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1. C LEDS Inledning

Att Fdrsvarsmakten ses som en relevant aktdr i samhallet och att medborgare,
uppdragsgivare, medarbetare och samarbetspartners har hogt fortroende fér oss
ar avgorande for att vi ska kunna genomféra vart uppdrag pa ett framgangsrikt
satt. Det ar en forutsattning for att kunna rekrytera och behalla den kompetens
som kravs, vilket ar helt avgérande for att Férsvarsmakten ska na operativ effekt.
For att vara en relevant, trovardig och attraktiv arbetsgivare, arbetsplats och
utbildningsanordnare kravs det att vi lever enligt vardegrunden.

Férsvarsmakten accepterar inga former av krankande sarbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier eller repressalier - nolltolerans galler. Nolltolerans innebér
att nér det kommer till arbetsgivarens kdnnedom att ndgon i var verksamhet
upplever sig utsatt fér ovalkommet beteende, sa ska det hanteras pa ett
professionellt, sakligt och enhetligt satt. Vi ska alltid agera och aldrig titta bort.
Ansvaret att hantera drenden av ovalkommet beteende tillfaller oss som chefer
och arbetsgivarrepresentanter. Samtidigt har alla i Férsvarsmakten, oavsett
engagemangsform, ett ansvar att agera nar ndgon i ens omgivning bryter mot
uppférandekoden. Jag behover, och forvantar mig, hjélp fran er alla i detta.

Vi har inrattat ett Forsvarsmaktsgemensamt verksamhetsstod, utredningsstod
ovalkommet beteende (UOB), som uteslutande arbetar med att vidareutveckla
och forfina Férsvarsmaktens formaga att omhanderta ovalkomna beteenden. En
gemensam funktion ger forbattrad férméaga att folja upp och dra lardom genom
en samlad lagesbild av ovdlkomna beteenden i verksamheten. Det kommer hjalpa
oss att vidareutveckla vart férebyggande arbete mot ovalkommet beteende.

| och med inrattandet av UOB och faststallandet av dessa
Forsvarsmaktsgemensamma riktlinjer tar vi ett stort steg framat for att etablera
ett robust system for Forsvarsmaktens hantering av ovdalkommet beteende. Det ar
nu av storsta vikt att alla férband, skolor och centra implementerar dessa
Forsvarsmaktsgemensamma riktlinjer och darmed medverkar till att ett robust
system blir verklighet. Min forvantan ar att dessa insatser tillsammans med alla de
atgérder och aktiviteter som genomfors I6pande pa sikt kommer att bidra till 6kat
fortroende for Forsvarsmakten. Ett 6kat fortroende for att vi gemensamt tar
ansvar for att férebygga och omhanderta ovdlkomna beteenden i de fall det
intraffar. Jag kommer att félja utvecklingen noga.

Jonas Haggren
C LEDS
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2. Bakgrund

Riktlinjen baseras pa Arbetsmiljéverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4), systematiskt arbetsmiljéarbete (2001:1)
samt diskrimineringslagen (2008:567). Foreskriften om organisatorisk och
social arbetsmiljo féreskriver bland annat att arbetsgivaren ska ha
kunskaper om att forebygga och hantera krankande sarbehandling. Vidare
ska arbetsgivaren ha riktlinjer och rutiner for att forebygga, hantera och
férhindra ovalkommet beteende.

Alla former av ovalkommet beteende ska aktivt motverkas och vara en del
av Forsvarsmaktens arbetsmiljdarbete. Val utformade och trovéardiga
system for att ta hand om problem med ovédlkommet beteende pa
arbetsplatsen har en klart férebyggande effekt. Medarbetare och chefer
ska behandla varandra med respekt och i enlighet med gallande
lagstiftning samt Férsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod.

Forsvarsakten valjer att omhanderta myndighetens lagstadgade
skyldigheter som arbetsgivare och utbildningsanordnare genom att
inkludera all personal oavsett form av engagemang i Forsvarsmakten, att
omfattas av denna riktlinje. Riktlinjen stédjer det systematiska arbetet for
en stark ansvarskultur dar Forsvarsmaktens vardegrund och
uppforandekod &r utgangspunkten.

| Férsvarsmaktens arliga medarbetarundersdkning FM Vind anvénds
begreppet Ovdlkommet beteende som ett samlingsnamn for saval
krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. | denna riktlinje anvands omvaxlande ovalkommet beteende
samt krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier.

Foreliggande riktlinje med handlingsregler ska efterlevas av alla i
Fdrsvarsmakten.

Riktlinjen har tagits fram i samverkan med OFR/0 FM, OFR/S, Saco-S FM
och Seko Fdrsvar samt skyddsorganisationen.
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3. Syfte

Denna riktlinje syftar till att sakerstalla att Forsvarsmakten arbetar enligt
gallande lagstiftning och har val utarbetade rutiner for hantering av
arenden’ gallande ovdlkommet beteende. Syftet ar dven att beskriva
begreppen krankande sarbehandling, diskriminering, trakasserier och
sexuella trakasserier samt repressalier, sa att all personal vet vad det
innebar och kan motverka att det intraffar. Ytterligare ett syfte ar att all
personal ska veta vart man ska vanda sig i handelse av ovalkommet
beteende och hur ett drende omhandertas.

Att arbetsgivaren far kdAnnedom om ovadlkommet beteende ska ses som en
hjalp for arbetsgivaren att mojliggdra en forbattrad arbetsmiljo.

4.  Malgrupp

Denna riktlinje ska tillampas for all personal nationellt och internationellt.
Med personal avses medarbetare, chef, varnpliktiga samt tidvis
tjanstgdrande i Forsvarsmaktens verksamhet inom Hemvarnet eller genom
frivilligorganisationer.

5. Definitioner
5.1. Kréankande sarbehandling

Med krankande sarbehandling avses handlingar som riktas mot en eller
flera arbetstagare pa ett krédnkande satt och som kan leda till ohalsa eller
att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Enligt definitionen kan
det handla om saval enstaka som upprepade beteenden. Med att krénka
avses att i ord eller handling fornedra nagon eller nagra. Med
sdrbehandling avses att bli behandlad annorlunda an andra pa ett
obegripligt och orattvist satt, och att riskera att hamna utanfor
arbetsplatsens gemenskap.

! Med arende i detta sammanhang avses all information om ovalkommet beteende som
kommit till arbetsgivarens kdnnedom och som arbetsgivaren darmed éar skyldig att
hantera. Det kan galla egenrapporterade upplevelser av att vara utsatt fér ovalkommet
beteende, s&vél som att man upplyser arbetsgivaren om att man sett ndgon annan bl
utsatt.
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Mobbning &r en allvarlig form av krankande sarbehandling da det innebar
upprepade krankningar over tid.

Exempel pa krankande sarbehandling:

- blikallad 6knamn

- att upprepade ganger bli exkluderad fran moéten man borde fa vara
med pa

- bli orattvist anklagad eller personligt uthangd

- Dbli utsatt for nedlatande eller forlojligande kommentarer

- spridning av rykten eller omddmen som undergraver en persons
vardighet

- forsvarande av ndgons arbete genom att till exempel undanhélla
information

5.2. Diskriminering

En forenklad beskrivning av lagens definition av diskriminering ar att nagon
missgynnas eller kranks. Missgynnandet eller kréankningen ska ha samband
med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna som beskrivs under
rubriken Trakasserier. Lagstiftningen skiljer mellan sex olika former av
diskriminering. Nedan beskrivs tva av dessa; trakasserier och sexuella
trakasserier och dar Foérsvarsmakten som arbetsgivare har en skyldighet
att utreda och atgarda.

Gemensamt for trakasserier och sexuella trakasserier ar att beteendet ar
ovalkommet av den som blir utsatt. Det ar den som blir utsatt for
trakasserier som avgor vad som ar ovalkommet eller krankande. Enligt
lagen maste den som trakasserar forstad hur agerandet upplevs for att det
ska bli fraga om trakasserier eller sexuella trakasserier. Det ar darfor viktigt
att den som upplever sig utsatt klargér for den som utsatter att beteendet
ar obehagligt och ovdlkommet. | de fall som den utsatte inte vill eller vagar
att muntligen séga ifran, kan klargoérandet goras direkt till personen i
mailform eller via chef. Klargérandet kan ocksé géras med hjélp av
arbetstagar- eller skyddsorganisationen.

| fall dar det @r uppenbart att beteendet ar ovalkommet, behéver den
trakasserade inte séga ifran for att beteendet ska definieras som
trakasserier eller sexuella trakasserier. | sddana fall réknar man med att
den som utfoért handlingen ska forsta att det inte ar oke;.
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5.3.

Trakasserier

Trakasserier &r ett beteende som kranker ndgons véardighet och integritet,
om det finns samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna:

5.4.

Kon: att ndgon ar kvinna eller man, dven den som avser att andra
eller har andrat sin konstillhérighet omfattas av
diskrimineringsgrunden kon.

Kénsidentitet och kdnsuttryck: omfattar en persons sjalvupplevda
konsbild samt hur nagon uttrycker det som kallas socialt kon till
exempel genom kléder, kroppssprak, smink eller frisyr.

Etnisk tillhdrighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller
annat liknande forhallande.

Religion eller annan trosuppfattning: religiésa dskadningar sdsom
exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan
trosuppfattning innefattar 6vertygelser som har sin grund i eller i
samband med en religids dskadning till exempel buddhism, ateism
och agnosticism.

Funktionsnedsattning: varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begransningar av en persons funktionsférméaga
som till foljd av en skada eller en sjukdom vilken fanns vid fédseln,
har uppstatt dérefter eller kan férvéntas uppsta.

Sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
laggning.

Alder: uppnadd levnadslangd.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier innebar ett ovalkommet beteende av sexuell natur
som krénker ndgons vardighet. Sexuella trakasserier kan vara fysiska,
verbala eller ickeverbala.

Exempel pa sexuella trakasserier &r:

Ovalkomna sexuella anspelningar, ovalkomna komplimanger,
nargangna blickar, gester eller tafsanden.

Ovalkomna sexuella narmanden, sms och bilder av sexuell natur,
forslag eller krav pa sexuella tjanster.

Sida 6 (20)
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5.5. Repressalier

Den som har anmaélt alternativt patalat risker och brister inom omradet
ovalkommet beteende, ar skyddad mot att bli bestraffad for det, det vill
saga skyddad fran att bli utsatt for repressalier. Skyddet galler aven for den
som medverkat i en utredning eller avvisat alternativt fogat sig i
ovalkommet beteende. Havdade repressalier ska alltid utredas.?

5.6. Krankande sarbehandling kontra konflikt

Meningsmotsattningar, konflikter i sakfrdgor och problem i
samarbetsrelationerna bor i allmanhet ses som normalt i arbetet. Sa lange
som konflikter &r pa sakniva och hanteras tidigt sé finns det goda
forutsattningar att nd en kompromiss eller 6msesidig forstaelse som loser
konflikten. En sakkonflikt kan exempelvis vara meningsskiljaktigheter om
vilken arbetsmetod som ar bast lampad for uppgiften, ojamn
arbetsfordelning eller rollotydligheter. Eskalerade sakkonflikter som
Overgatt till att bli personliga tenderar att mala upp motparten som det
stora problemet. Personkonflikter och ohanterade sakkonflikter ar starka
riskfaktorer som kan leda till krankande sarbehandling eller mobbning. For
att undvika eskalering av konflikter ar det viktigt att omhanderta konflikter i
sa tidigt skede som majligt.

6. Attt forebygga ovialkommet beteende

| rollen som chef med personalansvar ingér att arbeta for att férebygga att
ovalkommet beteende uppstar pa arbetsplatsen. Att arbeta férebyggande
innebar bland annat att du ska informera din personal om att ovalkommet
beteende inte accepteras i verksamheten. Informera samtliga om vilka
rutiner som galler och vad den enskilde bdr géra om personen blir utsatt
for, eller uppmarksammar ovalkommet beteende. Enligt lagstiftningen ska
det vara kant for all personal:

e vart man vander sig for att anmala
e vem som tar emot anmalan

e vad som hander med informationen
e vad mottagaren ska gora

2 Repressalieférbud beskrivs inte i arbetsmiljélagen men har har Férsvarsmakten valt att
ta ett storre ansvar. All personal ska kénna sig trygg i att rapportera ovalkommet beteende
oavsett lagrum.
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e huroch var de som &r utsatta snabbt kan f& hjalp

Ovanstdende punkter ska chef ga igenom med sin personal pa APT eller
liknande forum minst en géng per ar. Aven vid nyanstallining ska en
information om detta ges vid introduktion for den nyanstallde.

Samtlig personal i Forsvarsmakten ska ta del av "Var militara profession”
(finns som publikation och som utbildning pa larportalen) inklusive
Férsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod.

6.1. Systematiskt arbetsmiljéarbete

Som chef bér du, som vid allt férebyggande arbetsmiljo- och
likabehandlingsarbete, uppmarksamma varningssignaler och riskfaktorer i
din arbetsgrupp. Finns det arbetsmiljoutmaningar pa organisatorisk
och/eller social nivd, som exempelvis samarbetssvarigheter, ohélsosam
arbetsbelastning eller otydlig arbetsférdelning? Finns det faktorer som
skapar osédkerhet, till exempel en pagdende omorganisation eller liknande
forandringar? Férekommer konflikter i personalgruppen som du som chef
inte hanterat? Dessa arbetsmiljdutmaningar har visat sig ha tydliga
samband med arbetsplatser dar krankningar férekommer.

Inventera riskfaktorer i medarbetarsamtal och p& APT, gor
riskbedémningar i samband med omorganisationer, ta tag i konflikter tidigt
och ta med organisatoriska och sociala perspektiv i din skyddsrond i
verksamheten.

Ett effektivt satt att arbeta forebyggande &r att sakerstalla att fragor om
ovalkommet beteende finns med i det systematiska arbetsmiljdarbetet.
Enligt det systematiska arbetsmiljoarbetet ska du som chef I6pande jobba
med arbetsmiljdn genom att:

1. Undersdka

2. Riskbeddma
3. Atgérda

4. Kontrollera

Ett exempel pd ovanstaende systematiska arbetsmiljoarbete &r att utifrén
FM Vind-resultat identifiera risker samt skapa dtgardsplaner tillsammans
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med medarbetarna som ni sedan gemensamt foljer upp kontinuerligt. |
HArb® kan du ldsa mer om systematiskt arbetsmiljdarbete.

6.2. Aktiva atgarder

Nar det galler forebyggande arbete avseende diskriminering, trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier ar systematiken likartad som ovan,
och kallas utifran diskrimineringslagen aktiva atgdrder. Aktiva atgérder
handlar om att du som chef i samverkan med arbetstagarorganisationerna
ska identifiera och undanroja risker for diskriminering och andra hinder for
lika rattigheter och mojligheter i din verksamhet. Detta ska ske utifran
samtliga diskrimineringsgrunder inom lagens utpekade omraden:

e arbetsférhallanden

e bestdmmelser och praxis om I6dner och andra anstallningsvillkor
e rekrytering och befordran

e utbildning och 6vrig kompetensutveckling

e mojligheter att férena forvarvsarbete med foraldraskap

Om du som chef kénner dig oséker pa hur du arbetar med aktiva atgérder,
kontakta narmaste HR, kontaktperson likabehandling alternativt
arbetsmiljésamordnare. FM HRC tillhandahaller stod till OrgE pa
koncernniva.

7. Roller och ansvar
7.1. Arbetsgivarens utrednings- och atgardsskyldighet

Arbetsgivarens utrednings- och atgardsskyldighet utgar ifrén ndrmaste
chef men kan vid behov behéva hanteras av 6verordnad chef. Med
arbetsgivarrepresentant avses chefer och andra som pé nagot satt leder
och fordelar arbetet eller har en arbetsledande funktion.

Som arbetsgivarrepresentant och/eller chef har du ett ansvar och en
skyldighet att utreda och atgarda nar du far kdinnedom om att personal
anser sig ha blivit utsatt fér ovalkommet beteende i samband med arbetet.
Utrednings- och atgardsskyldighet galler &ven handelser som skett utanfor
arbetstid eller arbetsplatsen men som ar kopplade till arbetet, exempelvis
under tjansteresor eller personalfester.

® Handbok systematiskt arbetsmiljparbete (FM2016-4470:2)
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Utrednings- och atgérdsskyldigheten stracker sig langt och intrader dven
om man som chef far information, till exempel ryktesvagen, som kan tyda
pa att ndgon ar utsatt for ovalkommet beteende. Vid misstanke om att
ovalkommet beteende forekommer bor du darfor som chef fraga den
pastatt utsatte for att fa upplevelserna bekraftade. Skyldigheten att
hantera situationen intrader pa séa vis oavsett om det finns en formell
anmalan eller inte.

Arbetsgivaren har begransade madjligheter att hantera och utreda anonyma
anmalningar, det vill sdga anmalningar i vilka det inte uppges vem eller
vilka som ar involverade. Arbetsgivaren kan da inte fullt ut ta sitt
arbetsmiljéansvar. Den eller de personer som utpekas maste dessutom
ges mojlighet att bemo6ta anklagelserna vilket omojliggérs i en anonym
anmalan. Arbetsgivarens atgardsskyldighet kvarstar dock dven vid
mottagande av anonym information. Arbetsgivaren kan i dessa fall endast
vidta generella dtgarder for att omhanderta sin atgardsskyldighet. Det kan
exempelvis handla om utbildning i likabehandling eller att paminna hela
personalgruppen om vikten av att anmala vid upplevelser av ovalkommet
beteende.

Observera att "utrednings- och atgardsskyldighet” i dessa fall innebér ett
chefsansvar att se till att rétt instans i Forsvarsmakten utreder arendet,
inte att du sjalv som chef ska genomfdra utredningen. Det ar alltid viktigt
att sakerstalla att utredningen gors av opartiska utredare. Samtliga
arenden ska dialogiseras med Utredningsstod Ovalkommet Beteende
(UOB) som innehar uppdraget: vagledning, utredningsstod och
uppféljning.

| AFS 2015:4 star uttryckligen: "Ett undermaligt utredningsforfarande nér
det galler krdnkande sarbehandling kan vara skadligt ur bade arbetsmiljo-
och halsosynpunkt. Den som genomfdr en utredning bdr darfér ha
tillracklig kompetens, mojlighet att agera opartiskt och ha de berérdas
fortroende.”

Du som chef har dock ansvar att tillse att erforderliga atgarder genomfors
efter avslutad utredning, samt att atgérderna har den avsevarda effekten,
det vill séga att stoppa pagdende och/eller férebygga framtida ovalkomna
beteenden.
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Det ar viktigt att arbetsgivaren agerar skyndsamt och konfidentiellt samt
vid behov erbjuder stdd till inblandade via Férsvarshalsan for att forhindra
att situationen férvarras. En utredning syftar i forsta hand till att dessa
handlingar/beteenden ska stoppas och att ingen ska utsattas for liknande i
fortsattningen.

Vid brottsmisstanke kan det bli aktuellt med polisanmalan och som
utgadngspunkt ar det den som ar utsatt som polisanmaéler. Det ar vanligt att
kdnna egen skuld som utsatt och déarfor av vikt att individen far
arbetsgivarens stdd vid en polisanmélan. Arbetsgivaren har inte nagon
laglig skyldighet att géra en egen polisanmalan. | de fall brottet kan antas
foranleda strangare paféljd &n boter ska arbetsgivaren anmala brottet till
atal. Forfarandet i dessa fall ar att forbandet skickar in en hemstéllan till
Foérsvarsmaktens personalansvarsnamnd* (FPAN) varefter FPAN avgér om
en talsanmalan ska goras till Aklagarmyndigheten. Vid misstanke om
brott ska du som chef kontakta LEDS JUR f6r rédgivning.

Arbetsgivaren ar skyldig att I6pande dokumentera vilka dtgéarder som
planeras samt genomfors. Utredningen och de handlingar som ar av
betydelse for arendet ska diarieféras |6pande i ett arende i VIDAR.
Eventuella stddanteckningar som inte tillfor ndgot i sak ska inte diarieforas.
Handlingar som hér till ett &rende ska samlas i en akt i VIDAR. Arenden
som ar fardigutredda och avslutade, ska, forutom i VIDAR, forvaras i
parternas respektive personalakt. Utredningen i ett avslutat arende ar som
regel en allman handling och ska sekretessprévas vid begaran om
utldmnande.

7.2. Medarbetarens ansvar

Enligt Arbetsmiljélagen ansvarar samtliga medarbetare for att bidra till en
god arbetsmiljo. Alla medarbetare ar skyldiga att medverka i
arbetsmiljoarbetet och att delta i genomférandet av arbetsmiljoatgarder.
Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod beskriver de varden,
férmagor samt det upptrédande vi anser vara avgorande for att vi ska |6sa
vart uppdrag med framgang. Vardegrunden bestéar av tre centrala begrepp:

* Férsvarsmakten personalansvarsnamnd FPAN ar Forsvarsmaktens organ for att hantera
skiljanden eller disciplindarenden. Némnden bestér av bade arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationerna.



@
W FORSVARSMAKTEN  own
h g 2020-02-03 FM2019-24003:2 Sida 12 (20)

o Oppenhet — vi 8r kompetenta och uppriktiga lagspelare. Vi stodjer
och hjalper varandra och andra och alla ar delaktiga i ett samarbete
som inspirerar till framgang.

e Resultat — vi ar handlingskraftiga och I6ser vara uppgifter. Vart
agerande praglas av en stark vilja till handling, att vi tar initiativ och
ar beslutsamma utifrén var vi star och vad vi har.

e Ansvar — vi ar pélitliga och omtédnksamma. Vi tar ansvar genom att
vara lojala, bade mot varandra och uppdraget. Var och en som é&r del
i Idsandet av en uppgift tar ansvar for resultatet.

Uppférandekoden ar en vagledning till hur vi i Férsvarsmakten upptrader.
Den syftar till att gagna var verksamhet, bidra positivt till gruppens
formaga samtidigt som den ska fungera som stod for individen.

e Jag vardar det fortroende min befattning innebar

e Jag visar respekt mot alla i min omgivning

e Jag bidrar positivt till gruppens forméaga och resultat

e Jagtar ansvar for mina handlingar

e Jag har ett ansvar for min egen fysiska och psykiska halsa

e Jag agerar nar ndgon i min omgivning bryter mot
uppférandekoden

Uppférandekoden och vardegrunden géller all personal samt de som enligt
Arbetsmiljdlagen ar att likstallas med personal under Forsvarsmaktens
ledning.

7.3. Arbetstagar- och skyddsorganisationens roll

| samband med arenden om ovalkommet beteende ar det inte ovanligt att
den som upplever sig utsatt har behov av att prata om sin situation med
ett fackligt ombud/eller motsvarande och/eller skyddsombud. Har har
arbetstagar- och skyddsorganisationen en viktig roll genom att vara ett
bollplank tidigt i processen. De kan ocksé ge viktig information som
exempelvis att en anonym anmalan begransar arbetsgivarens majlighet att
omhanderta arendet.

Arbetstagarorganisation och skyddsombud kan dven paminna den som
upplever sig utsatt om vikten av att, i ett tidigt skede, uppmarksamma chef
om upplevelser av ovdalkommet beteende. Detta eftersom det ska ses som
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en hjalp for arbetsgivaren att ta tag i problem for att uppna en béttre
arbetsmiljo.

Vid en utredning av ovalkommet beteende har all personal dessutom
mojlighet att ta med sig facklig foretradare, skyddsombud eller annan
stodperson under intervjuerna.

8. Hantera och utreda ovialkommet beteende

Problem kan uppmaérksammas pa manga olika sétt av arbetsgivaren och av
andra personer &n den utsatta. Om det uppstar en misstanke, till exempel
genom rykten, om att ndgon kdnner sig utsatt sé ska arbetsgivaren ta reda
pad om det stammer. Om chefen da frdgar den det galler och far bekraftat
att hen upplever sig utsatt sé startar skyldigheten for arbetsgivaren att
agera och atgarda.

8.1. Utredningsstéd Ovdalkommet Beteende - UOB

UOB ar en férsvarsmaktsgemensam funktion som innehar uppdraget;
vagledning, utredningsstéd och uppfdljning.

Arbetsgivarrepresentant ska alltid kontakta UOB for vagledning och stod i
direkt anslutning till kAnnedom om nagon form av ovalkommet beteende
hos personal. Som utsatt, chef sédval som medarbetare, kan du kontakta
UOB for vagledning. Det ska vara en lag troskel for att kontakta UOB med
tanke pa vikten av ett tidigt hanterande. UOB gor alltid den initiala
beddmningen om drendet ska hanteras vidare i en informell alternativt
formell process. Vid formell process utgér UOB i forsta hand
utredningsstad till C OrgE genom att stétta och handleda befintliga
utredningsresurser pa OrgE. Det kan dven innebéra att UOB genomfor en
utredning, till exempel vid javsférhallande. Oavsett utredande instans ar
det UOB som, utéver ansvarig chef, ansvarar for uppféljning av arendet.

Med ett enhetligt omhandertagande sakerstalls en tillforlitlig process med
malet att fler vagar gora arbetsgivaren uppmarksam pé ovalkommet
beteende i ett tidigt skede.

e Arbetsgivarrepresentant kontaktar UOB via funktionsbrevlddan hrc-

uob@mil.se
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8.2.

All personal kan kontakta UOB for vagledning via funktionsbreviadan

hrc-uob@mil.se eller via telefonlinjen 08-514 392 72.

Informell hantering

En informell hantering handlar om att man i vissa fall kan hantera och na
l6sningar utan utredning. Det ar lampligt i de fall dar konflikterna inte
eskalerat sa langt, och parterna fortfarande ar villiga att lyssna pa
varandras standpunkter och omvardera sina stallningstaganden. Det ar
viktigt att du som chef [6pande dokumenterar de atgarder som vidtas.
Observera att en informell hantering nar som helst kan 6verga i en formell
hantering om det visar sig att de informella atgarderna inte réacker till eller
att nagon av parterna dnskar det.

Om mojligt ska den utsatte i forsta hand vanda sig till sin chef eller
dverordnad chef och beratta om sina upplevelser. Efter att chef haft
dialog med UOB kan det resultera i att chefen har ett samtal med
motparten for att fa héra den personens bild alternativt att chefen
har ett trepartssamtal med bé&da parter for att reda ut problemet.
Ibland kan det réra sig om rena missfoérstand eller att ndgon sagt
nagot klumpigt som den personen &r beredd att be om ursakt for
och att ursakten godtas. Som chef, tdnk pa att det ar viktigt att boka
in uppféljning med respektive part for att sakerstalla att problemet
ar 16st. Kom ihag att I6pande dokumentera vad parterna uppger har
intraffat samt vilka atgarder ni kommit dverens om.

Beroende pa situation kanske man som utsatt kédnner att man kan
hantera vissa situationer pa egen hand, alternativt efter att ha
radgjort med UOB. Det kan handla om att personen sjélv pratar med
den som man upplever har behandlat en illa. Det skulle ocksé kunna
vara sa att den utsatte mailar personen i frdga och beréttar om sin
upplevelse.

Det ar alltid bra att gbéra noteringar som ett stéd for minnet, rérande
exempelvis tidpunkt och beskrivningar av vad den andre sagt eller
gjort som var ovalkommet. Det ar aven ett bra stéd om det egna
hanterandet inte skulle vara tillréckligt for att fa stopp pa det
ovalkomna beteendet.
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8.3.

Ibland kan konflikten vara sa langt eskalerad att den bast hanteras
av en expert pa konflikthantering och inte av chef. Det ror sig oftast
om en medlingsinsats och kraver att parterna énda fortfarande ar
villiga att féra dialog. Experten kan vara exempelvis psykolog fran
Forsvarshalsan alternativt annan extern konsult. Om det finns
tecken pa kraftig utsatthet och radsla hos nagon av parterna sé ar
det inte lampligt med konflikthantering.

| en del fall &ar det inte tillrackligt eller Iampligt med en informell
hantering. Om till exempel den ndrmsta chefen sjalv anklagats for
ovalkommet beteende eller uppfattas som tydligt partisk ar det inte
lampligt att hen héller i exempelvis trepartssamtal.

Formell hantering

En formell hantering ar lamplig i komplexa fall dér ord star mot ord,
uppgifter om att ovdlkommet beteende férekommer och dar det finns risk
for ohalsa eller att nagon riskerar att stéllas utanfor arbetsplatsens
gemenskap.

Eftersom det ar arbetsgivaren som har ansvaret for arbetsmiljon ar det
personalansvarig chef som blir "bestéllare” av en utredning fran UOB. Om
chefen sjalv ar parti arendet blir det 6verordnad chef som blir bestallare av
utredningen.

8.4.

Arbetsgang vid kontakt med UOB

Nar chef fatt kdnnedom om négon form av ovalkommet beteende
kontaktas UOB for vagledning och uppdragsdialog for genomgang
av bakgrund, nulédge och plan framat i &rendet.

Nar drenden inkommer direkt fran personal till UOB, tar UOB kontakt
med vederbdrande inom tva arbetsdagar for vagledning eller
upprattande av anmalan gallande ovalkommet beteende.

| de fall som en anmélan om ovdlkommet beteende inkommer sa
aterkopplar UOB till C OrgE fér kdnnedom samt samordning av
utredare. En utredning av ovdlkommet beteende gors alltid av tva
utredare.

Som nasta steg gor de, av C OrgE utsedda utredarna, en fordjupad
intervju med anmalaren i syfte att konkretisera anmalan.

Sida 15 (20)



an
W FORSVARSMAKTEN  oum
h 4 2020-02-03 FM2019-24003:2

e Intervjuunderlaget och eventuell annan dokumentation skickas
darefter till UOB i syfte att kvalitetssékra bedémningsforfarandet pa
ett enhetligt satt. Bedomningen gérs av UOB i dialog med utredarna
och galler huruvida @rendet ska hanteras vidare i en informell
process exempelvis genom konflikthantering, eller i en formell
process.

e Om beddmningen &r att formell hantering kravs pa grund av
ovalkommet beteende, anvander Forsvarsmakten
utredningsmetodiken Faktaundersékning (bilaga 2). Utredningen
syftar till att ta reda pa vad som har hant och om det finns stod for
att krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier forekommit, i forhallande till regelverk och definitioner
beskrivna i féreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4), diskrimineringslagen (2008:567) samt
Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod.

e Resultatet av Faktaundersdkningen aterkopplas av utredarna, forst
till bestallare och darefter enskilt till respektive part. Bestallaren
medverkar vid aterkoppling till parterna.

e UOB utgor ett stod till utredarna under hela processen och gor alltid
en second opinion pa utredningens slutsatser infér aterkoppling av
resultatet.

e Uppfoljning gérs av UOB efter avslutad utredning, oavsett vilka som
utrett. Syftet med uppféljningen ar att sékerstalla att erforderliga
arbetsmiljoatgarder vidtagits.

Observera att efter UOB:s initiala bedémning av en anmalan kan slutsatsen
bli att drendet ska hanteras formellt men av annan instans an UOB. Det kan
rora sig om exempelvis arbetsrattsliga arenden.

9. Anonymitet och konfidentialitet

Om du vill ha rad och vagledning kan du i ett forsta skede vara anonym nér
du kontaktar UOB. Det &r daremot inte mojligt att vara anonym om det blir
frdgan om en utredning av ovalkommet beteende. Detta eftersom den
anklagade inte far mojlighet att bemdta anklagelserna.

Detta betyder i praktiken att det ska rédda transparens mellan parterna.
Daremot rader konfidentialitet utat, det vill sdga personer som inte ar
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direkt involverade i de handelser som beskrivits, ska inte ha inblick eller
information om utredningen.

10. Allman handling och sekretess

Vid hantering och utredning av ovalkommet beteende ska
dokumentationen vara saklig och objektiv. Eventuella stédanteckningar
som inte tillfor ndgot i sak ska inte bildggas drendet. Handlingar i ett
arende om ovalkommet beteende som myndigheten upprattar blir vanligen
allmanna da adrendet &r avslutat. Det ar forst da myndigheten har
konstaterat att en handling ar allman som en sekretessprévning ska géras
vid begéran om utldmnande. En handling blir ocksa allmé&n om den, oavsett
om arendet ar avslutat, expedieras, dvs. skickas till nagon utanfor
myndigheten. Ett undantag frén detta ar om nédgon av de som férekommer
i utredningen foretrads av sin arbetstagarorganisation och ett utkast av
utredningen skickas till arbetstagarorganisationen for synpunkter. | det
fallet blir inte utkastet en allman handling. Vid begaran om utlamnande av
handlingen kan det &ven ha betydelse vem som fragar. De som &r
involverade i arendet kan ha ratt till mer insyn an andra.

11. Faktaundersdékning

Den utredningsmetodik som anvands nar det inkommit en anmalan om
ovalkommet beteende ar Faktaundersdkning (bilaga 2).

12. Sanktioner

En Faktaundersokning ar en arbetsmiljoutredning och ingen juridisk
beddémning. Fragan om sanktioner blir en fraga att ta stallning till efter
avslutad Faktaundersdkning. Galler det arbetsréattsliga atgarder sker det
genom dialog mellan ansvarig chef och LEDS JUR.

13. Uppfoéljning av efterlevnad

Riktlinjen foljs upp genom érliga riskbedémningar av den sociala och
organisatoriska arbetsmiljon samt forekomsten av ovalkommet beteende i
FM VIND.
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Bilaga 1: Beskrivning av utredningsmetod -
Faktaundersdkning

Faktaundersokning ar en metod som utvecklats i Norge av varldsledande
forskare pa mobbning och trakasserier i arbetslivet. Det har skett i
samarbete med arbetsmiljéverk och arbetsmarknadens parter, vilket gér
metoden unik i sitt slag. Faktaundersdkning foresprakas av expertis i
Sverige och den dverensstammer dven med avtal pa EU-niva om hur fragor
gallande trakasserier inom arbetslivet skall utredas.

Faktaundersokning ar en systematisk metod fér noggrann och rattvis
behandling av personal i svara arbetsmiljosituationer. Faktaundersokning
kan anvandas efter att information framkommit om att ovalkommet
beteende foreligger pa arbetsplatsen. Detta gérs om problematiken
eskalerat till en niva som inte langre kan hanteras med sedvanlig informell
hantering. Syftet ar att kartlagga de faktiska forhallandena och ta reda pa
vad som hant. Darefter tas stallning till om det intraffade bryter mot
arbetsmiljo- eller diskrimineringslagens bestammelser alternativt mot
interna riktlinjer och regler. Faktaundersokning sakerstaller en jamlik,
skyndsam och rattsaker hantering och gor det maojligt att avsluta arenden
pa ett korrekt satt och sétta punkt i skeenden som annars riskerar att bli
langdragna och infekterade.

Faktaundersdkning &r en arbetsmiljéutredning och skall som sadan inte
misstas for en juridisk beddmning. Arbetsmiljoutredningar syftar i
huvudsak till att forstéd orsaker till och férhindra ohélsa pa arbetsplatser,
inte att faststalla skuld. Om parters utsagor emellertid pastar att
ovalkommet beteende férekommer i arbetet, ar arbetsgivaren skyldig att
hantera dessa utsagor. Skuld kan pé sa vis eventuellt indirekt tilldelas
enskilda personer. Detta medfor dock ej att skuld i juridisk mening har
bevisats. Detta innebar att om resultaten av en arbetsmiljdutredning skall
tillampas juridiskt, behdver resultaten forst varderas juridiskt.
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Genomférandeprocess - Faktaunders6kning
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Bilaga 2: Kallor

e AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo

o Vagledning till foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljo, AFS 2015:4

e Diskrimineringslagen (2008:567)

e Diskrimineringsombudsmannen: DO.se

e AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete.

e SFS1977:1160 Arbetsmiljclagen.

e Brottsbalken (1962:700)

e Lag om offentlig anstéallning (1994:260)

e Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod

e FEuropeiska sociala dialogen (2007). Ramavtal om trakasserier och
vald i arbetet.

e Einarsen, S, Hoel, H. & Pedersen, H. (2016). Faktaundersokelse:
Metodikk i vanskelige arbeidsmiljesaker. Oslo: Gyldendal Norsk
Forlag.

e Blomberg, Stefan. (2016). Mobbning pa jobbet — uttryck och
atgarder. Lund: Studentlitteratur.

e Var militdra profession — Agerar nar det krévs. (2018).



