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Plan for forebygging og håndtering av mobbing i arbeidslivet – i avtalen om inkluderende arbeidsliv 

Avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) gir myndighetene og arbeidslivets parter en rekke forpliktelser som må overholdes for at det skal være mulig å realisere målsettingen om et inkluderende arbeidsliv.

I erklæringen fra partene i IA-avtalen av 3.12.03 uttrykte partene at ”mobbing kan være et problem på den enkelte arbeidsplass og at det er spesielt viktig å bekjempe slike tendenser”. Gjennom denne satsingen i IA-samarbeidet ønsker myndighetene med arbeidslivets parter å bidra til at færre arbeidstakere skal oppleve å bli utsatt for eller utstøtt fra arbeidet på grunn av mobbing. Partene i arbeidslivet sammen med myndighetene har et særlig ansvar for dette holdningsskapende arbeid.

Innledning

Arbeidet med et mer inkluderende arbeidsliv forutsetter et sterkere fokus på det psykososiale arbeidsmiljøet gjennom det systematiske helse-, miljø- og sikkerhetsarbeidet. Åpenhet, dialog, partssamarbeid og bred medvirkning er grunnleggende forutsetninger for å skape et arbeidsmiljø som motvirker mobbing.

Nulltoleranse mot mobbing er en viktig verdi i et inkluderende arbeidsliv. Interessen for mobbing og konflikter må ses i lys av de siste års fokusering på de psykososiale sidene ved arbeidsmiljøet, og den økende erkjennelsen fra partene i arbeidslivet at arbeidet og forhold på arbeidsplassen har stor betydning for folks helse, trivsel og yteevne.

De fleste arbeidstakere i Norge trives på jobben. Undersøkelser viser også at arbeidsmiljøet og forholdet mellom arbeidstakere har bedret seg de siste årene når man sammenligner det statistiske materialet. 

Sykefraværs og uførestatistikken viser imidlertid at psykiske problemer er en økende årsak til fravær fra arbeidslivet; 4 % av norske arbeidstakere oppgir at de blir utsatt for plaging og erting eller uønsket seksuell oppmerksomhet, kommentarer eller lignende et par ganger i måneden eller oftere.
 Hva som skjer når det mellommenneskelige samspillet på en arbeidsplass ikke fungerer støttende og beskyttende har man i mindre grad hatt fokus på. Det er også en realitet at man har manglet kunnskap og verktøy for å håndtere det. Konsekvensene er alvorlige og mobbing kan føre til psykiske og fysiske plager, sosial isolering og  i verste fall utstøtning fra arbeidslivet. I tillegg til helseskadene på individet viser forskning at mobbing i arbeidslivet har konsekvenser gjennom blant annet produksjonstap, økt turnover og økte utgifter i forbindelse med fravær fra jobben. 

De fleste arbeidsplasser opplever heldigvis ikke mobbing i sitt arbeidsmiljø. Målet for satsingen er likevel å skape oppmerksomhet samt øke kunnskapen for hvordan forebygge at konflikter og mobbing oppstår og mulighet til å håndtere det.

Hva er mobbing?

I denne planen brukes begrepet mobbing men også trakassering. Dette fordi mobbing er det begrepet som mest benyttes i dagligtale, mens arbeidsmiljøloven bruker begrepet trakassering. Trakassering kan i enkelte tilfeller være et eksempel på mobbing

Det anses som mobbing/trakassering når ett eller flere bestemte individer systematisk og over tid opplever å bli utsatt for negative handlinger fra en eller flere andre personer i en situasjon der den som rammes har problemer med å forsvare seg. 

Mobbing kan arte seg som uønsket seksuell oppmerksomhet, utfrysing, baksnakking, fratakelse av arbeidsoppgaver, sårende erting eller plaging fra ett eller flere individer. Mobbing kan forekomme både mellom arbeidskolleger, overordnede, kunder, klienter og brukere. Planen vil ha fokus på mobbing som forekommer mellom arbeidskolleger, overordnede eller underordnede.
Mobbing er ikke et enten eller fenomen, men en gradvis utviklingsprosess. En sak kan ofte starte med en eller annen form for negativ handling, med bakgrunn i for eksempel interessekonflikt eller personkonflikt - som så kan gå over til mobbing ved at konflikten blir så sterk eller alvorlig at det oppstår uheldige konfrontasjoner eller utfrysning og utstøtning. I noen tilfeller starter også mobbing uavhengig av konflikt.  Det er viktig at en sak om mobbing blir grepet fatt i på en riktig og god måte på et tidligst mulig tidspunkt, slik at problemet ikke får utvikle seg til en fastlåst situasjon. Ledelsen har et ekstra ansvar for å følge opp og iverksette tiltak, mens ansatte har et oppfølgingsansvar. 

Planens hovedmål 

Satsningen skal bidra til å forebygge mobbing i arbeidslivet gjennom å bevisstgjøre og ansvarliggjøre aktørene på den enkelte arbeidsplass. 

Fokus for satsningen

Fokus for satsningen er å gjøre aktørene på den enkelte arbeidsplass i stand til å forebygge og håndtere mobbing og trakassering. 

Forebygging og håndtering av mobbing

Målet er at alle på arbeidsplassen skal ha en grunnholdning av sivilt mot, hvor det er greit å si klart fra ved tilløp til mobbing og hvor man møtes med forståelse, respekt og handling. Derfor blir det viktig at den enkelte arbeidsplass har de rette verktøy, god kunnskap og gode informasjonsrutiner slik at den kan forebygge mobbing. Dette innebærer at arbeidsplassen har en nulltoleranse mot mobbing. Arbeidsplassen er hovedarenaen for det forebyggende arbeid. Det er viktig med en tydeliggjøring av hvem som har ansvar og hvor man skal henvende seg for å få hjelp og råd dersom man blir mobbet eller ser at andre blir mobbet.

Ulike tiltak vil være relevante avhengig av om det gjelder forebygging mot eller håndtering av mobbing. Det er viktig at tiltakene som iverksettes tar hensyn til i hvilket stadium en sak er. Tiltak rettet mot mobbing på et tidlig utviklingsstadium vil måtte kreve andre tiltak enn det som må iverksettes når mobbingen har fått vedvare over tid. 

I de tilfeller mobbing er et arbeidsmiljøproblem, vil innsatsen og tiltakene konsentreres om å skape trygghet i forhold til håndtering av situasjonen.  Det er viktig at ledelse og ansatte forstår sine roller og sitt ansvar, slik at virksomheten selv, eller ved bistand fra andre,  kan håndtere problemet når det oppstår. 

Videre blir det viktig å tydeliggjøre rollen eksterne HMS-deltakere og støtteaktører har, samt når de kan trekkes inn og hva de kan og skal bidra med. 

Når det gjelder rehabilitering av arbeidstakere som på ulike måter har falt ut av arbeidslivet på grunn av mobbing er dette også et stort og viktig tema. Et viktig mål med et inkluderende arbeidsliv handler om å forebygge at arbeidstakere ikke faller ut av  arbeidslivet, for eksempel på grunn av mobbing. Tiltakene i denne satsningen skal derfor i første rekke rettes inn i arbeidet med å forebygge at personer ikke blir syke over lengre perioder eller faller ut av arbeidslivet på grunn av mobbing.

Sammenhengen mellom mobbing og organisatoriske forhold

Mobbing kan være et symptom på et organisatorisk problem. Uhensiktsmessig organisering og tilrettelegging av arbeidet samt hvordan myndighet og oppgaver er definert og fordelt, vil kunne ha betydning for de ansattes holdninger, normer, verdier og adferd og dermed vises i samarbeids- og samspillmønstre som kjennetegner arbeidsmiljøet over tid.  I dette ligger det en erkjennelse av at arbeidsplassens organisering vil kunne ha betydning for om mobbing og trakassering får utvikle seg. 

Intensivering av en mobbekonflikt vil kunne påvirke hele arbeidsplassen og dens medlemmer - det vil si at mobbing også påvirker det psykososiale arbeidsmiljøet.

Det psykososiale arbeidsmiljø er en samlebetegnelse for de psykologiske og mellommenneskelige forholdene på arbeidsplassen; hvordan den enkelte opplever sitt arbeidsmiljø – og noen opplever mobbing. Det er først og fremst viktig at aktørene på arbeidsplassen har kunnskap til aktivt å kunne forebygge og håndtere mobbing gjennom systematisk arbeid med det psykososiale arbeidsmiljøet. En kultur for toleranse, respekt og tillit må utvikles på arbeidsplassen, og samtlige deltakere må gis mulighet til å delta og bidra i dette arbeidet. For å lykkes er det viktig at alle på arbeidsplassen har forståelse for betydningen av et godt arbeidsmiljø. Ledelsen har i denne sammenheng et særlig ansvar. 

Rolleavklaring og ansvar

IA-avtalen bygger på gjensidig dialog mellom arbeidstaker og arbeidsgiver.

Arbeidsgiver har hovedansvar for at det legges til rette for et godt arbeidsmiljø og at mobbing og trakassering ikke finner sted. Dette er nedfelt i arbeidsmiljøloven. Det er av sentral betydning å bevisstgjøre og ansvarliggjøre arbeidsgivere gjennom å spre kunnskap og forståelse for fokus på psykososialt arbeidsmiljø og dialog for å forebygge mobbing. Verktøy for å håndtere mobbeproblematikk i egen virksomhet er viktig. Forebygging og håndtering av mobbing er et lederansvar som først og fremst skal håndteres lokalt.  Involvering og medvirkning fra ansatte  er sentralt for å lykkes med arbeidet.

I tillegg til arbeidsgivers ansvar, har alle aktørene på arbeidsplassen en oppgave i å bidra til at mobbing  bekjempes. Dette gjelder både arbeidstakere, verneombud/hovedverneombud, tillitsvalgte og regionale verneombud. HMS-aktører  og støtteaktører utenfor arbeidsplassen har også viktige oppgaver i bekjempelsen av mobbing, dvs. bedriftshelsetjeneste, Arbeidstilsynet og Trygdeetaten med Arbeidslivssentrene. Spesielt vil Arbeidstilsynet ha en viktig funksjon i å bistå partene i virksomheten med råd og veiledning for å forebygge og håndtere mobbing og trakassering. I løpet av satsningen vil det bli rettet tiltak mot disse gruppene for å gjøre dem bedre i stand til å ivareta sine ulike roller når det gjelder å forebygge og håndtere mobbing i arbeidslivet. Her vil kompetanseheving være viktig, knyttet til avklaring de ulike myndigheters rolle og ansvar ovenfor arbeidsplassene. Rolle- og ansvarsavklaring og kunnskaps- og kompetanseheving vil også være en viktig del av tiltakene som rettes mot verneombud-, arbeidstakere og arbeidsgivere.

Tiltak - partenes oppfølging av erklæringen av 3. desember 2003

Partene i avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv peker på arbeidsplassen som den viktigste arena for å forebygge mobbing og hindre utstøting. Selv om flertallet trives på jobben og ikke opplever mobbing på arbeidsplassen kan ikke partene se seg fornøyd med dette. Erfaringene hittil tyder på at innsatsen for å nå målene om et mer inkluderende arbeidsliv er avhengig av et forsterket fokus på arbeidsplassen. Både arbeidsgiver og arbeidstaker har sammen ansvar for å forebygge mobbing. Målet er at alle på arbeidsplassen skal ha en grunnholdning av sivilt mot hvor man møtes med forståelse, respekt og handling. 

Partene i avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv skal arbeide for å:

· Sette aktørene på arbeidsplassene selv i stand til å forebygge og håndtere mobbing, gjennom eksempelvis 

· utvikling av skriftlig materiell som kan fungere som informasjons- og kunnskapskilde for forebygging og håndtering av mobbing

· opplærings- og informasjonstiltak som rettes mot eksisterende arbeidsmiljøarenaer på arbeidsplassen

· tydeliggjøring av roller og ansvar for HMS internt på arbeidsplassen

·  tydeliggjøring av oppgaver for og bistand fra eksterne HMS-aktører og støtteaktører

· Sikre kunnskap om forebygging og håndtering av mobbing hos sentrale HMS-aktører og støtteaktører, gjennom 

· kompetansehevende tiltak rettet mot eksterne sentrale HMS-aktører  og støtteaktører som skal bistå arbeidsplassene

· Stimulere til utvikling og spredning av kunnskap om mobbing i arbeidslivet, gjennom eksempelvis

· synliggjøring av hvilke bedriftsøkonomiske, helsemessige og sosiale konsekvenser mobbing har for virksomheten og individet

· samle, fremstille, spre og videreutvikle relevant kunnskap om mobbing i dialog med relevante forsknings- og fagmiljøer

· Tydeliggjøre mobbing som en viktig del av virksomhetens arbeid i det systematiske helse, miljø og sikkerhetsarbeidet, gjennom eksempelvis

· konkretisering av hvordan man kan arbeide forebyggende mot mobbing som en del av en virksomhets HMS-arbeid 

· utvikling av metoder for økt fokus på mobbing i systematisk HMS-arbeid i forbindelse med Arbeidstilsynets tilsynsvirksomhet

Tidsplan

For å sikre at tiltakene i planen for å forebygge og håndtere mobbing i arbeidslivet gjøres godt kjent og gjennomføres på en tilfredsstillende måte foreslås det at satsingen i første omgang går over en periode på tre år. Etter denne perioden vil arbeidslivets parter og myndighetene sammen evaluere planen.

� Tall fra Levekårsundersøkelsen 2003 (SSB)
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