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Etisk kod for personalvetare

Det har dokumentet behandlar etiska fragor for perso-
nalvetares arbete. Resonemang och stallningstaganden
i dokumentet utgdr en etisk kod for personalvetare och
har antagits av Akademikerforbudet SSR:s styrelse i
februari 2015.

Etiska koder kan ha olika omfattning och karaktar. En
variant ar att enbart uttrycka ett antal regler eller rikt-
linjer i punktform, i stil med en juridisk text. Men denna
etiska kod har en mer resonerande karaktar och erinrar
om HR-arbetets bakgrund och villkor, om etiska problem

och om grundlaggande etiska varden och normer for
arbetet. Den sammanfattande karntexten i koden ar
avsnittet Etiska riktlinjer fér personalvetare pa sidan 20.
Som bilaga till koden finns ocksa fallbeskrivningar for
reflektion och samtal.

Framst vander sig koden till yrkesverksamma perso-
nalvetare. En annan viktig malgrupp ar studerande pa
landets personalvetarutbildningar. Koden kan ocksa ha
betydelse for HR-arbetets intressenter, genom att den
visar hur personalvetare uppfattar sitt uppdrag ur etisk
synpunkt.
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RFORE
ETISK KOD




HR-arbetet har stor betydelse for
valbefinnandet pa en arbetsplats.
HR-arbetet beror inte bara manniskors
arbetsforhallanden, det paverkar ocksa
deras liv och identitet. En etisk kod kan
ha en vagledande roll i det arbetet.

Inom allt fler yrkesomraden inser man vikten av klarhet
over vilka etiska problem man stélls infér och vilka etiska
varden och normer som bor vara vagledande for arbetet.
Det ar viktigt for att utveckla en professionell identitet.
En etisk kod har en vagledande roll och ar en paminnelse
om att en yrkesut6vare ocksa foretrader en profession.

HR-arbetet har stor betydelse for vitaliteten och val-
befinnandet pa en arbetsplats. Yrkesarbetet har kommit
att fa en allt storre existentiell mening och betydelse for
var personliga identitet. Det innebar att HR-arbetet inte
bara berér manniskors arbetsférhallanden, det paverkar
ocksa deras liv och identitet.

HR-arbetet har inslag av maktutovning. Det ar viktigt
att vara medveten om denna maktstallning och att
anvanda den pa ett kompetent och ansvarsfullt sitt. |
HR-arbetet stélls man infér svara avgéranden som kan
besta av avvagningar mellan olika krav och intressen eller
bedomningar av olika konsekvenser. Det kraver en etisk
medvetenhet och en formaga att gora etiska stéllnings-
taganden som dr valgrundade och kan redovisas 6ppet.

Annu en regelsamling?

HR-arbetet har ett omfattande arbetsrattsligt regelverk.
Risken finns att arbetet framst blir ett juridiskt praglat
hantverk, dar det géller att undvika regelbrott. En etisk
kod ar inte frdmst en regelsamling, utan ar ett stod for
att identifiera etiska problem och en paminnelse om
viktiga etiska varden och normer for arbetet.

En etisk kod kan ocksa aktualisera sddana teman
som inte omfattas av ett regelverk, till exempel vilket
bemotande och vilken grundinstéllning man bor ha infor

medarbetaren — manniskan i organisation. Dessutom kan
koden beroéra fragor om vilka etiska personegenskaper
som ar 6nskvdrda i en profession.

Etiska koder for olika professioner har ocksa ett varde
for den organisation man arbetar inom. De ger en 6kad
tydlighet om uppdraget och kan leda till en forstarkt
etisk observans inom organisationen. Rollen som makt-
havare har risker. Det kan skapas en ledningskultur av
okénslighet, godtycke och brist pa sjalvkritik, en forestall-
ning om att maktens bedémning ndarmast per automatik
ar den basta och det ratta. En personalvetare bor ha
observans pa denna risk och foretrada ideal som gor att
organisationen har en etisk kvalitet; att den svarar mot
vdlgrundade etiska varden och har en transparens som
talinsyn. En etisk kod &r ett stod for denna viktiga roll.

Detta dokument ar alltsa en etisk kod — etiska reflek-
tioner och riktlinjer — for personalvetarnas arbete. Avsik-
ten ar att ge en grundlaggande bestamning av etikens
roll i HR-arbetet.

Ambitionen att utveckla etisk reflektion och diskus-
sion kommer ocksa till uttryck genom de problembe-
skrivningar som finns som en bilaga till koden. En etisk
kod har i huvudsak en generell karaktar och far en mer
konkret innebord nar den — genom reflektion och samtal
- relateras till direkta problemsituationer och vagval.

]
FOR REFLEKTION OCH SAMTAL
® Behovs det en etisk kod for personalvetare? Ta stallning

till de argument som anges i ovanstaende text. Finns det
andra argument att beakta?



Personalvetare — olika
roller och olika titlar

Denna etiska kod giller for personalvetares arbete pa
olika beslutsnivaer och i olika typer av organisationer;
i offentlig forvaltning, privat naringsliv och ideella
organisationer. Personalvetare kan ha olika roller och
arbetsuppgifter. Arbetet kan ha en dvergripande strate-
gisk inriktning pa att langsiktigt utveckla organisationens
verksamhet. Det kan ocksa ha en mer konsultativ och
operativ karaktar dar rollen som stod for ledningen ar
central.

Personalvetares arbete kan ocksa beskrivas sa att
det handlar om att bidra till organisationens framgang
genom att attrahera, rekrytera, behalla, motivera och
stddja medarbetare i deras professionella utveckling. Det
kan ocksa innebéra krav pa forandring och dven leda till
avveckling av medarbetare.

Titlar

| det har dokumentet anvands HR-arbete som en dver-
gripande beteckning, som alltmer kommit att ersatta det
tidigare uttrycket personalarbete. Arbetet med HR-fra-
gor bedrivs av personer med olika utbildningsbakgrund
och stéllning i organisationen. Den beteckning som

blivit etablerad for dem som har en sarskild utbildning

i HR-fragor ar personalvetare. Det uttrycket anvands i
det har dokumentet, dven om inte alla som arbetar med
HR-fragor har en examen inom personalvetenskap.

Det finns manga olika tjanstebeteckningar for perso-
nalvetare, till exempel personaldirektér, personalchef,
personalstrateg, personalansvarig, personalutvecklare,
personalsekreterare, personalkonsult och personal-

specialist. Titlar som HR-chef, HR-direktér, HR-strateg,
HR-specialist, HR-konsult, HR Business Partner ar nume-
ra de vanligaste. Motsvarande arbete — med andra titlar
—kan ocksa bedrivas av chefer, av andra aktorer inom
organisationen och av externa konsulter.

Yrkestradition

Personalarbetet har sin grund i den socialpolitiska rorel-
se som uppstod i borjan av 1900-talet som en reaktion
pa sociala effekter av industrialiseringen. Det var da i
forsta hand fraga om ett socialt arbete bland fabriksar-
betare — framst kvinnor och barn. Inte minst genom att
de anstalldas makt 6kade genom facklig organisering
och arbetsréttsliga regler forandrades personalvetarnas
roll till att fa en ren personadministrativ karaktar. Rollen
har sedan utvecklats till att handla om att bidra till
medarbetarnas utveckling utifran en position i organisa-
tionens ledning.

Titeln personalvetare innebar ett kunskapsansprak
som svarar mot personalvetares kompetens och aka-
demiska utbildning. Personalvetaren har kunskap om
vad som utmarker en konstruktiv och langsiktigt hallbar
personalpolitik. Denna kunskap maste hallas aktuell
och utvecklas for att fa betydelse inom organisationen.
Personalvetarens profession bor ses som en specialist-
funktion som kraver hdog kompetens och integritet. For
en specialistroll kravs ocksa en viss sjalvstandighet, som
naturligtvis maste relateras till de villkor och syften en
verksamhet har.






HR-arbetets villkor

I huvudsak har personalvetares arbete samma forutsatt-
ningar oberoende av huvudman och typ av verksamhet.
Det finns ocksa arbetsréttsliga lagar som ar gemensam-
ma for omradet. HR-arbetet kan dock ha en del olika
villkor beroende pa huvudman; offentlig sektor, privat
naringsliv eller ideella organisationer. Dessutom medfor
olika branscher eller verksamheter - till exempel produk-
tion, forsaljning, service, administration, myndighetsutov-
ning, vard och undervisning — delvis olika férutsattningar
for personalvetares arbete.

De ekonomiska forutsattningarna fér en organisation
har ocksa betydelse fér HR-arbetets villkor liksom vilken
storlek organisationen har. En annan viktig faktor ar hur
HR-arbetet ar organiserat, vilka uppgifter som ligger pa
en central HR-avdelning och vad som ligger pa andra
enheter i organisationen.

HR-arbetet paverkas av den vardegrund eller de etiska
riktlinjer som har officiell status fér en organisation.

Den offentliga sektorns verksamheter har per definition
en allmdnnytta som sin grundidé, utgangspunkten ar
ett uppdrag fran medborgarna. Men dven det privata
naringslivet kan ta ett vidare ansvar dn det som framst
ar gynnsamt for dgare eller kunder. Den ansats som gar
under beteckningen CSR — Corporate Social Respon-
sibility ar uttryck for en sddan grundsyn, som beaktar
verksamheten i ett vidare perspektiv.

HRM och HRD

I borjan av 1980-talet utvecklades en ledningsfilosofi
och chefspolicy som lanserades med uttrycket Human
Resource Management (HRM). Det forknippas med ett
offensivt arbete med tilltro till medarbetarnas formaga,
men ofta dven med grundtanken att denna férmaga
kraver 6verordnad ledning. Det har riktats kritik mot att
HRM har personlighetsformande ambitioner som kan
dventyra medarbetarnas personliga integritet. Fore-
sprakarna for HRM har i stallet betonat att denna ansats
framst uttrycker en humanistisk tilltro till medarbetarnas
resurser och att det ar hogst legitimt att det ocksa finns
en styrning, att dessa resurser behover formas efter
organisationens mal.

Inom flera utbildningar for personalvetare har beteck-
ningen HRM kommit att kompletteras av HRD — Human
Resource Developement. Forenklat beskrivet ar en
huvudpodng med denna beteckning att framhalla att
HR-arbete framst handlar om att medarbetares utveck-
ling och sjalvstandighet har en framtradande roll. Man
havdar att det moderna arbetslivet kraver bade avance-
rad kunskap och sjalvstandighet i olika funktioner.?

Det har stor betydelse for HR-arbetet hur man ser pa
medarbetarens sjdlvstandighet och frihet i relation till
arbetsgivaren. | en ytterlighet ar medarbetaren framst
en "kugge i maskineriet” som lojalt och lydigt gar in for
sitt arbete. En motsats till denna uppfattning ar ett ideal
om fria, sjdlvstandiga medarbetare som tar ansvar foér
sitt arbete och sin arbetsgivare framst genom en kom-
bination av kreativ och kritisk energi. Vilket ideal som ar
onskvart i fraga om medarbetares sjalvstandighet ar rim-
ligtvis beroende av vilket slags arbete och vilken bransch
det handlar om.

HR-arbetets malsattningar

HR-arbetet kan 6vergripande beskrivas utifran tva vik-
tiga malsattningar: De handlar om att (1) utveckla verk-
samhetens kvalitet och produktivitet samt att (2) varna
om vitaliteten i organisationens inre kultur och medarbe-
tarnas villkor. Till detta kan laggas en tredje malsattning
om att (3) beakta organisationens samhéllsansvar.

Kvalitet och produktivitet

En framgangsrik organisation inom arbetslivet kan
karaktdriseras med vissa nyckelord. Det &r varden som
avser kvalitet och produktivitet i vid mening och handlar
om sadant som effektivitet, expansion, kompetens, krea-
tivitet, samverkan, hallbarhet och serviceanda.

Inre kultur och medarbetarnas villkor

Med en organisations inre kultur avses sadant som
formella och informella umgangesregler och det sociala
samspelets karaktar, liksom gemensamma ambitioner
och aterkommande konfliktteman. Talesatt och framtra-
dande metaforer for organisationens arbete och sam-
manhallning kan ocksa ses som en del av kulturen. Till en
organisations inre kultur hor ocksa sadant som graden av
engagemang i och karlek till arbetet.

Den inre kulturen avser hur organisationen forhaller
sig till och handlar mot sina medarbetare, hur medarbe-
tarna beméter varandra och hur de férhaller sig till sitt
uppdrag. Det aktualiserar sadant som respekt fér andras
vdrdighet och integritet, utrymme for sjdlvbestammande
och delaktighet, larande, likabehandling, inkludering,
Oppenhet och arlighet.

Till den inre kulturen hor ocksa sadana varden som
kanske framst skapas i en kollektiv process, som till
exempel samhorighet, lojalitet, engagemang och arbets-
glddje. Rimligtvis leder en vital inre kultur till hog kvalitet
och produktivitet i verksamheten.



Samhallsansvar

En organisation inom arbetslivet har en vidare med-
borgar- och samhdllsrelation. Det géller i synnerhet alla
verksamheter inom den offentliga sektorn, men dven
privata foretag och organisationer inom civilsamhallet
har ett samhallsansvar. Det aktualiserar varden som till
exempel 6ppenhet, rittssdkerhet, socialt ansvar, hall-
barhet, miljohdansyn och samverkan med andra aktorer
i samhéllet. Sadana varden kan summeras i uttrycket
samhdllsansvar.

Fortsatt idéutveckling
Det kommer att fortsatta utvecklas nya grundansatser
for HR-arbetet och nya beteckningar. Denna idéutveck-

Kunskap, regler

Uttrycket personalvetenskap anger att det finns kunskap
om hur ett framgangsrikt HR-arbete ska bedrivas. Men
alla fragor personalvetare stélls infor kan inte I16sas
genom kunskap, med utgangspunkt i forskning och
vetenskap. Det finns ocksa ett omfattande arbetsrétts-
ligt regelverk som personalvetare ska kdanna till och
arbeta utifran. Dessutom stélls personalvetare i sitt
arbete infor fragor av etisk karaktar. Etiska varderingar
aktualiseras inte bara i enskilda situationer. Overgripan-
de ideal for HR-arbetets inriktning kan beskrivas som en
kombination av vetenskaplig kunskap och etiska varden
och normer.

Exempel pa sadana kombinerade kunskaps- och
varderingsfragor ar vad som vanligtvis skapar mening i
arbetet och i livet, och vad som motiverar manniskors
arbetsinsats. Det ar fragor som kan inga i en ménnisko-
syn, som kan rymma bade kunskap om och etiska ideal
for livet och om arbetets roll i livet.

En grundsyn for HR-arbetet bor vara att manniskan-
medarbetaren har resurser for att vara larande, aktiv
och skapande, hen vill och bér ha inflytande och vara
reellt delaktig i sitt sammanhang. Till det kan laggas
uppfattningen att en organisation och en arbetsgrupp
b6r rymma en mangfald av kunskaper, erfarenheter
och perspektiv. Sadana utgangspunkter for HR-arbetet
som ger uttryck for ett etiskt ideal bor ha betydelse vid
rekryteringar. Men effekterna av sddana ideal kan ocksa
provas i vetenskapliga undersokningar.

Personalvetarens kunskap och arbete avser att bidra
till organisationens effektivitet och Ionsamhet, men
ocksa till medarbetarnas utveckling och valbefinnande.
Denna dubbla ambition kan innebara att personalve-
taren kan hamna i konflikt mellan olika intressen och

ling sker pa en global arena och ar relaterad till olika
forestéallningar om mansklig kapacitet och motivation
och om hur olika verksamheter nar framgang.

FOR REFLEKTION OCH SAMTAL

® Diskutera den skissartade beskrivningen av personalve-
tares arbete i detta kapitel, bland annat kommentarerna
om HRM och HRD. Motsvarar det din bild av yrkesomradet?
Lagg garna till kompletterande aspekter.

® Reflektera 6ver de varden fér HR-arbetet som summeras
i tre kategorier med uttrycken (1) kvalitet och produktivitet,
(2) inre kultur och medarbetarnas villkor samt (3) samhalls-
ansvar.

och etik

hansynstaganden. En viktig vardefraga for personalve-
tarens yrkesroll ar vilka lojaliteter som bér bestamma
handlandet i olika situationer, i relation till &gare, ledning,
medarbetare, kunder och beroérda medborgare. En
annan etisk vardefraga ar att organisationens handlande
ska utmarkas av en likabehandlingsprincip, utan nagon
form av diskriminering. Den principen svarar ocksa mot
arbetsrattsliga krav.

HR-arbetet innehaller bedémningar om vilka etiska
varden och normer som bor vara utgangspunkter for
agerandet i konkreta valsituationer och dven for arbetets
organisering. Atskilligt av det som kan ses som etiska
krav for arbetslivet dr arbetsrattsligt reglerat, men alla
etiska varden och normer for arbetet gar inte att lagstif-
ta eller férhandla om.

FOR REFLEKTION OCH SAMTAL

@ Diskutera beskrivningen i detta avsnitt om kunskap, regler
och etik. Hur skulle du vilja formulera en manniskosyn for
HR-arbetet?

® Hur kommenterar du fragan om hur personalvetaren bor
beddma sina olika forpliktelser?

® Likabehandling och ickediskriminering ar aktuella fragor
inom arbetslivet, till exempel vad géller villkor for kvinnor
och man, fér personer med funktionsnedséattning och
personer med utldndsk bakgrund. Ar detta ett problem i din
organisation och hur hanterar du detta problem i sa fall?

® Finns det skal for nagon form av kvotering, eller med
andra ord en viss positiv sarbehandling av vissa arbetssokan-
de, i din organisation — just for att fa in en storre mangfald i
organisationen? Vilka argument kan i sa fall anvandas for en
sadan mangfald? Vilka argument handlar om kunskap och
vilka utgor en etisk bedémning?



Grundfragor inom etiken

Vad handlar etik om? Den fragan kan inte besvaras i en

mening. Det finns manga olika fragor och teman inom

den normativa etiken, och de kan delas in i olika grund-

fragor. Det har dokumentet gor en indelning i fyra etiska

grundfragor:

1. Hur bor vi uppfatta manniskans och livets varde?

2. Vad gor en handling eller regel ratt?

3. Vadar ett gott liv och ett gott samhalle?

4. Vilken slags person bor jag vara och vilket ansvar har
jag i min professionella roll?

1. Hur bor vi uppfatta
manniskans och livets varde?

En grundfraga eller startfraga for etiken ar hur vi bor
uppfatta manniskans och livets varde. Vi kan da direkt
aktualisera ménniskovdrdesprincipen som innebar

att alla manniskor har ett lika och hégt varde. Detta
vdrde tillhor livet som ménniska och bestams inte av
hur nyttiga vi ar, vilken status vi har eller hur stort vart
valbefinnande ar. Manniskovardesprincipen kan ses som
en karleksforklaring till det manskliga livet och innebar
en instéallning av respekt och ansvar for andras och vart
eget liv.

Att bejaka det hoga vardet av det manskliga livet ar en
forutsattning for att ta etiken pa allvar. For varfor skulle
viintressera oss for hur manniskor har det om viinte
pa ett grundlaggande satt finner deras och vart eget liv
vardefullt?

2. Vad gor en handling
och eller regel ratt?

Den andra grundfragan handlar om vad som gor en
handling, regel eller struktur ratt. Tva tankelinjer finns
da som huvudalternativ. Den ena innebar att vissa hand-
lingar och normer ar direkt giltiga och utgér en plikt i en
valsituation. Det alternativet brukar kallas pliktetik.
Andra alternativet &r att vi fragar vilka konsekvenser-
na sannolikt blir av en viss handling eller regel. Vad leder
handlingen eller regeln till for de personer som berérs?
Det alternativet kallas konsekvensetik. Dessa tva alterna-
tiv behdver beskrivas lite ndrmare.

Pliktetik

Flera etiska normer kan aktualiseras som plikter i var-
dagliga valsituationer eller nar vi reflekterar i efterhand
over en handling, till exempel:

® Vad innebar drlighet i den har situationen?

Ar den handling jag évervager en arlig handling?

® Vad innebar sanning i den hér situationen? Forutsat-
ter en viss handling att jag agerar vilseledande (med
andra ord ljuger) och fér nagon bakom ljuset?

® Vad innebar jamlikhet, jamstalldhet, likabehandling
och lika villkor i den har situationen? Svarar en viss
handling eller praxis mot en princip om lika villkor?

@ Vad innebdr rdttvisa i den har situationen?

® Vad innebar vdrdighet och integritet i en viss
situation? Finns det risk att en handling jag dvervager
krdanker en annan persons ratt till ett vardigt liv? Kan en
viss handling vara ovardig fér mig som person och i min
professionella roll?

® Vad innebar respekt fér manniskors frihet och sjalv-
bestammande i den hdr situationen?

® Kan ménskliga eller medborgerliga rattigheter aktu-
aliseras? Vad har en person ritt till? Ar den férméan en
person gor ansprak pa nagot som man har ratt till? Hur
kan vi i sa fall havda en sadan rattighet?

@ Vad innebdr humanitet i den har situationen?

@ Vad innebdr solidaritet i den har situationen?

® Vad innebar respekt for alla manniskors lika och hoga
vdrde i den hdr situationen?

Normer av det slaget har en viktig plats i var kdnsla och
tanke. Vi kdnner sympati fér och tillit till personer som
ar arliga, talar sanning, har en jamlik hallning och visar
respekt for andra. Da kraver respekten for oss sjalva att
sadana normer ocksa ar viktiga for vart eget handlande.
En vanlig tanke ar att normer av det slaget utgor
ett socialt kontrakt som vart samhalle bygger pa. Det
ar normer som svarar mot vad vi som fria, men socialt
orienterade individer har bejakat. Det finns en kollektiv
forvantan pa varje person att ansluta sig till det sociala
kontrakt som utmarker vart samhalle dar normer av det
har slaget har en viktig betydelse.

Tva évergripande pliktetiska regler
Men kanske ar vii en situation dar ingen av dessa normer
ger vagledning. Vi kan da fa hjalp av en inflytelserik idé
inom pliktetiken som kallas det kategoriska imperativet.
Det utvecklades av den tyske filosofen Immanuel Kant
pa 1700-talet. Det kategoriska imperativet beskrivs som
grunden for etiska bedémningar och formuleras pa tva
satt.

En variant handlar om personrespekt och innebar att
vi ska behandla varje méanniska som ett varde och mal i
sig sjdlv och inte bara som ett medel. En annan variant ar
att man ska handla sa att regeln for ens handling kan vara






allmant erkand: Handla utifran en regel som du kan 6nska
att alla andra ocksa féljer! Den varianten av det katego-
riska imperativet innebér ett krav pa generaliserbarhet.?

Konsekvensetik

Att fraga efter normer som utgor direkta plikter kan
ibland ge vagledning for hur vi ska handla. Men i manga
etiska valsituationer kan det vara svart att fa grepp om
vilka plikter vi har. Fragan blir snarare vilka konsekvenser-
na sannolikt blir av en viss handling eller av att vi tillampar
en viss regel.

Om vi tanker i konsekvenser far sddant som till exem-
pel rattigheter, jamlikhet och sanning etcetera inte ett
varde i sig sjalva. Rattigheter, jamlikhet och sanning far
varde genom sina goda konsekvenser i form av vélbe-
finnande och livskvalitet. De blir viktiga normer genom
att de bidrar till att s manga som majligt kan uppna
vélbefinnande och forverkliga sina livsmal.

Kombinationer av pliktetik och konsekvensetik

Att fraga efter konsekvenser och efter direkta plikter
kan kombineras. Vi kan havda att vissa normer ar direkta
plikter som ar giltiga i sig sjélva, men i fragor dar vi inte
far klarhet pa det sattet kan vi fraga efter vilka konse-
kvenserna sannolikt blir av en viss handling.

Plikter och konsekvensbedémningar kan ocksa
kombineras pa det sattet — som namns ovan - att vi
havdar att en viss norm ar giltig just for att den sannolikt
ger goda konsekvenser. Tva personer kan alltsa havda
samma normetr, till exempel regeln att tala sanning eller
att respektera andras sjalvbestdmmande, men motivera
dem pa olika satt. Den ena kan uppfatta regeln som en
direkt plikt giltig i sig sjalv eller utifran att den foljer av en
annan éverordnad norm. Den andra kan motivera regeln
med att den sannolikt ger de basta konsekvenserna
generellt eller i en viss situation.

Aven konsekvensetik kan alltsa vara en regeletik
eller leda till att vi havdar vissa plikter. Till skillnad fran
nar normer och regler beskrivs som direkta plikter
har konsekvensetiskt grundade normer en empirisk
provbarhet: Utifran kunskap och erfarenhet kan det visa
sig vilka normer eller regler som sannolikt ger de basta
konsekvenserna.

Konsekvensetiska bedémningsfragor

Fragan om konsekvenserna av en viss handling eller
norm kan delas upp i mer detaljerade fragor, till exempel:
@ Vilka personer har intressen i den har situationen och
paverkas av den handling eller den regel jag véljer?

® Vad blir féljden pa kort och pa langre sikt?

® Finns det risk for att nagon drabbas pa ett allvarligt
satt?

® Hur paverkas var sjélvbild och var sjélvrespekt av
olika satt att handla?

® Hur paverkas verksamhetens anseende och respek-
ten for medarbetarna?

® Finns det risk for att vissa handlingar skapar en vana
eller praxis som dr riskabel?
@ Vilken handling eller regel ger sannolikt langsiktigt de
basta konsekvenserna for dem som berors?

Den sista fragan ar den avgérande och sammanfattande
nar vi gér en konsekvensetisk beddémning.

Vilka personer bér vi beakta?
Det finns ocksa en annan viktig fraga vid en konse-
kvensetisk bedomning: Vilka ménniskor ska vi rakna med
ndr vi bedémer vilka konsekvenserna blir? Menar vi att
vi ska beakta alla, och beakta dem lika, har vi en konse-
kvensetisk standpunkt som kallas utilitarism. Men vi kan
i stallet gbra en mer begrénsad konsekvensbeddémning.
Varje person, organisation eller stat har nagon form av
begransning vad galler vilka personer man beaktar i sina
konsekvensanalyser.

Fragan om vilka vi har forpliktelser emot och hur vi bor
rangordna sadana forpliktelser ar en central fraga for all
yrkesetik och inte minst fér personalvetares arbete.

Overgripande handlingsnormer

Na&r vi star i en valsituation kan vi alltsa fundera pa vilken

norm som ar en direkt forpliktelse eller pa hur konse-

kvenserna kan bli — eller pa badadera. Dessa resonemang

kan sammanfattas i féljande dvergripande handlingsnor-

mer, varav de tva forsta uttrycker en kantiansk pliktetik

och den tredje fragan forutsatter en konsekvensetisk

grundsyn:

1. Personrespekt! Handla sa att de som berérs av din
handling inte bara behandlas instrumentellt som
ett medel for nagot utan ocksa som ett varde i sig
sjalv(a).

2. Generaliserbarhet! Handla utifran en regel som du
kan 6nska att alla andra féljer i samma situation!

3. Basta konsekvenser! Handla sd att de samlade
konsekvenserna sannolikt blir de basta for dem som
berors!

Dessa tre handlingsnormer kan vara vagledande for
personalvetare, liksom for andra yrkesgrupper. Men

vi bor ocksa aktualisera nagra klassiska mer specifika
etiska normer som har relevans i en professionsetik for
personalvetare. Det dr dmnet for nasta kapitel.

Om vi hdnvisar till konsekvenser stalls vi infor en
viktig foljdfraga: Vad ser vi som goda konsekvenser for
en manniskas liv och for samhallet i stort? Vad innebar
livskvalitet och valbefinnande, vad ar ett gott liv och ett
gott samhalle? Det &r en tredje etisk grundfraga.



3. Vad ar ett gott liv och
ett gott samhalle?

Infor fragan om vad ett gott liv ar bor vi skilja mellan
egenvdrden eller varden som mal & ena sidan och & andra
sidan instrumentella vérden eller varden som medel.
Med egenvarden avses upplevelser, tillstand och relatio-
ner som ar goda i sig sjélva for manniskan. Det ar fraga
om sadant som kan betecknas som livets mening, som
karnan i fraga om livskvalitet.

Instrumentella varden ar allt, till exempel syssel-
sattningar, vanor, upplevelser, tillstdnd, relationer och
resurser, som leder till att man uppnar sadant som har
egenvdrde. Kategorin instrumentella varden ar narmast
oandligt stor, men i fraga om vad som har egenvarde
brukar framst tre huvudpositioner framhallas.

Olika bilder av ett gott liv
En forsta och klassisk position ar att framhalla (1) livs-
glddje, lycka, lust och eufori som livets yttersta mening.
Hedonism ar beteckningen for den standpunkten. Andra
alternativet ar att manniskors varierande (2) énskeupp-
fyllelse &r det enda som har egenvarde. Att na de livsmal
man sjalv satt upp ar det goda livet, oavsett vilka dessa
livsmal ar. Det alternativet har naturligtvis manga varian-
ter eftersom manniskor kan ha mycket olika 6Gnskemal.
Det tredje alternativet finns ocksa i manga varianter.
Det innebaér att det finns (3) flera forhallanden an lycka
och eufori som utgér det manskliga livets djupare
mening, det finns alltsa fler egenvarden an sa. Det goda
livet kan inte heller bestammas helt subjektivt utifran
enskilda personers 6nskeuppfyllelser och (kanske
godtyckliga och vilseledande) livsmal. Ett uttryck som
anvands om den standpunkten ar objektiv pluralism och
den finns i manga versioner. Ett alternativ kan till exem-
pel utgodras av foljande varden:?
® Kdrlek — erfarenhet av att vara dlskad och formaga
att dlska och kdnna samhérighet med andra,
@ livsglddje-eufori — men inte som i hedonismen det
enda vardet,
® kunskap — framst som en realistisk sjalvbild och en
relevant omvarldsuppfattning,
® frihet — kénslan av frihet och en formaga att géra val
och att handla utifran sjélvstandiga personliga beslut,
och
@ existentiell identitet — sbkande efter eller intresse for
en djupare innebord i livet och en férmaga att kanna
férundran infor tillvaron.

Ett gott samhalle

Fragan om vad ett gott livinnebar ar en annan an vad
som utmarker ett gott samhalle. Men ett samhallsideal
har en anknytning till ett livsideal pa det sattet att ett
gott samhalle rimligtvis utmarks av att s manga som
mojligt kan forverkliga ett livsideal i sa hog grad som
mojligt. Men det &r inte sjalvklart att ovanstaende
beskrivning av ett gott liv ska utgora jamforelsen. | stallet
kan ett samhallsideal handla om att sa manga méanniskor
som mojligt ska ha resurser — alltsa instrumentella var-
den - for att na det livsideal som ar just deras.

4. Vilken slags person bor jag
vara och vilket ansvar har jag |
min professionella roll?

En tredje grundfraga inom etiken uppmarksammar den
person som handlar. Vi stélls da infor fragor om moraliskt
ansvar och om etiska personegenskaper eller dygder.
Ansvarstanken forutsatter en vilje- och handlings-
frihet. Ju storre handlingsfrihet och storre makt, desto
storre ansvar. Ansvarsidén aktualiserar ocksa fragor
om vara avsikter och var grundinstéllning till andra
manniskor: Vilket slags personer bor vi strava efter att
vara ur etisk synpunkt? Detta &r en klassisk etikfraga
som fatt ny uppmarksamhet sedan slutet av 19oo-talet.
Den fragan tas upp i ett sarskilt kapitel i denna etiska kod
med fokus pa etiska egenskaper for personalvetare.

FOR REFLEKTION OCH SAMTAL

® Hur ser du pa de tva alternativen pliktetik och konse-
kvensetik med avseende pa ditt eget satt att resonerai
etiska fragor? Hur skulle du bestdamma din egen etik utifran
de alternativ som beskrivs i detta kapitel?

® Tastallning till de fem forslag pa egenvarden som beskrivs
under rubriken Vad dr ett gott liv och ett gott samhélle? Har
du forslag pa andra eller fler egenvarden?



Ftiska varden och
normer for HR-arbetet

Personalvetaren har en primar lojalitet med sin orga-
nisation. Det innebdr dock inte att organisationens
onskemal med sjalvklarhet &r den starkaste forpliktel-
sen i alla situationer. En professionsetik kan inte enbart
bestammas av aktuell policy eller direktiv fér den organi-
sation man arbetar inom. For att man ska kunna tala om
en professionsetisk identitet maste yrkesutévningens
autonomi forsvaras och kunna havdas i en 6ppen prov-
ning.

En professionsetik bor ha sin grund i allmangiltiga
normer med stark stéllning i samhallet. Det har kapitlet
beskriver kortfattat nagra sadana etiska varden och nor-
mer. De har bade en historisk férankring och en central
stallning i det moderna samhdllslivet. Etiska varden och
normer av betydelse fér arbetet som personalvetare
ar i huvudsak desamma som for andra yrkesgrupper
med yrkesetiska koder. Det handlar framst om foljande
normer:
® Manniskovardesprincipen
® Minskliga och medborgerliga rattigheter
® Humanitet
@ Solidaritet
@ Vardighet och integritet - ratten till ett vardigt liv
® Frihet och sjalvbestammande
® Delaktighet och demokrati
@ Rattvisa
@ Jamlikhet, jamstalldhet, likabehandling, lika villkor
® Uppriktighet och arlighet
® Konsekvensetisk beddmning: Vad ger bast
konsekvenser?

Dessa etiska varden och normer kan relateras till varandra
pa flera satt. En del principer har vissa gemensamma
aspekter, de gar sa att sdga om lott. Nagra principer kan
utgdra argument for andra och har en mer grundlaggande
karaktar. Den mest grundlaggande standpunkten ar
principen om alla manniskors lika och hoga varde.

Manniskovardesprincipen

En avgorande utgangspunkt for vart samhallsliv ar prin-
cipen om alla méanniskors lika och héga varde. Den prin-
cipen kommer till uttryck i den svenska regeringsformen
liksom i FN:s allmanna férklaring om de manskliga rattig-
heterna fran 1948 som inleds med féljande formulering:
...erkdnnandet av det inneboende véirdet hos alla med-
lemmar av manniskoslaktet och av deras lika och ofor-

ytterliga rattigheter ar grundvalen for frihet, rattvisa
och fredivarlden ... (var kursivering).

Den forsta artikeln lyder sedan pa foljande satt:
Alla manniskor ar fodda fria och lika i varde och rattig-
heter. De ar utrustade med fornuft och samvete och
bor handla mot varandra i en anda av broderskap.

| den svenska regeringsformen finns

foljande formulering (1 kap 2s):
Den offentliga makten skall utdvas med respekt for alla
manniskors lika varde och fér den enskilda manniskans
frihet och vardighet.

Manniskovardesprincipen ar en grundlaggande utgangs-
punkt for andra etiska varden och normer och for det
etiska ansvaret 6verhuvudtaget. Denna princip kan ses
som en kdrleksforklaring till det manskliga livet och
innebar att varje manniska bor fa respekt, omsorg och
inflytande. Idén om det lika manniskovardet kommer
ocksa till uttryck i den sa kallade gyllene regeln: Allt vad ni
vill att manniskorna ska géra for er, det ska ni ocksa gora
for dem.

Manskliga och medborgerliga
rattigheter

Principen om det hdga och lika manniskovardet utgdr en
grund for manskliga och medborgerliga rattigheter, som
bade har en etisk och juridisk relevans. Manskliga rattig-
heter innebar att den enskilde har ratt till vissa livsvillkor
och resurser. Det stéller krav pa stater, men ocksa pa
organisationer och personer.

De forsta rattigheter som etablerades utgjordes av
frihetsrdttigheter, framst ratten att bestdmma om sina
egna asikter och sin egen religion. Sedan utvecklades
rattigheter om att ha inflytande i samhallslivet, ratten
att bilda politiska partier och fackféreningar, ratten att
rostai allmanna val och att bli vald till en roll med politiskt
ansvar. Senare har sociala réttigheter utvecklats som
handlar om ratten att fa utbildning, vard och omsorg.

En del arbetsréttsliga villkor kan ses som ménskliga
rattigheter, inte minst aktualiserar ett rattighetstankan-
de principer om rattssakerhet liksom om ickediskrimine-
ring och lika villkor.



Humanitet och solidaritet

Humanitet och solidaritet &r tva andra centrala etiska
principer, som kan och bor komplettera méanskliga
rattigheter. Humanitet innebar att man boér vara sarskilt
observant och medkannande gentemot personerien
utsatt och svar livssituation. Engelskans charity och mer-
cy anger tva olika aspekter av humanitetsbegreppet.

Solidaritet ar ett syskonbegrepp till humanitet, men
solidaritet antyder ocksa ett kamratskap, en sarskild
samhorighet med (vissa) andra personer. Det innebér
att vi stoder den andres projekt och stravanden. Solida-
ritetstanken uttrycker en sammanhallning och en for-
vantad 6msesidighet, att man "staller upp for varandra”.
Den forsta artikeln i FN:s rdttighetsdeklaration (se citatet
ovan) innehaller en uppmaning till ”broderskap” som kan
tolkas som en princip om bade humanitet och solidaritet.

En skillnad mellan humanitet och solidaritet blir
tydlig om vi tanker pa etiska normer som anvands med
avseende pa kriminalvarden. Vi kan kréava en human
kriminalvard, men en solidarisk kriminalvard har ingen
foresprakare. Den samhorighet och sympati som solida-
ritetstanken innebadr ar inte sjalvklar gentemot personer
som sitter i fangelse.

Utifran méanskliga och medborgerliga rattigheter blir
andra personer i forsta hand mdnniskor och medborg-
are, som vi ska mota med respekt, oavsett vilken kansla
vi har infor en enskild person. Utifran humanitet ser vi
snarare andra manniskor som medmdnniskor, som vi ska
mota med empati; lyhérdhet och medkénsla. Solidari-
tetstanken gar ett steg ytterligare och innebar att den
person det galler uppfattas som min kamrat och vdn,
som jag ar samhdrig med och kdnner sympati for.

Solidaritet med medarbetarna i en organisation kan
inte vara en generell grund for HR-arbetet, men det
hindrar inte att en personalvetare kan kdnna solida-
ritet i betydelsen forstaelse och sympati for enskilda
medarbetare utifran deras livssituation. Men hur ska
vi stdlla oss till humanitet? Med humanitet foljer bland
annat en installning av forstaelse och generositet infor
medarbetares tillkortakommande eller utsatthet. Ar
inte det i sa fall en viktig norm for HR-arbetet? Men en
norm om humanitet kan komma i konflikt med krav pa
produktivitet.

Vardighet och integritet —
ratten till ett vardigt liv

Vardighet och integritet ar viktiga etiska principer av

stor relevans for allt arbete i samspel mellan manniskor

och for samhallslivet generellt. Det dr ett sammansatt

begrepp och det dr inte sjalvklart vad det egentligen

innebar att varna om manniskors vardighet och integritet

eller med andra ord vad ratten till ett vardigt livinnebar.
En kulturell enighet finns dock om nagra centrala

aspekter av ratten till ett vardigt liv. Det innebdr till exem-
pel att vi behandlas med respekt och intresse, att det
finns ett utrymme for vart inflytande — att var rost hors
och tillmats betydelse.

Dessutom har vi ratt till en privat sfar, en rétt till sekre-
tess i fraga om forhallanden som det kan vara generande
for oss att andra kanner till — sa kallade kansliga person-
uppgifter. Viska fa vara i fred for andra méanniskors insyn
och for forenklade omdémen om var person. Ett brott
mot dessa aspekter av vardighet ser vi som en krankning.

Respekt for var vardighet och integritet innebar ocksa
att vi far del av de resurser och den hjalp som finns i ett
samhalle nar vi drabbas av svarigheter i livet. Det innebar
att vissa valfardsresurser ingar i ratten till ett vardigt liv.

Begreppet integritet eller snarare ”hot mot var
integritet” anvands ofta i samband med att fragor om
registrering och 6vervakning diskuteras. Det finns ett
ganska stort motstand mot att forekomma i olika former
av register och att "6vervakas”, till exempel genom kame-
ror pa offentliga platser, pa en arbetsplats eller genom
att telefonbolag maste spara uppgifter om telefontrafik
under viss tid.

Fragor om integritet aktualiseras vid fragor om och
hur medarbetarna pa en arbetsplats bor kontrolleras, till
exempel i fraga om droganvandning och vid misstanke
om stolder. Andra fragor om integritet kan handla om att
soka uppgifter om medarbetare eller om arbetssokande
via sociala medier.

Frihet och sjalvbestammande

I regeringsformen framhalls bade frihet och vardighet
som centrala varden. Frihet och sjdlvbestammande ar
etiska principer som kan ses som en del av ratten till ett
vardigt liv, eller som en egen princip. Den innebar att vi
respekterar och soker utveckla en persons formaga till
fria val och egna beslut.

En sadan frihet maste finnas i alla organisationer, men
den maste naturligtvis relateras till olika verksamheters
regelverk och logik. Arbetslivet ar inte en frizon dar man
kan géra som man vill. Alla medarbetare har ocksa enligt
arbetsmiljélagstiftningen en skyldighet att samarbeta
och ett ansvar for att bidra till en god arbetsmiljo pa
arbetsplatsen.

Delaktighet och demokrati

Principer om demokrati knyter an till frihet och sjélvbe-
stdammande. En arbetsplats och en verksamhet kan inte
styras utifran en demokratiidé om att alla medarbetare
har lika stort inflytande. Men inom varje organisation
maste det finnas ett utrymme for demokrati och en
reell delaktighet. Det dr inte bara uttryck for en respekt
for medarbetarens rost. Ett sddant inflytande ar ocksa
viktigt for att fa del av fler idéer och na battre beslut.
Det finns ocksa arbetsréttsliga regler om olika former
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av inflytande for medarbetarna. Samverkansavtal med
dialog och val fungerande arbetsplatstraffar och samver-
kansgrupper har i stor utstrackning ersatt traditionella
MBL-férhandlingar mellan representanter fran arbetsgi-
vare och fackliga organisationer. Medarbetarnas mojlighet
till delaktighet och inflytande speglas ocksa i Ilbnesamtal
dér I6nen satts i dialog mellan chef och medarbetare.

Rattvisa

Ytterligare ett viktigt nyckelord for en organisations
agerande dr rdttvisa. Det innebar att behandla lika fall
lika och att agerai relation till en medarbetare pa ett satt
som beaktar dennes villkor och prestation. Fragan om
rattvisa har den komplikationen att det finns olika rattvi-
sebegrepp med olika kriterier pa réttvisa.

Rattvisa inom arbetslivet kan uppfattas utifran likhet
(lika behandling for alla, utifran regelverk och rattighe-
ter), behov (uppmarksamhet pa vad var och en sarskilt
behover), prestation (beloning for skicklighet och pro-
duktivt arbete) och kompensation (for uppoffringar och
slitsamt arbete). Rattvisetanken har ocksa samband med
krav pa rattssakerhet. De rattvisekriterier som framst ar
relevantainom arbetslivet ar rattvisa utifran likhet och
rattvisa utifran prestation.

Jamlikhet, jamstalldhet,
likabehandling, lika villkor

Med nyckelord som jémlikhet, jémstdlldhet, likabe-
handling och lika villkor framhalls vikten av att det finns
en betydande likhetsrattvisa inom en organisation.

Det géller inte minst i fraga om bemotande.# En jamlik
hallning i bemo6tandet uttrycker en respekt for varje
manniskas lika och héga varde. Principer om jamlikhet
och jamstalldhet innebdr normer om grundlaggande
likabehandling och lika villkor for medarbetare.

En personalvetare bor ha en skarpt uppmarksamhet
pa — och agera for att atgarda — olika varianter av diskri-
minering som kan komma till uttryck i en organisation.
Det kan handla om diskriminering fran ledningens sida
men ocksa om utstétningsmekanismer och direkt mobb-
ning i deninre kulturen pa en arbetsplats.

Uppriktighet och arlighet

Ett avgdrande varde i all mansklig samlevnad ar upprik-
tighet och arlighet. Ett kanske lite alderdomligt uttryck
for detta varde &r sanningskdrlek. Uppriktighet och
arlighet géller i hog grad ocksa for arbetslivet. En person




i enledande roll i en organisation kan skada den inre kul-
turen och medarbetarnas fértroende genom att agera
vilseledande och brista i drlighet. Bristande arlighet kan
naturligtvis ocksa dventyra fortroendet for organisatio-
nen och dess verksamhet.

Men det finns situationer da uppriktighet och arlighet
kan skada. Allt som kan sdgas behover inte alltid komma
till uttryck. Det kan till exempel gélla i situationer da
en medarbetare kan bli djupt séarad genom kritiska
bedomningar av sin arbetsinsats eller av sitt satt att vara.
A andra sidan kan en sadan uppriktighet ibland vara néd-
vandig for att en medarbetare ska forsta orsaken till en
viss atgard. En sadan uppriktighet kan ocksa pa sikt vara
nédvandig for medarbetarens sjalvinsikt — och mojlighet
till utveckling.

Det kan vara en grannlaga uppgift for en personalve-
tare att géra avvagningar av sin uppriktighet och arlighet
i olika situationer. Fragan ar da inte bara eller framst om
man ar uppriktig, utan hur man ar det. Det ar skillnad
pa en uppriktighet kombinerad med avstandstagande
ochinslag av férakt och en uppriktighet som praglas av
empati och generositet.

Konsekvensetisk beddmning —
vad ger bast konsekvenser?

Manskliga rattigheter, humanitet, solidaritet, vardighet,
frihet, demokrati, rattvisa och jamlikhet kan uppfattas
som principer med giltighet i sig sjalva, utifran ett sa
kallat pliktetiskt synsatt. Men de kan ocksa grundas i
konsekvensetiska 6verviaganden. En mojlighet ar alltsa
att havda giltigheten i dessa varden och normer utifran
bedomningen att det ger ett gott liv och ett bra samhalle
om vi stéder och tillampar dessa normer.

Oavsett om vi gor en sadan 6vergripande konsekvens-
bedomning av dessa normer eller inte, stélls en perso-
nalvetare i sitt arbete infér mer konkreta avgoéranden
som kraver konsekvensbeddmningar, reflektioner om
sannolika effekter av det egna agerandet som en del av
organisationens handlande.

| vissa situationer kan en del av de varden som namnts
sta i motsattning till varandra. Till exempel kan olika
rattvisekriterier leda till olika bedémningar for hur vi
bor handla. Det finns ocksa situationer dar det inte ar
klart vilka normer vi bor folja. Da ar en bedémning av
sannolika konsekvenser nédvandig. Ofta &r en sadan
konsekvensbedémning kombinerad med en konflikt
mellan olika parter och intressen som personalvetaren
maste handskas med.

En viktig konsekvensetisk fraga for en personalvetare
ar vilket agerande fran organisationens ledning som
skapar tillit, lojalitet och arbetsgladje.

Narhetsansvar

En konsekvensetisk bedémning bor kombineras med
uppfattningen att vi har sarskilda forpliktelser mot dem
som star oss nara och som i nagon mening ar beroende
av 0ss. Det innebar en princip om ett ndrhetsansvar som
ar relevant for personalvetare.

HR-arbetet utgor en ledningsfunktion i organisationen
med formella befogenheter att paverka medarbetarnas
situation. Den évergripande konsultativa roll som en
personalvetare ofta har i en organisation ar knuten till
ett ansvar for medarbetarnas villkor. Det innebar bland
annat att personalvetaren bor, inom eller infor lednings-
gruppen, vara den som i synnerhet beaktar medarbe-
tarnas arbetsvillkor och langsiktiga utveckling. Det dr en
kdrnuppgift for personalvetaren i organisationen.

Skadeobservans

Narhetsansvaret bér kombineras med en norm om
skadeobservans eller skademinimering. Det ar en norm
som bor beaktas om det ar uppenbart att en enskild
medarbetare eller en grupp behandlas ogenomtankt
och oansvarigt, och blir orattvist drabbade av en dtgard
organisationen avser att genomfora.

Om man ska kunna hanvisa till en sddan skadeob-
servans forutsatter det ocksa att det finns valgrundade
beddémningar — inte minst av ekonomiskt slag — som
visar att organisationen kan handla pa ett annat sitt. Idén
om ett narhetsansvar kombinerad med normen om ska-
deobservans innebdr att det kan uppkomma situationer
da en personalvetare bor agera for en eller flera medar-
betare i en riktning som gar emot radande uppfattningar
inom organisationen.

Det finns ocksa en annan aspekt av skadeobservans
som berdr organisationen. | en organisation dér vissa
medarbetare behandlas illa — eller dar vissa favoriseras
pa ett orimligt satt — skadas ocksa tilliten, lojaliteten och
arbetsgladjen hos andra medarbetare. Det kan innebéra
att en organisation far betydande férsamringar for hela
verksamhetens produktivitet.

FOR REFLEKTION OCH SAMTAL

® Ta stallning till de etiska vdarden och normer som anges for
HR-arbetet i detta kapitel. Vilka etiska varden och normer
finner du sarskilt relevanta?

® Har du stéllts infor etiska problem i ditt arbete som hand-
lar om uppriktighet och arlighet?

® Finns det férandringar att gora i din organisation for att na
en okad likabehandling?

® Har du varit med om situationer i ditt arbete som perso-
nalvetare dar du agerat eller 6vervagt att agera utifran en
princip om skadeobservans?
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Etiska egenskaper
for personalvetare

Forra kapitlet beskrev etiska vdarden och normer fér hur
en personalvetare bor handla. Men till en professionsetik
hor ocksa fragan om vilka etiska personegenskaper som
ar viktiga i arbetet — hur man ar som personi sin profes-
sionella roll.

Ett kvalificerat arbete som personalvetare forutsatter
professionell kunskap och ett genuint intresse fér andra
manniskor. Det ar fraga om en yrkesskicklighet som inte
enbart har med etik att géra. Men till en professionell
kompetens hor ocksa egenskaper som har en direkt
etisk karaktar och utmarker en person med etisk medve-
tenhet och mognad.

Vad dr etiska personegenskaper?

Fragan om etiska personegenskaper ar en klassisk
fraga inom etiken som fatt ny uppmarksamhet sedan
1990-talet. Det talas om "dygdernas aterkomst” inom
etiken. Det har kapitlet aterger nagra valkanda forteck-
ningar pa sadana egenskaper, men forst bor klargéras
vad som avses med etiska personegenskaper eller
“dygder”.

Det finns lite olika meningar om vad en dygd &r och
om vilka egenskaper som har en etisk karaktar. Med
anknytning till etablerad begreppsbildning kan vi anvan-
daféljande definition:

Dygder ar forvarvade och stabila egenskaper som

innebdr dels en formaga att identifiera och erfara vart

och andras ansvar i olika situationer, dels en vilja och

en férmaga att handla rétt.

Definitionen beskriver dygder eller etiska personegen-
skaper som en grundinstallning eller en férmaga som tar
sig uttryck i ratta handlingar. Vi kan ocksa tala om dygder
som sammanfattande omdémen om hur en person
handlar. Den tanken uttrycks i Aristoteles formulering
att dygd ar “disposition eller vana att vdlja det ratta
handlandet”.

Aldre och moderna
etiska personlighetsideal

Genom att rakna upp 6nskvarda egenskaper fran olika
tider och kulturer far man inte en rattvisande bild av
bakomliggande livsideal och samhallssyn. Med den reser-
vationen kan det anda vara poangfullt att aterge nagra
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“dygdelistor” fran historien. De kan ge uppslag for var
reflektion om etiska egenskaper eller etisk kompetens
for personalvetare.

Platon

Fran Platon (d 347 f Kr) kan vi hamta flera forslag pa
egenskaper som ar relevanta for personalvetare. En kort
lista 6ver dygder fran Platon ar vishet, mod, mattfullhet
och rittradighet. Den sistnamnda egenskapen kan ses
som summan av de tre forsta.

Vishet uppfattas som det ratta sattet att utveckla vart
fornuft, modet utvecklar och vagleder var viljeinriktning
och mattfullheten kultiverar var kénsla fér det goda livet.
Med vishet, mod och mattfullhet har visammantaget en
héllning av rattradighet.

Aristoteles

Hos Aristoteles (d 322 f Kr) finns en uppfattning om att
dygden utgor ratt balans mellan ytterligheter. Den utgor
en harmonisk position i "den ratta mitten”. En del av
Aristoteles ideal kan stéllas upp pa féljande sitt:

FORMYCKET DENRATTAMITTEN FOR LITE

dumdristig modig feg
omattlig mattfull insensibel
slosaktig frikostig snal
vulgar storslagen "lagprofilerad”
inbilsk stolt forsagd
karridrlysten ambitios lat
lattretlig/vresig  tdlmodig/godlynt  andefattig
skrytsam uppriktig blygsam
pajasaktig/gycklande spirituell trakig
installsam vanlig gnallig
avundsjuk empatisk skadeglad

Idén om en gyllene medelvag verkar pedagogiskt
anvandbar, men en vanlig kritik av Aristoteles dr att inte
alla dygder kan placeras i en sadan "lagommodell”. God-
het och sanningskarlek ar exempel pa egenskaper som
inte kan placeras in i schemat. Inte heller finns det vél en
gyllene medelvdag mellan opartiskhet och partiskhet.

Cicero

Om vi gar fram i historien nagra hundra ar kan vi aktu-
alisera Ciceros (d 43 f Kr) lista 6ver dygder. Cicero star
i den tanketradition som betecknas som stoicism dar
ett viktigt varde ar att behalla sin sinnesro och mentala



beharskning i alla Iagen; "stoiskt lugn”.

| Ciceros personlighetsideal ingar sadant som etisk
resning, mod, vérdighet, drbarhet, forfining, spiritualitet,
humor, kvickhet, smak, grace, elegans, bildning, uppfost-
ran, finkdnslighet, inre balans, vdnlighet, hdnsyn, godhet,
medkdnsla, géstfrihet, storsinthet, vidsynthet, generosi-
tet, rattskdnsla, integritet och sjélvbehdrskning.

| listan ingar ocksa sddant som vi kanske inte ser som
etiska egenskaper, till exempel kvickhet, smak och bild-
ning. Uttrycket medkdansla finns med, men det ar fraga
om en ganska tillbakalutad hallning, ingen stark kanslo-
massig involvering. Den stoiska medkanslan kan beskri-
vas som vdlvillig neutralitet, ett uttryck som tidigare har
anvants for att antyda hur en lakare eller psykoterapeut
ska forhalla sig till sin patient.

Paulus

Om vi jamfor Cicero med Paulus (d 65? e Kr) finner vi

att deras dygdeideal har mycket gemensamt. Karleks-
temat ar dock mycket starkare hos Paulus och Ciceros
eleganta stildygder saknas helt. Nagra exempel fran
Paulus: Kdrlek, innerlig medkénsla, glddje, frid, tdlamod,
mildhet, vdnlighet, godhet, trofasthet, 5dmjukhet och
sjalvbehdrskning. Hos Paulus finns ocksa den berémda
formuleringen om "tro, hopp och karlek /.../ och storst av
dem &r karleken”.

Flera av dessa egenskaper finns ocksa hos Cicero,
men det finns storre engagemang hos Paulus, med
ideal som karlek och innerlig medkénsla. Dessutom far
odmjukhet en viktig betydelse, daremot saknas egenska-
per som humor och elegans. Det &dr egenskaper som inte
raknas till etikens omrade i den kristna traditionen.

Kan Paulus ge uppslag till ett personlighetsideal for
personalvetares roll eller passar kanske hans ideal mer
for det personliga dn det professionella livet? Karlek och
innerlig medkansla passar kanske inte i arbetslivet? Eller
kan de erinra om att det bor finnas ett djupt engage-
mang i personalvetares arbete?

André Comte-Sponville

Hur kan en modern lista dver etiska egenskaper se ut?
Vad ar tilltalande etiska egenskaper i det vasterlandska
tidiga 2000-talet? En uppmarksammad bok om dygder
har skrivits av den franske filosofen André Comte-Spon-
ville (f 1952). Bokens svenska titel ar Liten avhandling
om stora dygder. Den behandlar féljande egenskaper:
Artighet, trohet, klokhet, behdrskning, mod, réttvisa,
generositet, medkdnsla, barmhdrtighet, tacksamhet,
6dmjukhet, enkelhet, tolerans, renhet, mildhet, drlighet,
humor och kdrlek.>

Etiska egenskaper for personalvetare

Ett kvalificerat HR-arbete forutsatter en kompetens med
ett flertal egenskaper. En del av dessa egenskaper har en
etisk karaktar och handlar om en moralisk och personlig
mognad.

Viktiga exempel pa sadana etiska egenskaper for en
personalvetare ar:
@ integritet,
®sjalvinsikt,
@ rattskansla,
@ civilkurage,
@ balanserat omddme,
@ tolerans och generositet,
® respektfullhet,
@ tydlighet,
@ drlighet,
® empati och medkansla samt
® en positiv och jamlik grundhallning till andra.

En del av dessa egenskaper betecknar framst en inre hall-
ning hos en person, men de &r ocksa knutna till handling-
ar, inte minst hur man beméter andra.

Praktisk vishet

Egenskaper av det har slaget kan summerasi Aristoteles
klassiska begrepp fronesis, som brukar tolkas som
"praktisk klokhet’ eller ‘praktisk vishet’. Det handlar om
att ha ett gott och balanserat omdoéme, en formaga att
overvaga olika handlingsalternativ. Fronesis-begreppet
anvands ofta i professionsetiska sammanhang, men det
kraver en precisering utifran professionens sarart i stil
med ovanstaende lista.

Hur utvecklas etiska egenskaper?

Sarskilt i professioner som forutsatter en social sam-
verkan kan sjalva arbetet bidra till en etisk personlig
utveckling. Men det sker inte med automatik. | sadana
professioner finns ocksa risken att forlora sin etiska och
professionella integritet och i stdllet hamna i en okanslig
rutinmadssighet eller cynism.

Egenskaperna i ovanstaende forteckning ar ett
avancerat ideal, men de ar inte utopiska. Det ar person-
lighetsdrag vi kan tilltalas av och stradva efter. Genom att
vi kdnner en attraktion i egenskaper av det slaget — och
inser deras relevans for bade livet och arbetet — kan vi
forhoppningsvis ocksa utvecklas i den riktningen.

FOR REFLEKTION OCH SAMTAL

® Fundera igenom de historiska listorna éver 6nskvarda
etiska egenskaper. Vilken lista tycker du dr mest tilltalande?

® Ta stallning till forslaget pa viktiga etiska egenskaper for
personalvetare. Vilka egenskaper ar sarskilt viktiga? Bor
listan kompletteras, med vad i sa fall?

® Finns det enligt din mening etiska egenskaper som sarskilt
utvecklas respektive hdmmas av arbetet som personalve-
tare? Vilka respektive egenskaper i sa fall? Reflektera 6ver
motsvarande férhallanden fér andra yrkesutovare som till
exempel socialarbetare, lakare, larare och poliser.

® Resonera om risken for att "hamna i en okanslig
rutinmassighet eller cynism”.
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—tiska riktlinjer for
nersonalvetare

Foljande riktlinjer anger viktiga aspekter av HR-arbetets @ Personalvetaren ska initiera eller vidta atgarder

etiska ansvar och avser att ge en preciserande samman-
fattning av den etiska koden. Riktlinjerna avser ocksa att
bidra till en fortsatt etisk reflektion, som kan aktualisera
ytterligare riktlinjer.

Dessa riktlinjer avser inte att vara ett alternativ till en
reflektion om konsekvenser. De visar snarare hur perso-
nalvetaren bor handla for att na bast konsekvenser for
organisationen, medarbetarna och samhallet i stort. Sar-
skilt i situationer da dessa riktlinjer inte tycks ge nagot
klart besked om hur man bor handla &r det viktigt att fra-
ga efter sannolika konsekvenser av olika handlingssatt.
Det kan da ocksa vara relevant att rakna med normer om
narhetsansvar och skadeobservans (se sidan 17).

Personalvetarens
profession och personlighet

® Personalvetaren ska i sitt arbete ochi sin livsféring i
ovrigt respektera varje manniskas hdga och lika varde.
@ Personalvetaren ska efterstrdva etisk medvetenhet
och moralisk mognad.

@ Personalvetaren ska uppratthalla och utveckla sin
kunskap inom HR-omradet samt tillimpa och havda
denna kunskap i sin organisation.

® Personalvetaren bér bidra till yrkesomradets utveck-
ling och professionens anseende.

Personalvetaren
och organisationen

® Personalvetaren ska vara medveten om och lojal
med sin organisations grundlaggande verksamhets-
idéer.

® Personalvetaren ska strava efter att organisationen
utvecklas och nar framgang i sin verksamhet. Det
innebar inte minst att arbeta for en langsiktigt hallbar
personalpolitik.

® Personalvetaren bor i tal och handling s6ka uppratt-
halla lojalitet och na samférstand med ledningen for
organisationen och med andra medarbetare.

® Personalvetaren ska verka for att organisationens
arbetsplatser ar inkluderande, respektfulla och vanligt
sinnade sociala miljoer, dar medarbetarna moter
varandra utan diskriminering av nagot slag.

for att komma till ratta med patagliga krankningar
och missforhallanden orsakade av organisationens
arbetssitt eller av chefers eller andra medarbetares
agerande. Denna skyldighet kan bryta andra krav pa
lojalitet.

Personalvetaren
och medarbetarna

® Personalvetaren har ett sarskilt ansvar for medarbe-
tarnas villkor och utveckling. Till detta ansvar hor en
uppmarksamhet pa personer och grupper som ar eller
kan hamna i en utsatt situation.

® Personalvetarens agerande gentemot medarbetarna
ska praglas av rattssakerhet och likabehandling.

® Personalvetaren ska ha en jamlik hallning och
bemd&ta medarbetare med respekt, arlighet, tillit och
vanlighet.

® Personalvetaren ska strava efter att hantera konflik-
ter pa ett konstruktivt satt. | konfliktsituationer och vid
genomforandet av svara beslut bor personalvetaren
vara saklig och arlig, men ocksa visa empati och
generositet.

® Personalvetaren ska hantera kdnsliga uppgifter om
medarbetare eller arbetssékande med stor varsamhet.
Endast sadan kunskap bor efterfragas eller foras
vidare som ar relevant for en persons lamplighet for
det arbete det giller.

Personalvetaren och samhallet

® Personalvetaren ska arbeta i enlighet med lagstift-
ningens intentioner och bestammelser samt félja god
sed pa arbetsmarknaden.

® Personalvetaren ska verka for att de som soker
arbete i organisationen behandlas pa ett respektfullt
och ickediskriminerande satt.

® Personalvetaren ska agera sa att fértroende skapas
for den egna organisationen och dess personalpolitik.
® Personalvetaren bor strava efter att ett vidare sam-
hallsansvar beaktas inom organisationen.

® Personalvetaren ska som yrkesutévare och med-
borgare foretrada ett demokratiskt samhallsideal som
omfattar manskliga rattigheter, tolerans och mangfald.



Etiska problemsituationer —
fallbeskrivningar

Att ta stallning

Nadr vi reflekterar 6ver och tar stallning till etiska problem
i arbetet kan framst féljande fragor stallas:

@ Vilka etiska varden och normer bor framst beaktas i
den hér situationen?

® Om vi gor en konsekvensbeddmning - vilka dverva-
ganden bor goras i sa fall?

® Vilka etiska personegenskaper dr viktiga i den har
situationen?

@ Vilka etiska riktlinjer har relevans i den har situatio-
nen?

I beddémningen av dessa fall kan ibland arbetsrattsliga
fragor aktualiseras. Det ar naturligtvis angeldget att
beakta detta, men det ar viktigt att inte enbart lata
bedomningen handla om vad som ar arbetsrattsligt
mojligt att genomfoéra.

Populara formaner
| strid med lagen

Som HR-ansvarig for ett féretag med skiftarbete
upptécker du en underlighet i arbetstidsuttaget. Det
har blivit praxis att medarbetare med skiftarbete kan
byta, kopa eller sélja sina skift, framst for att fa langre
ledighetsperioder.

Denna praxis har funnits sedan lange och innebar
att arbetstidsjournalerna fors i strid med lagens krav.
Det innebdr att den medarbetare som i realiteten utfor
ett pass far “svart” betalning fran den som formellt
star for passet och far l6n for det.

Det finns inga tecken pa att detta inverkar negativt
pa produktionen eller verksamhetens ekonomi och de
anstallda ar mycket néjda med denna flexibilitet kring sitt
arbete. Som personalansvarig ar du dock (del)ansvarig
for arbetstidsrapporteringen, for att arbetsrattsliga avtal
foljs och for kontrolluppgifter till skattemyndigheten. Hur
agerar du i den situationen?

Drogtest av medarbetare

Ledningen for ett lakemedelsforetag beslutar sig for

att vissa medarbetare ska drogtestas. Det galler framst
medarbetare som i sitt arbete har maojlighet att komma
over sadant som kan anvandas till att framstélla droger.
Om testet visar att en medarbetare nyligen anvant
droger kan det leda till att man far ta en "timeout”, blir
omplacerad eller uppsagd. Det blir HR-avdelningens upp-
gift att motivera detta fér medarbetarna och utforma
villkoren for hur testet ska goras.

Hur bor en personalvetare forhalla sig i denna situa-
tion? Bor man ga med pa att genomfora detta uppdrag?
Kanske bor man verka for att alla medarbetare drogtes-
tas, dven personer pa chefsniva och personer sominte
direkt har att gora med sjdlva tillverkningen?

Blir bedomningen annorlunda om det i stallet galler till
exempel ett flygbolag, ett bussbolag eller en flyttfirma?

Avveckling — med
individuella undantag?

Du arbetar med en omfattande personalavveckling som
innebar att alla 6ver 60 ar erbjuds pension. Chefens krav
ar att "alla gamla ska bort” och det ar ett starkt krav fran
hogsta ledningen att HR-avdelningen uppfyller det malet.
Mojligen maste dven nagra andra medarbetare sagas
upp — det beror pa hur manga som accepterar pensions-
|6sningen.

Bland medarbetarna finns en ensamstaende kvinna
pa 62 ar med lag utbildning. Hon har arbetat pa féretaget
i manga ar utan anmarkning, men utan att utmarka sig
som sarskilt hogpresterande. Nar hon stélls infor pen-
sionsalternativet blir hon mycket sorgsen och berattar
att arbetet och de hon traffar ddr ar det enda sociala liv
hon har. Till varje pris vill hon darfér ha kvar sin anstall-
ning. Hon menar att hon annars skulle bli mycket ensam.

Om denna medarbetare inte accepterar pensions-
alternativet kan det dock leda till att nagon annan mer
hogpresterande medarbetare maste sdgas upp pa grund
av arbetsbrist. Hur agerar du i den situationen?
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Fisketur med ny information

Du ar nyanstalld HR-konsult pa ett féretag dar det finns
tva medarbetare som du kdnner sedan lange och umgas
med som vanner. Ni brukar bland annat tradffas en helg
per ar for att fiska. Vid det tillfallet tar de upp ett samtal
om uppgifter i lokalpressen om att den unga nyanstallda
verkstallande direktoren pa foretaget har en mycket hog
|6n och dessutom en sarskild bonus pa foretagets resul-
tat. Féretaget har valt att inte kommentera detta men
dina fiskekamrater vill veta om dessa uppgifter stammer.
Du vet att tidningens uppgifter ar korrekta och kdnner
dessutom till att direktéren har andra férmaner, som
tidningen inte fatt reda pa. Din egen uppfattning ar
att direktorens |6n och férmaner ar mycket anmark-
ningsvarda och dventyrar hennes anseende i foretaget
och aven foretagets legitimitet pa de platser dar det
ar verksamt. Vad sager du till dina fiskekamrater i den
situationen?

Svarhanterlig information
om en arbetssdkande

Du arbetar med rekrytering till en tjanst som mellanchef
och far efter en intervju stort fortroende fér en av de
sokande, en person som verkar mycket avspand och
saker i intervjusituationen. Innan du hunnit ta kontakt om
en anstallning ser du dock personen kraftigt berusad en
sen lordagskvall. Tillsammans med nagra andrai ett sall-
skap vinglar hen fram pa trottoaren och skralar sanger
med ohorbart innehall.

Blir det ndgon anstéllning fér den personen? Om inte,
kommer du att berdtta om orsaken till att hen inte fick
jobbet? Hur skulle du se pa fragan om du i stéllet hade
fatt liknande uppgifter om personen via Facebook?

En rektors aktiviteter
pa Facebook

En 45-arig man ar rektor pa en gymnasieskola och aktiv
pa Facebook, dar det framgar att han & medlem i flera
grupper vars namn anknyter till sex. Han har dven publi-
cerat |attkladda bilder pa sig sjalv. Pa hans profil star det
att han ar rektor pa en gymnasieskola och han anvander
ocksa sidan for allmédnna elevkontakter och kontakter
med skolans medarbetare.

Kan denne rektor ha kvar sitt arbete med tanke pa
dessa férhallanden? Kan han 6verhuvudtaget vara kvar
som anstélld pa en skola?
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Polis som beskriver
brott pa sin blogg

En polis bloggar pa sin fritid om arbetet som polis under
pseudonymen ”Snuten”. | bloggen berattar han i jag-form
om olika hdandelser fran polisvarlden. Han beskriver

brott med dodlig utgang liksom brott av sexuell karaktar.
Kvallspressen far information om bloggen och den
stangs da ner.

Arbetsgivaren hdvdar att polismannen gjort sig skyldig
till grov tjdnsteforseelse och att han brutit mot polisfor-
ordningens bestdammelser om hur en polis ska upptrada,
alternativt mot anstallningsavtalets lojalitetsplikt. Med
utgangspunkt i detta 6vervager arbetsgivaren att siga
upp eller varna polisen och vander sig till HR-avdelningen
for att fa deras synpunkter.

Vilka rad ger du i den situationen?

Personlig assistent
med rasistiska asikter

En man i 30-arsaldern har varit anstélld i en kommun
sedan flera ar som personlig assistent och ar mycket
uppskattad, bade av de brukare han haft och av deras
anhoriga.

Det framkommer dock att mannen skrivit pa sin
Facebook-sida att "kriminella invandrare borde skjutas”
och att "muslimer inte hér hemma i ett modernt land
som Sverige”. Dessa inldgg uppmarksammas av mannens
chef som évervager en uppsagning med omedelbar
verkan. Chefen tar dock forst upp fragan med HR-avdel-
ningen.

Vad sager du i rollen som personalvetare till mannens
chef? Vilka fragor 6évervager du att stalla till mannen?

En ohederlig handling

Du arbetar med HR-fragor pa en stormarknad. Av en till-
fallighet far du reda pa att en av medarbetarna pa lagret
salt en storbilds-TV fran lagret via annons pa Blocket.
TV:n hade fatt skrapmaérken vid uppackningen och skulle
egentligen kasseras. Du kanner till att medarbetare i
undantagsfall kan fa en skadad apparat for eget bruk
efter godkannande av avdelningschefen, men vet inte
om nagot sadant godkdnnande skett i det har fallet och
det skulle i sa fall dnda inte vara ett godkdnnande av att
sdlja TVin.

Savitt du vet ar det bara du pa foretaget som kéanner
till denna forsaljning (det var en bekant till dig som
kdpte TV:n) och nér du tar upp dettai ett samtal med
medarbetaren pa lagret erkdnner han direkt att han gjort
denna forsaljning och inser att det var fel. Han forklarar
sin handling med att han sjalv har ont om pengar efter
sin skilsmassa och vadjar om att du ska glomma detta






misstag med forsakran om att det inte ska upprepas.
Pengarna for forsaljningen gick till fodelsedagspresenter
till yngsta barnet.

Hur bor du agera i den har situationen? Bor du ta upp
fragan med avdelningschefen? Om du kanner till att
avdelningschefen inte kommer att ha nagon forstaelse
for medarbetarens agerande — paverkar det din bedom-
ning avom du ska féra saken vidare?

Kameraovervakning
eller visitering?

Ett varuhus har stora problem med att dyra varor for-
svinner och ledningen goér beddémningen att det framst
dr medarbetare som orsakar detta svinn, de flesta
varorna forsvinner fran lagret och inte fran butiken. Av
det skalet vill man satta upp 6vervakningskameror pa
hela lagret och aven vid ingangen till den lokal dar med-
arbetarna byter om till butiksklader. | sjdlva omkladnings-
rummet ska det dock inte sattas upp nagra kameror. Allt
spelas in och kommer att sparas under en manad.

Facket har inga synpunkter pa detta forfarande, men
flera medarbetare kdnner sigilla till mods av en
overvakning och menar att detta uttrycker en obehaglig
misstanksamhet fran ledningens sida. Nagra menar att
det kdnns krankande i stdrsta allmadnhet att bli filmade
pa jobbet.

Nagon i ledningen menar da att det vore battre att ha
visitering av anstallda nar de lamnar jobbet. Denna visi-
tering skulle da goras av vaktare fran ett annat foretag
och genomféras slumpmassigt. Medarbetarna skulle
naturligtvis ocksa informeras om att de nar som helst
kan bli visiterade nar de gar hem.

Hur resonerar du infér detta problem med varuhusets
svinn? Om vi ténker oss att det innebér en betydande
ekonomisk forlust och att det dessutom framstar som
mycket sannolikt att det framst ar bland medarbetarna
som problemet skapas — hur paverkar det din bedom-
ning? Kameradvervakning eller visitering eller ingen
kontroll alls?

Besvarande uppgift fran
belastningsregistret

En viktig tjanst som ekonom annonseras ut och en av de
sokande framstar som den klart mest meriterade. Det
intrycket forstarks vid intervjuer av de tre mest intres-
santa av de sokande. Ett krav ar dock att de sékande
ldmnar utdrag ur belastningsregistret och dven att de
godtar att man kontrollerar om de har betalningsan-
markningar.
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Den mest intressanta av de sékande lamnar da en
uppgift fran belastningsregistret som visar att hen blev
domd for misshandel for flera ar sedan. Personen i fraga
har sonat sitt brott genom ett kortare fangelsestraff,
men du kdnner anda en tveksamhet infor att anstalla
en sadan person.

Hur bor du agera i den hér situationen? Bor fragan
tas upp med chefen fér den avdelning dar ekonomen
ska arbeta? Vad ska du i sa fall féresla chefen, som fattar
det slutgiltiga avgdrandet om anstéllningen? Om denna
sokande inte blir anstalld, ska ni i sa fall beratta varfor?
Finns det andra brott som &r varre, med tanke pa arbe-
tets karaktar?

Far man blogga kritik mot
verksamheten?

En medarbetare i en kommun skriver kritiska kommen-
tarer om en annan verksamhet i kommunen pa sin blogg.
Det handlar om sadant som medarbetaren hort fran
anstallda i den ndrliggande verksamheten. Uttryck som
"fordomsfulla rasister”, “inkompetenta svennar” och
”IQ-befriade chefer” forekommer pa bloggen.

Chefen for den kritiserade verksamheten tar upp
detta med chefen for den bloggande medarbetaren,
men denna chef forsvarar forst bloggandet med att
"vi har yttrandefrihet i det har landet”. Efter en stunds
diskussion enas de dock om att ta upp fragan med
HR-avdelningen.

Vilka synpunkter skulle du ge till chefen for bloggaren
respektive till chefen for den kritiserade verksamheten?
Viljer du att ta upp fragan direkt med den bloggande
medarbetare? Vad ska du i sa fall siga i det samtalet?

Dold agenda

En chef ar missnojd med sin sekreterares formaga att
uttrycka sig i skrift och ber dig som medarbetare pa
HR-avdelningen att ta kontakt med sekreteraren och
erbjuda ett skraddarsytt utvecklingsprogram. Du far
dock inte beratta att orsaken till erbjudandet ar att
forbattra sekreterarens skriftsprak. Utvecklingsprogram-
met ska bara beskrivas som beldning for ett bra arbete
och som en majlighet till nya steg i karriaren.

Den konsult som ska arbeta med sekreteraren i
utvecklingsprogrammet ar helt inforstadd med orsaker-
na till coachnings-erbjudandet, men férklarar att hen har
formaga att lagga upp programmet sa att sekreteraren
inte forstar den verkliga orsaken, men anda kan trénas
just pa sitt skriftsprak.

Bor du godta dessa spelregler for ditt agerande gente-
mot sekreteraren?



Tveksam uppsagning

Barbro har arbetat pa en bank som foretagsradgivare i
over tjugo ar. Hon ar mycket ambitios och betraktas med
stor respekt av kollegorna och ar mycket uppskattad

av kunderna. Internt ar hon dock tystlaten och forsiktig,
deltar sdllan i samtal.

Nar bankkontoret far en ny chef blir Barbro direkt ifra-
gasatt. De goda sdljresultat hon uppvisar ser chefen som
tillfalligheter och menar att en mer "socialt kompetent”
radgivare kan na battre resultat.

Efter en tid blir Barbro inkallad till chefen. Hon har
aldrig tidigare fatt nagon negativ feedback fran en chef,
men vid det har motet far hon veta att banken inte ar
n6jd med hennes resultat, hon far kritik bade pa arbets-
insats och pa hur hon &r som person. Chefen ger henne
en vecka pa sig att besluta om hon ska acceptera ett
avgangsvederlag. Om hon inte accepterar detta kommer
man att férséka omplacera henne internt, om inte det
gar blir det uppsagning.

Vid kontakt med facket sdger de att hon inte ska
ta uppsagningen personligt eftersom den ingarien
allman nedskarning dar flera andra medarbetare erbjuds
avgangsvederlag. Hon accepterar erbjudandet eftersom
hennes lust att arbeta vidare pa banken har gatt helt
forlorad. Dock &r hon kvar ytterligare nagra veckor pa
sin arbetsplats for att ha avslutningssamtal med sina
viktigaste kunder.

Om denna skissartade beskrivning av forloppet ar
korrekt och om bankens HR-ansvariga kande till vad som
hande, vad skulle de gjort i Barbros fall?

Diskutabla skamt

En medarbetare pa ett foretag har en stark social roll
och ar allmant uppskattad bade for sin arbetsinsats och
sin humor. Det dr stor variation i medarbetarens skamt
men ganska ofta ror det sig om skamt om kvinnor,
vissa invandrargrupper och personer med homosexuell
laggning.

Den HR-ansvariga pa foretaget far flera anonyma
brev fran medarbetare som uppfattar sddana skamt
som trottsamma och ibland som direkt obehagliga och
krankande.

Vad bor goras?

Nonchalant chef

HR-konsulten far klagomal pa en mellanchef i orga-
nisationen. Klagomalet kommer fran flera av chefens
medarbetare och handlar om att chefen dr nonchalant
och allmant ointresserad av sina medarbetare. Chefen
héller ofta pa med sin mobil under sammantraden, tittar
sdllan pa den person hen pratar med, avbryter andra och
kan ibland stélla fragor som visar att hen inte alls lyssnat
pa den foregaende diskussionen.

Vad bor HR-konsulten gora?

Vagran att acceptera
en kvinnlig chef

En medarbetare i en kommunal verksamhet vagrar att
ta den nya kvinnliga chefen i hand och klargér att han
"egentligen inte accepterar kvinnor som chefer”. Han
klargor att han inte kommer att ga pa nagot medarbetar-
samtal med chefen och begar att bli omplacerad till en
enhet som har en manlig chef. Det finns lediga tjanster
pa den enhet som mannen vill komma till och han &r utan
tvekan kvalificerad for arbete dar.

Fragan tas upp med HR-avdelningen. Vad bor
man gora?
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Akademikerforbundet SSR:s

etiska koder

Akademikerférbundet SSR har tagit fram ett flertal
professionsetiska koder for yrkesgrupper som forbundet
organiserar. Den forsta koden géllde socionomer och
lanserades i mitten av 1980-talet. Efter millennieskiftet
har sedan tillkommit etiska koder fér personalvetare
(2005), ny kod foér socionomer/socialarbetare (2006),
ekonomer (2007), samhdllsvetare (2010) och psykote-
rapeuter (2014). Dessutom har Svensk Chefsférening
—som ar en del av férbundet - tagit fram en etisk kod
for chefer (2007). Forbundet kommer att fortlopande
revidera och komplettera dessa etiska koder. Denna nya
etiska kod for personalvetare ar ett uttryck for detta.

Resonerande och
argumenterande karaktar

Samtliga dessa etiska koder har fatt en betydande
anvandning, inte minst i grundutbildningar for yrkesgrup-
per som organiseras av forbundet. Koderna ar ocksa
utformade sa att de passar for ett akademiskt utbild-
ningssammanhang genom att de ar ganska utférliga och
har en resonerande och argumenterande karaktar.

Det finns professionsetiska koder som mer kortfattat
faststéller ett antal regler eller riktlinjer for en profession
pa ett mer juridiskt praglat satt. Akademikerférbundet
SSR har i stdllet valt att utforma etiska koder med ett
bredare anslag, som redogor for grundfragor inom
etiken och klargor grundlaggande etiska varden och
normer for yrkesomradet. Dessutom behandlar de etiska
koderna fragor om etiska personegenskaper for ett
visst yrkesomrade. Denna framstéllning sammanfattas
och preciseras sedan i ett antal kortfattade riktlinjer.
Ytterligare ett viktigt inslag i forbundets etiska koder ar
fallbeskrivningar som beskriver konkreta etiska problem
inom det aktuella yrkesomradet.
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Arbetssatt for att
utveckla en etisk kod

Forbundets arbetssatt for att utveckla en professions-
etisk kod dr att bilda en referensgrupp av erfarna foretra-
dare for det aktuella yrkesomradet och att anlita en etisk
sakkunnig som skriver ett forslag pa en etisk kod i sam-
rad med referensgruppen. Detta forslag gér sedan ut pa
en bred remiss till ett flertal berdrda organisationer och
omradesexperter. Dessutom har medlemmar i forbun-
det mojlighet att ge kommenterar pa remissversionen.
Efter ytterligare arbete av etiksakkunnig och referens-
grupp lamnas ett slutgiltigt forslag till forbundsstyrelsen
som faststéller koden.

Gemensamt innehall

Utover att Akademikerforbundet SSR:s etiska koder har
en likartad utformning har de naturligtvis ocksa mycket
gemensamt innehallsligt. Det galler inte minst innehallet
i de sammanfattande etiska riktlinjerna. | samtliga etiska
koder ar Profession och personlighet en rubrik for en
grupp av riktlinjer. Den forsta riktlinjen under denna
rubrik anger att en yrkesuttvare "ska i sitt arbete och i
sin livsforing i 6vrigt respektera varje manniskas lika och
hoga varde”. En annan riktlinje som finns i samtliga etiska
koder handlar om att man "har yrkesmassigt ett sarskilt
ansvar gentemot personer och grupper som &r i en
utsatt situation”. | samtliga riktlinjer finns ocksa en tydlig
markering av ndédvandigheten av fortsatt kunskaps- och
kompetensutveckling.

Andra exempel pa gemensamma inslag i de kortfatta-
de etiska riktlinjerna handlar bland annat om relationen
till den egna organisationen och arbetsplatsen. Dar finns
det till exempel en riktlinje om att man ska medverka till
att den egna verksamheten haller en hog kvalitet och
att den kan utvecklas. Ett annat exempel dr att man ska
bidra till den egna arbetsplatsens inre kultur. En vanlig
formulering ar da att arbetsplatsen ska vara “en inklude-
rande, respektfull och vanligt sinnad social miljo”.

Samtliga koder kan bestéllas i pappersversion utan
kostnad och de ar ocksa tillgéngliga pa akademssr.se.
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Etisk kod for personalvetare

| det har dokumentet behandlas etiska fragor for personalvetares arbete.

Etiska koder kan ha olika omfattning och karaktér. En variant ar att
enbart uttrycka ett antal regler eller riktlinjer i punktform, i stilmed en
juridisk text. Denna etiska kod har dock en mer resonerande karaktar och
erinrar om HR-arbetets bakgrund och villkor, om etiska problem och om
grundlaggande etiska varden och normer for arbetet. Den sammanfattande
karntexten i koden ar avsnittet Etiska riktlinjer fér personalvetare. Som
bilaga till koden finns ocksa fallbeskrivningar for reflektion och samtal.

Framst vander sig koden till yrkesverksamma personalvetare. En annan
viktig malgrupp ar studerande pa landets personalvetarutbildningar. Koden
kan ocksa ha betydelse for HR-arbetets intressenter, genom att den visar
hur personalvetare uppfattar sitt uppdrag ur etisk synpunkt.

Akademikerforbundet SSR

Personalvetarnas fackliga yrkesférbund.
Inte medlem &n? Valkommen in pa akademssr.se



