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Mobbing og trakassering fore-
kommer i alle virksomheter fra
tid til annen. Norske studier
viser at slike problemer rammer
4-6% av alle ansatte pa et gitt
tidspunkt (Nielsen et al., 2009).
Hvordan gdr man sd frem dersom
ansatte anklager kolleger eller
ledere for slike forhold. I teorien
kunne man tenke seg en rekke
ulike mater man kunne handtere
slike situasjoner p&, det veere seg
irollen som leder eller som HMS
personell. Sistnevnte vil selvsagt
kunne arbeide med ulike meto-
der avhengig av om man kun
jobber med den enkelte, eller
om man gdr inn i saken pé opp-
drag fra en arbeidsgiver. I denne
sammenhengen er det sistnevnte
situasjon som er aktuell; en
arbeidsgiver ber om assistanse i
tilknytting til klage pd mobbing
og trakassering i arbeidsmiljeet.

Siden mobbing og trakassering
er regulert i arbeidsmiljeloven,
ma vi i slike saker forhold oss
til denne. Videre ble det i 2007
inngatt en avtale mellom par-
ten i arbeidslivet pd norsk og
europeiskniva, kalt "Framework
agreement on violence and
harassment at work” som regu-
lerer hvordan slike situasjoner
skal hdndteres. I denne avtalen
beskrives det hvordan saker som
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angdr vold, mobbing og trakasse-
ring skal hdndteres i den enkelte
virksomhet. Fra norsk side ble
avtalen underskrevet av blant
annet regjereringen, NHO, LO,
Spekter og YS. Nar man arbeider
i arbeidsmiljefeltet stdr man der-
med ikke fritt til & velge metodikk
islike saker, ialle fall ikke dersom
man arbeider pa arbeidsgivers
oppdrag eller vegne i saken. Er
rollen & vaere veileder/terapeut
for én part, har man derimot en
rekke ulike valg knyttet til bade
rolle og metodikk (se ogsa Einar-
sen & Pedersen, 2007).

Rammeavtale om handtering av
mobbing og trakassering

Av avtalen fremgér det at pastan-
der knyttet til slike forhold skal
hdndteres ved hjelp av ryddig og
korrekt saksbehandling (se ogsé
tabell 1). Hovedprinsippene er
at ansatte skal ha mulighet til &
klage pé det de opplever som uri-
melig og nedverdigende behand-
ling fra andre, det vaere seg leder,
andre medarbeidere, eventuelt
elever, kunder, pasienter/klien-
ter. Arbeidsgiver har plikt til &
folge opp enhver slik klage med
en standardisert, rettferdig og
upartisk undersgkelse av de fak-
tiske forhold i saken og det innen
rimelig tid. Det skal konkluderes
om hvorvidt mobbing og trakas-

sering har foregatt eller ei, even-
tuelt om det er brudd pd andre
bestemmelser i arbeidsmiljslo-
ven (f.eks. krenkelse av integritet
og verdighet eller at man utsettes
for uheldige psykiske belastnin-
ger (se ogsd Pedersen & Einarsen,
2011). En konklusjon om brudd
pé arbeidsmiljeloven skal folges
opp med disiplineertiltak rettet
mot den eller de som eventuelt
har forgatt seg i saken, samtidig
som det gjenopprettes et fullt
forsvarlig arbeidsmilje for den
eller de som eventuelt er skade-
lidende. Det er arbeidsgiver som
er ansvarlig for at en slik prose-
dyre opprettes og gjennomfores.
Imidlertid vil arbeidsgiver kunne
leie inn ekstern hjelp, i norsk
sammenheng gjerne fra bedrifts-
helsetjenesten eller fra eksterne
konsulentselskaper, til & gjen-
nomfere undersokelsen av de
faktiske forhold i saken. Saksbe-
handling skal veere konfidensiell
54 langt det er mulig. Anonyme
klager godtas ikke da dette stri-
der mot prinsippet om en rettfer-
dig behandling av begge parter i
saken. Hovedpunktene i avtalen
er & finne i tabell 1.

Tabell 1: Hovedpunktene i Fra-
mework Agreement on harass-
ment and Violence at work, origi-
nal engelsk tekst.



A suitable procedure will be
underpinned by but not confined
to the following:

« Tt is in the interest of all parties
to proceed with the necess-
ary discretion to protect the
dignity and privacy of all

e No information should be
disclosed to parties not invol-
ved in the case

« Complaints should be investi-
gated and dealt with without
undue delay

« All parties involved should get
an impartial hearing and fair
treatment

» Complaints should be backed
up by detailed information

 False accusations should not
be tolerated and may result in
disciplinary action

» External assistance may help

If it is established that harass-
ment and violence has occurred,
appropriate measures will be
taken in relation to the perpetra-
tor(s). This may include discipli-
nary action up to and including
dismissal.

The victim (s) will receive support
and, if necessary, help with rein-
tegration.

Innholdet i avtalen er etter var
vurdering i trad med prinsippene
i arbeidsmiljeloven og forskrift
om internkontroll, men avtalens
innhold utdyper disse og gjer
dem eksplisitte. I folge arbeids-
miljeloven er arbeidsgiver pélagt
en undersekelsesplikt i saker der
ansatte mener seg utsatt for uhel-
dig, utilberlig, krenkende eller
trakasserende atferd av andre
i arbeidsmiljoet. 1 paragraf 3.1.
punkt 2e star det for eksempel
at arbeidsgiver skal "iverksette
rutiner for 4 avdekke, rette opp
og forebygge overtredelser av
krav fastsatt i eller i medhold av
denne lov” (Lovdata, 2014). Altsd
skal en arbeidsgiver med hjelp av
en standardisert metode (rutine)
undersake om trakassering eller
brudd paandre bestemmelser har

foregatt i en gitt sak. Om man sa
konkluderer med at noen faktisk
har vert utsatt for slike forhold,
er arbeidsgiver palagt 4 iverk-
sette tiltak for 4 gjenopprette et
fullt forsvarlig arbeidsmilje, samt
forebygge at problemene fortset-
ter, eventuelt at det oppstar nye
problemer i etterkant av saken.
Det fplger av dette at dersom man
konkluderer med at arbeidsmil-
joloven ikke er bruttien gitt sak,
skal man heller ikke sette i verk
tiltak. Vi vil i det hele advare mot
3 sette i verk tiltak om man ikke
har konkludert med at det faktisk
er brudd p4 lovens bestemmel-
ser, f.eks. om trakassering. Tiltak
vil da i seg selv implisere en kon-
klusjon om brudd. Denne para-
grafeni internkontrollforskriften
har veert lite paaktet, og det har i
liten grad veert utviklet metodikk
for 4 etterleve den pa det psyko-
sosiale omrédet.

Faktaundersekelse som metode
I trad med dette og innhol-
det i den nevnte avtalen har vi
utviklet ny metodikk innen det
psykososiale arbeidsmiljoet de
siste arene, kalt «Faktaunderse-
kelse” (se ogsi Einarsen & Hoel,
2011). Faktaunderspkelse er en
systematisk metode for rettfer-
dig saksbehandling i arbeidsmi-
lio- og konfliktsaker der ansatte
pastdr seg utsatt for uheldig,
utilbarlig, krenkende eller tra-
kasserende behandling av andre
i jobbsammenheng. — Utgang-
punktet er at det foreligger en
klage fra en eller flere ansatte pa
hvordan man blir eller har blitt
behandlet av andre i arbeidsmi-
lipet. Malet med undersokelsen
er 4 fa kartlagt de faktiske forhol-
dene i saken for deretter & ta stil-
ling til om det som har skjedd er a
anse som brudd pé en eller flere
av arbeidsmiljglovens bestem-
melser. Metoden har dermed to
hovedelementer. Farst dreier det
seg om & systematisk samle inn
relevant og tilstrekkelig informa-
sjon til & kunne belyse hva som

faktisk ser uttil @ ha forekommet
i en gitt sak, for sa pa denne bak-
grunn & konkludere om det som
er skjedd er brudd pé arbeids-
miljoloven, eventuelt pd interne
feringer og personalreglementer.

Intervjuer med partene og vitner
er det viktigste verktoyet i meto-
den. Imidlertid vil detogsd kunne
veere aktuelt & se pa tidligere
dokumenter i saken, f.eks. refe-
rater, brev, stillingsbeskrivelser,
men ogsé elektroniske beviser,
som facebook eller e-post og
SMS. I noen tilfeller vil det ogsé
kunne vere aktuelt med befa-
ring. Den forste fasen dreier seg
da om & fastsl4 hvilke handlinger
som kan dekumenteres og hvilke
pastander som eventuelt ikke
kan dokumenteres. Deretter tar
man stilling til om de handlinger
som sannsynlig ser ut til & ha
forekommet mellom partene er
4 anse som brudd pa arbeidsmi-
liplovens bestemmelser, det vil
si om de isolert sett eller etter en
samlet vurdering er 4 anse som
uheldige, utilberlige, krenkende
eller trakasserende. Standarden
som benyttes i slike situasjoner
méifelge arbeidsmiljoloven veere
i trad med «den sosiale og tekno-
logiske utviklingen i samfunnet».
Man vil damatte konkludere med
hvorvidt det som har skjedd i
2014 er 4 anse som uheldig, kren-
kende, utilberlig elle krenkende
eller om det som har skjedd kan
sies & vaere en péregnelig del av
det & veere i et arbeidsforhold der
kolleger ogledere inngér.

Mobbing og konflikter vil selv-
sagt alltid ha et visst subjektivt
element. Det noen reagerer pa i
en gitt situasjon vil andre ikke
synes er noe 4 ta pé vei for. I fak-
taundersekelsen er vi imidlertid
ikke opptatt av hvordan par-
tene karakteriserer det som har
skjedd, ei heller hvordan de métte
reagere pa det som har skjedd,
men heller hvilke handlinger
som faktisk kan dokumenteres &
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ha funnet sted. I den grad det gis
motstridende versjoner, vil det
s8 kunne vaere nodvendig 4 kalle
inn vitner, gjore befaringer eller
se til skriftlig dokumentasjon.
Det skrives referat fra samtlige
intervjuer, som de intervjuede
underskriver. Undersekelsen
dokumenteres til slutt i en skrift-
lig rapport som presenteres for de
involverte parter.

Faktaundersokelse baserer seg
videre pd noen viktige prinsip-
per. Den er konfidensiell s langt
det er mulig, men ikke anonym
partene imellom. Det er videre
faktiske hendelser og situasjo-
ner som er utgangspunktet og
ikke opplevelser og felelser. Den
som fremsetter en pistand mé
dokumentere denne med 4 vise
til eksempler og faktiske hen-
delser. Det som legges fram som
dokumentasjon og bevis skal
videre fremlegges for motpart
til uttalelse. Den anklagede har
rett til & fa forsvare seg fullt ut.
Faktaundersokelse bygger pd
prinsippet om full kontradiksjon;
altsé partenes rett til & f& komme
med sine anfersler, og tild fd ime-
tegd det motparten eller andre
har anfert i sakens anledning, et
viktig generelt prinsipp for rett-
sikkerhet. Kontradiksjon er ikke
bare viktig for at undersekelsen
skal vare tuftet pa tilstrekkelig
balanserte og korrekte opplys-
ninger, men ogsé for at partene
skal fole seg rettferdig behandlet.

BHT personell vil etter var
mening veere godt egnet til & bistd
arbeidsgiver i slike saker, Deres
frie og uavhengige stilling gjor at
man lett kan ivareta et av meto-
dens viktige forutsetninger, nem-
lig den at undersekelsen foretas
av uhildet personell. Man md
imidlertid pése at man faktisk er
habil i den gitte sak, da man lett
kan ha arbeidet med en eller flere
av partene i tidligere faser eller pd
annen méte vaere involvert i den
aktuelle avdeling. Habilitet er en
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viktig forutsetning for en rettfer-
dig og npytral prosess. Man ma i
den forbindelse pase at ogsé den
som representerer arbeidsgiver
i saken og som dermed er den
som er hovedansvarlig for pro-
sessen og oppdragsgiver for BHT
i den aktuelle sak, er habil. Aveere
habil betyr at det ikke kan stilles
sparsmélstegn ved ens egen ney-
tralitet og objektivitet i saken. I
praksis vil dette dreie seg om at
man selv ikke er anklaget i saken,
hverken direkte eller indirekte, at
man selvikke har nare bindinger
til en eller flere i saken, utover
at man eventuelt er deres felles
leder osv.. Videre har man ikke
pa en eller annen méte allerede
jobbet s& mye med saken atman
pé den maéten har fatt «aksjer» i
den. Man ma derfor vurdere béde
egen og oppdragsgivers habilitet
for man patar seg et slikt opp-
drag.

BHT personell vil i slike saker
arbeide pa mandat fra arbeids-
giver. Det er kun arbeidsgiver
(eventuelt Arbeidstilsynet eller
politiet) som kan iverksette en
slik underspkelse. Dette man-
datet ber veere skriftlig og sld
fast hovedprinsippene for hvor-
dan en faktaundersokelse skal
foregd, samt hvordan arbeids-
giver forplikter seg til & arbeide
videre med saken i etterkant,
Det kontradiktoriske prinsippet
gir som fering at BHT's vanlige
taushetsplikt i individsaker ikke
gjelder. Taushetsplikten gjelder
imidlertid fortsatt i forhold til
virksomheten som sadan. Rap-
porten som BHT overleverer
der bakgrunn, funn og konklu-
sjoner i saken redegjores for, er
arbeidsgivers eiendom i ettertid.
Rapporten gir arbeidsgiver et
dokumentert grunnlag for videre
arbeid i saken. Metoden forutset-
ter imidlertid at arbeidsgiver selv
tar den endelige konklusjonen i
saken, samt at det er arbeidsgi-
ver som er ansvarlig for de videre
tiltakene. Faktaundersokelsen er

derfor ikke en undersekelse som
inkluderer rad om videre hind-
tering, den avslutter med en kon-
klusjon om hvorvidt den aktu-
elle klage skal stottes eller ikke,
eventuelt om det er opplagte
organisatoriske forhold som har
veert direkte medvirkende til at
arbeidsmiljgloven er 4 anse som
brutt i den gitte sak. Generelle
forhold i arbeidsmiljeet overlates
til neste vernerunde eller til den
arlige  arbeidsmiljekartleggin-
gen.

I en heyesterettsdom fra 2001
(Karste-dommen) slds det fast
at nar arbeidsgiver utever sty-
ringsrett, noe som er tilfelle
nar arbeidsgiver gar inn i kon-
fliktsaker mellom ansatte eller
mellom medarbeidere og ledere,
er arbeidsgiver pélagt &4 bedrive
forsvarlig saksbehandling far
beslutninger om tiltak tas. En
godt utfert faktaundersokelse
ivaretar dette kravet, eritrdd med
forskriften om internkontroll og
etterlever den nevnte europeiske
rammeavtalen.
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