlunda smidigt i sociala interaktioner.

I tre fall fanns olika varianter av att anmélaren bedomdes ha orealistiska tolkningar av
verkligheten. I ett fall menade utredaren att anmélaren levde i en annan verklighet &n andra”,
1 ett annat att anmilaren hade “paranoida fantasier”, d.v.s. tolkade in illasinnade avsikter i
héndelser dar det saknades fog for sddana tolkningar. I de tre fallen handlade det om att
anmailaren inte ville acceptera eller hade missforstatt de arbetsuppgifter eller rutiner som
géllde for vederborandes roll. Sjédlva de instruktioner och arbetsuppgifter som personen skulle
utfora upplevdes som kriankande, darfor att de inte motsvarade vad anmélaren menade sig ha
ansprak pa utifrdn den egna kompetensen.

I tva fall beskrev utredaren scenarier dir det fanns beldgg for att anméilaren inte klarade att
utfora sina arbetsuppgifter pa ett acceptabelt sitt och dér (sakligt befogade och rimliga) forsok
fran arbetsledningens sida att patala och atgédrda detta mottes av starkt fornekande och darmed
en lasning.

Det fanns ocksé négra fall dir det inte tycktes handla om individrelaterade faktorer. I ett fall
tycktes det oldmpliga agerandet vara resultatet av en allmént dysfunktionell arbetsplats dar
mycket frustration byggts upp som ledde till att de berorda parterna Omsesidigt tappade
fattningen och bar sig illa 4 mot varandra (men dér tva personer hamnade i klart underlédge). |
ett annat fall handlade det om en person som upplevde sig utfryst av kollegorna och déir
kollegorna i sin tur menade att anméilaren hade en nira relation till chefen och tog pa sig en
kontrollerande och kritiserande roll som de upplevde som mycket obehaglig.

Grov misskotsel fran anmdlarens sida (rad 3)

Det finns i fallmaterialet 10 fall (12%) dér utredaren bedomde att anmélaren sjilv betett sig pa
ett sitt som kan betecknas som misskotsel som dr sa grov att den kunde vara grund for
uppsigning eller avsked. Vad handlar detta om for slags scenarier?

I de flesta fallen (minst 7 av 10) har den anmélande medarbetaren under en ldngre tid pa olika
sdtt (grovt) misskott sina arbetsuppgifter: végrat folja fattade beslut, inte utfort arbetsuppgifter
pa ett acceptabelt sitt, inte foljt viktiga sidkerhetsforeskrifter eller vigrat samarbeta med vissa
kollegor. I de flesta av dessa fallen hade arbetsgivaren vidtagit vad som utredaren bedomer
vara sakligt befogade atgérder, som dock av anmaélaren uppfattats som kriankande. I flera fall
har svérigheterna att hantera situationen lett till en konflikt mellan medarbetare och chef, dér
det ibland forekommit oldmpligt agerande frdn chefens sida, men inte i den utstrickning att
det fyller kriterier pa allvarlig krdnkande sédrbehandling. I ndgra fall hade anmélarens
bristande sétt att folja instruktioner eller utféra arbetsuppgifterna lett till spdnningar med
kollegor. I ett fall viagrade kollegor arbeta tillsammans med anmaélaren for att anmilaren inte
foljde sdkerhetsforeskrifterna.

heten. Chefer och kollegor kan bli uttréttade och frustrerade dven nér en person har sakliga grunder att vara
kritisk. Det blir en svér avviagning mellan rétten att vara kritisk och behovet av arbetsro och fokus pé att fa
verksamheten att fungera. Var gar da grénsen till olampligt agerande”?
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I ett fital fall hade anmailaren sjélv betett sig pa krinkande sitt gentemot kollegor. I tva fall
sadg utredaren tecken pé en personlighetsstorning som kunde vara en bidragande orsak till
misskdtseln.

I de flesta fallen ddr en anmélande person enligt utredningen sjélv misskott sig handlar det om
personer som sjilva inte anser sig ha gjort nagot fel. Cheferna i de aktuella fallen har i
varierande grad hanterat misskotseln pé ett adekvat sdtt. I en del fall bedomer utredaren att
arbetsgivarsidan har gjort vad som &r rimligt och ldmpligt, i andra fall &r det tydligt att chefer
kunde ha varit mer proaktiva och kommunikativa i sin hantering av problematiken.
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5. Slutsatser och rekommendationer

Mot bakgrund av de resultat som redovisats i foregdende avsnitt, samt diskussionen av de
olika synsitt som forekommer bland personer som har uppfattningar om mobbning/krinkande
sarbehandling, sé tar jag i detta avslutande avsnitt upp mina egna reflektioner, slutsatser och
bedomningar. Jag betraktar dessa som bidrag for vidare diskussion och strategiutveckling.
Med tanke pa de olika perspektiv som finns s& kommer ockséd uppfattningarna om hur resul-
taten av denna studie ska bedomas att vara olika, liksom asikterna om hur arbetsgivares hand-
laggningsordningar bor se ut. Jag redovisar mina slutsatser och tankar i punktform nedan.

1. Det dir vanligt att utredningar kommer fram till att det inte var frigan om krinkande
sirbehandling

Det #r vanligt’ att man nir man utreder fall dér personer upplever att de blivit utsatta for
krinkande sdrbehandling kommer fram till att det inte har varit fragan om krénkande sér-
behandling i arbetsmiljordttens mening. Manga génger handlar det d& om att det forekommit
olampligt eller oskickligt agerande fran chefers eller kollegors sida, men inte i sddan
utstrdckning att man kan beteckna det som kridnkande sdrbehandling. Det &r heller inte
ovanligt med fall dir en person upplever sig utsatt, men dér utredningen inte kan pavisa att
négra fel begéatts. Forklaringen till upplevelsen dr dé ofta att anmélaren missforstatt, feltolkat
eller overtolkat handelser.

2. Fenomenet krinkande sirbehandling dir komplext

Det finns ménga olika anledningar till att personer meddelar att de har blivit utsatta for
kriankande sdrbehandling. Olika fall har mycket olikartad bakgrund. Férmodligen finns i de
flesta fallen ett flertal samverkande omstdndigheter som pédverkar hindelseutvecklingen, dér
svagheter i arbetsorganisation och ledarskap ofta ar betydelsefulla faktorer. I ménga av fall-
berdttelserna finns det omstdndigheter som tyder pa att ett tydligare och mer kraftfullt
ledarskap hade kunnat forebygga att det uppstar en situation dar ndgon upplever sig utsatt for
krankningar. Det géller inte bara att ingripa for att stoppa krdnkande beteenden, utan ocksa att
ta tag i situationer dir en medarbetare av nagot skil inte kan skdta sina arbetsuppgifter pa ett
acceptabelt sétt eller har svérigheter i det sociala samspelet med kollegor och/eller chef. Min
uppfattning &r att det dr viktigt for alla inblandades skull att ocksd uppmirksamma hur den
som s& smaningom anmaler att han eller hon blivit utsatt for krainkande behandling eventuellt
sjilv agerat pa ett problematiskt sitt. Det handlar inte om ”vems fel det 4r”” att nagon blivit illa
behandlad, utan om att forsta och uppmirksamma de omsténdigheter som bidrar till att sddana
situationer uppkommer, for att béttre kunna forebygga (upplevelse av) krinkningar (se vidare
punkt 7 nedan).

I Men vi vet naturligtvis fortfarande inte survanligt, eftersom den hir rapporterade studien har en rad begrins-
ningar (se metodavsnittet).
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3. Medvetenhet om komplexiteten och om de olika perspektiven dr en forutsiittning for
vilfungerande strategier for hantering och forebyggande

Eftersom scenarierna kan se sa olika ut dr det viktigt att framst personalspecialister och orga-
nisationskonsulter, men &ven chefer och fackliga foretréddare, har kunskap om de olika tolk-
ningsperspektiv som finns och som kan vara mer eller mindre relevanta for det unika fallet.
En acceptans fOr att en rad olika synsitt kan ha meningsfulla bidrag till att forstd och hantera
fall av krinkande sdrbehandling bor underlétta konstruktiv kommunikation mellan berérda
aktorer, s& som personalspecialister, jurister, chefer, fackforeningsforetridare, skyddsombud,
arbetsmiljoinspektorer, utbildare och andra. Tillgéng till de olika perspektiven &r ockséd en
forutséttning for att kunna gora vélgrundade beddmningar om hur enskilda fall bor hanteras.

4. Arbetsgivares utbud av stod och atgdrdsformer

Eftersom scenarierna i samband med anmélningar av krinkande sarbehandling kan se sa olika
ut bor arbetsgivare ha en palett av olika typer av stdd och atgarder:

¢ utredning (enligt faktaundersékningsmetoden, Einarsen et al., 2016; Blomberg, 2016),

* enskilt konfliktvigledningssamtal for den som upplever sig utsatt,

* stodsamtal vid krisreaktioner,

* hilsovard vid ohélsa,

* medling eller annan form av aktiv konflikthantering med hjélp av kompetenta

resurspersoner,

* arbetsmiljokartliggning,

* handledning av chefer i tidiga skeden av samarbetssvarigheter,

* handledning av chefer i samband med en anmaélan av krankande sérbehandling,

* stdd till chefer for utformning av forebyggande arbete.

Givetvis finns det hos manga arbetsgivare bristande resurser for att kunna inrdtta och under-
héalla den onskvidrda kompetensen inom den egna organisationen. Det &r heller inte oprob-
lematiskt att vénda sig till externa aktorer, t.ex. foretagshilsovarden, for att fa stdd med de
olika kompetenser som behdvs. Kompetensen att utreda, genomfora samtal, medla och
handleda varierar starkt bland organisationskonsulter. Arbetsgivare bor darfor se till att det
finns en rimligt vélutvecklad bestéllarkompetens inom organisationen for att kunna avgora
vilken kompetens som behdvs och bedoma vem som ska anlitas.

I figur 4 finns en skiss till ett beslutstrdd vid en anmélan om krénkande sirbehandling.*
Beslutstrdd med ja/nej-alternativ och en linjir logik blir mycket schematiska och passar inte
alltid 1 komplexa situationer. Anvédnds det med kritisk distans kan det dock bidra till att tinka
igenom och ta stéllning till hur det enskilda fallet bor hanteras.

Beslutstradet kan inte helt upplosa den spidnning mellan rattskipningslogiken och behand-
lingslogiken som diskuterades i avsnitt 2 ovan. Figurens utformning privilegierar i viss man
krankningsperspektivet genom att foreskriva att om det finns en anmilan som beskriver hian-
delser som kan tinkas vara kridnkande sdrbehandling, d& ska man ocksd genomfbra en
utredning. De som framst foljer behandlingslogiken kan vilja invdnda att en utredning kan
forsvara mojligheterna att aterupprétta vilfungerande samarbetsrelationer och att man dérfor
noga bor prova mojligheterna att komma tillrdtta med missforhillanden pé andra végar forst.

** Beslutstridet finns ocksd i A4-format i bilaga 2. Detta blad far gérna skrivas ut och anvindas fritt.
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Rittskipningslogiken betonar i stéllet vikten av att réittssdkert kunna prova om fel begétts och
ddrmed antingen (1) ge den drabbade rétt och faststélla rtt till gottgérande respektive utméita
sanktioner mot forévaren, eller (2) fria den anklagade och avsluta drendet.*

4 N
Samtal med anmalaren/ Visar anmalaren J Erbjud stod,
den utsatte tecken pa ohalsa? hélsovard 1. Overvag lampliga
\ J sanktioner (ev. &ven stod-
o atgéirder) for forovaren
f’ 2. Overvag behov av
~ (" Forklara hur en andra atgarder

Kan det anmalaren
beskriver ténkas
utgdra krankande
sarbehandling?

utredning gar till.
Ja—»  Villanmalaren géra
en specificerad

Ja

anmaélan?
| ~ T \Ja
Nej Nej
v N v Genomfor en utredning/
Kan det antas att ( Finns det skl att R faktaundersékning.

Genomfor klar-
gorande samtal

Har det férekommit
krénkande sarbehandling?

Ja anmélaren har miss- Na utreda dven om ——Ja
o anmalaren inte vill

forstatt eller fel-

tolkat det i;’ltréffade? ) L ga vidare? )
N'e ) Nej
e N
Tyder berattelsen pa Finns det anledning
att det kan handla om att misstanka att Nej
en relationskonflikt [——Nej det finns brister i
snarare &n mobbning? arbetsorganisation
- I och/eller ledarskap?
Ja
‘Jf 1. Genomfér en arbets-
- ~N miljokartlaggning, och/eller

2. Erbjud handledning till
arbetsgrupp, och/eller
3. Stérk ledarskapet (ev.
genom chefshandledning)

Ar anmalaren villig
att medverka till
konflikthantering

med andra parter?

1. Erbjud konfliktvag-
ledningssamtal

2. Overvag om ansvarig

chef bér fa handledning

Inled konflikt-
hantering/medling

Figur 4: Beslutstrdd vid anmdlan om krdnkande sdrbehandling

5. Det forsta samtalet med anmdilaren

Nér nagon skriftligt eller muntligt anméler kridnkande sdrbehandling bor snarast ett samtal
foras med anmaélaren. Det dr viktigt att den som for detta samtal dels har god fOrstaelse av
problemomrédet, dels i mojligaste mén ar ojdvig. Arbetsgivarens policy mot krénkande
sdarbehandling bor dérfor vara tydlig med vem/vilka en utsatt person kan och bor vinda sig till
med sin anmélan och att den som tar emot anmaélan ser till att den hamnar hos ndgon som har
kompetens att fora ett inledande samtal med anmélaren utifrdn de intentioner som finns i
policyn. I fall dir det 4r en chef med anknytning till den arbetsplats dér den anmélda krank-
ningen har &gt rum som far ta emot anmélan bor inte denna chef ensam ga igenom situationen
med anmilaren. Det dr ldmpligt att en personalspecialist med sérskilt kompetens i dessa
fragor leder samtalet. Sjilva samtalet bor innehalla foljande punkter:

* Tydliggora vad kriankande sdarbehandling dr och vad arbetsgivarens policy innebér.
¢ Klargora vad som konkret har hint som anmélaren uppfattat som krdnkande
sarbehandling.

3 Jag papekar aterigen att “rittskipningslogiken” foljer av ett visst synsitt pd problematiken, det handlar infe om
hur lagstiftning och réttsinstanser behandlar fragan. Se tidigare avsnitt for diskussion av detta.
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* Beddma om det anmélaren ndmner kan ténkas fylla kriterierna pa krdnkande
sarbehandling.

* Redogora for de olika handlingsalternativ som finns: utredning enligt faktaunder-
s0kningsmetodiken, medling, konflikthantering, konfliktvigledning, stddsamtal,
arbetsmiljokartlaggning. Om det &r aktuellt att dvervdga en utredning ska man for
anmélaren noga redogora for hur en sddan gér till och vilka konsekvenser den kan fa.

* Tillsammans med anmaélaren dvervéga for- och nackdelar med olika alternativ.

* Klargora vad anmélaren har rétt till respektive vilka atgarder som arbetsgivaren ensam
beslutar om (t.ex. om en utredning eller kartliggning ska genomforas eller inte).

* Efterfraga anmélarens behov av stdd.

6. Stod till den eller de som anklagas for att krinka

Det kan vara en mycket belastande situation att bli anklagad for att ha utsatt ndgon for kriank-
ningar. Detta giller oberoende av om det finns fog for anklagelserna eller inte. Manga av de
som med fog anklagas for krankningar saknar insikt i att det egna agerandet upplevs som
kriankande. Det dr dirfor viktigt att ge de som blir anklagade adekvat information och stod i
samband med en anmélan. Om anmdlan leder till ryktesspridning till den anklagades nackdel
ar det for dennes skull viktigt att fragan skyndsamt blir utredd sa att det skapas klarhet kring
om det fanns fog for anklagelserna eller inte. Om den anklagade personen faktiskt har betett
sig kriankande eller patagligt oldmpligt bor det finnas mdjlighet for personen att fa stod i att
forédndra sina beteenden och utveckla alternativa, mer konstruktiva forhallningssétt.

7. Chefer madaste stirkas for att kunna ta itu med samarbetssvirigheter tidigt och ko-
nstruktivt

Den hir redovisade studien pekar pa att ett mycket vanligt problem vid fall av (upplevd)
krinkande sdrbehandling &r att chefer underléatit att tydligt och konstruktivt ta sig an situa-
tioner dir en medarbetare inte fungerar i sin roll, eller dér det finns friktioner och frustration i
samarbetet. Det dr ocksa vanligt forekommande att chefer agerar klumpigt, onddigt okéansligt
eller hart, respektive saknar forméga att kommunicera pd ett lampligt sdtt med sina
medarbetare. Det dr for alla berdrdas skull mycket viktigt att medarbetare som inte utfor sina
arbetsuppgifter pa ett acceptabelt sitt eller brister i bemotande gentemot kollegor far tydlig
aterkoppling om detta. Om &terkoppling inte racker for att nd en godtagbar nivd méste chef
och personalspecialist uppritta en handlingsplan for att atgédrda situationen.

Arbetsgivare bor utbilda sina chefer inte bara i arbetsrétt och skyldigheter i samband med
systematiskt arbetsmiljoarbete, utan ocksa i tydlig kommunikation, grénsséttning, konflikt-
kunskap, forstdelse av problematik kring medarbetare med sociala funktionsnedsittningar,
etc. Arbetsgivare bor ocksé se till att chefer har mgjlighet att fa kompetent handledning nér
det uppstér samarbetssvarigheter och ndr medarbetare inte fungerar i sina roller, samt verka
for att det ses som ett tecken péd professionalitet i ledarrollen att faktiskt be om handledning i
besvirliga situationer.

Det &r vanligt, sérskilt pd kvinnodominerade arbetsplatser, att chefer har s minga under-
stdllda att det inte dr mojligt att ha ndrkontakt med hur det dagliga samarbetet fungerar mellan
medarbetarna. Detta &r ett viktigt problem att uppmérksamma om man vill forebygga krén-
kande sdrbehandling. Det hjédlper inte mycket att ha vilutbildade kompetenta ledare om
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cheferna saknar organisatoriska forutsdttningar for att kunna anvénda sin ledarkompetens i
relation till medarbetarna. En vilfungerande rutin for att regelbundet goéra en Oversyn av
chefers organisatoriska forutsittningar for att kunna ta arbetsgivarens arbetsmiljoansvar &r
darfor ett strategiskt viktigt verktyg ocksd for att forebygga och hantera krinkande sir-
behandling.
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Bilaga 1: Enkat om mobbningutredningar

Enkdten gdller utredningar som haft som syfte (dven om det inte var enda syftet) att utreda
om det varit fragan om mobbning/krinkande sdrbehandling/trakasserier. Arbetsmiljokart-
ldggningar som inte haft som syfte att faststdlla om det varit fragan om mobbning/krdnkande
sdrbehandling ska inte tas upp i svaren.

Jag anvinder nedan begreppet mobbning genomgdende, men fragorna gdller ocksa for fall
ddr man i stdllet talat om krdnkande sdrbehandling eller trakasserier. Ddremot gdller
enkdten inte utredningar om diskriminering.

Jag skulle 6nska att du i dina svar (om mojligt) betecknar varje mobbningutredning du gjort
med en egen bokstav, d.v.s. A, B, C, D, E, etc., sd att det gar att se hur svaren hinger samman.
T.ex. om du har gjort fem mobbningutredningar skulle du kunna svara sa hdr:

Vem anklagades for att utféra mobbningen?
Kollegor
Chef
Béde kollegor och chef
Andra, ndmligen

o W >
Qg

OBSERVERA! Fragorna i slutet kan uppfattas som provocerande, men de kan av goda skil
vara viktiga att belysa for att vi ska kunna hantera mobbning pa ett sdtt som skyddar alla
berordas intressen. Jag vill ddrfor understryka att utgangspunkten givetvis dr att mobbning,
krdnkande behandling respektive trakasserier alltid ska beivras och aldrig kan ursdktas,
oavsett om den som blivit utsatt sjdlv agerat pa oldmpliga sditt.

Jag dr fullt medveten om att det kan vara svdrt att svara pa fragorna sda som de dr stdillda och
pratar helst igenom dina erfarenheter per telefon eller pd annat sdtt.

Thomas Jordan
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1. Har du genomgatt utbildning i den norska metoden “faktaundersokelse™?
Ja:
Nej:

Kommentar:
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2. Hur ménga mobbningutredningar har du genomfort?

a. Ensam

b. Med kollega

Om du genomfort mobbningutredningar tillsammans med en konsultkollega skulle jag gdrna
vilja veta namnet pd denne, for att kunna undvika att samma utredning rdknas tva ganger om
din kollega ocksa svarar pd enkditen.
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3. Vad var anledningen till att en mobbningutredning gjordes (anges for varje utredning)?

a. Skriftlig anmélan av person som ansett sig utsatt

b. Muntlig formedling av person som ansett sig utsatt

c. Resultat i medarbetarenkét pekade pa att krdnkande
sarbehandling forekommer (men okédnt vem som upp-
levt sig utsatt).

d. Annan anledning:
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4. Vem anklagades for att utféra mobbningen?

Kollega/kollegor

Chef

Béde kollegor och chef

Andra, ndmligen:
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5. Vad blev slutsatserna av utredningen?

a. Utredningar dir det inte var mdjligt att dra tydliga slutsatser:

b. Placera in de utredningar som kom fram till tydliga slutsatser i matrisen nedan:

Varken mobbning Olampligt agerande | Mobbning har

eller olampligt har forekommit, men | forekommit
agerande har inte mobbning
forekommit

Den som uppger sig
ha blivit mobbad har
inte agerat pa
olampligt sétt

Den som uppger sig
ha blivit mobbad har
agerat olampligt,
men inte sa att det
kan betecknas som
grov misskotsel
(grund for discipli-
néra dtgirder eller
uppsigning)

Den som uppger sig
ha blivit mobbad har
agerat sa olampligt
att det kan betecknas
som grov misskotsel
(grund for discipli-
néra dtgirder eller
uppsigning)

c. Plats for kommentarer om utredningar som inte gar att kategorisera enligt tabellen:
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6. Om det i ndgot eller ndgra av dina utredningsuppdrag forekommit att personen som ansett
sig utsatt sjdlv agerat sd olampligt att det kan betecknas som grov misskdtsel, dr det d& din
beddmning att detta agerande ...

... orsakades av att personen utsatts for svar belastning till f61jd av mobbning

... fraimst kan ses som en konsekvens av allvarliga brister i arbetsforhdllanden (t.ex.
normloshet, stress, bristande ledarskap)

.... frimst kan forklaras med faktorer som har med sjdlva individen att gora (se vidare
nista fraga)
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7.1 vilka, om négra, av dina utredda fall gér du bedomningen att personen som ansett sig
mobbad sjdlv haft patagliga begransningar i sociala formagor, sa att ...
... personen tolkat chefers och/eller personalspecialisters agerande som mobbning trots att
det fanns rimlig grund for detta agerande,' och/eller
... personen sjdlv agerat pa patagligt olampliga sétt gentemot kollegor, arbetsgivar-
foretriddare eller tredje part (t.ex. brukare, patienter, elever, kunder, besokare, etc.).2

Svar:

" Det kan t.ex. handla om att arbetsgivaren pa sakliga grunder och med rimligt korrekt hanterande genomfort
korrigerande samtal, anvisat dndrade arbetsuppgifter, utfardat varning, omplacerat medarbetaren, etc.

? Fragan syftar till att underséka om det finns méanga fall dir personer som har sddana sociala funktions-
nedséttningar att det behdvs sérskild kompetens och sérskilda strategier for att virna om bade den aktuella
personens vilbefinnande och rittigheter och de problem som kan uppsta for andra till foljd av medarbetares
sociala funktionsnedsattningar. Konstaterande av saddana sociala funktionsnedsdttningar utgér infe grund for att
bagatellisera klandervirt agerande fran arbetsgivarforetradare och/eller kollegor till personen i fraga.
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8. Inom vilket spann har den fakturerade kostnaden f6r mobbningutredningar rort sig?
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9. Vilka &r dina personliga erfarenheter och slutsatser av att ha genomfort mobbning-
utredningar (t.ex. hur det dr att vara utredare; hur metodiken fungerar; hur lampligt det 4r att
utreda; vilka svarigheter och dilemman man méter; vem som bor utreda; vad arbetsgivare
behover bli bittre pa; etc.)?



Beslutstrid vid anmiilning av krinkande siarbehandling
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