Jobba aktivt

Vagledning vid krankande sarbehandling
och sexuella trakasserier
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En handbok for fortroendevalda
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FOrord

Den hir guiden riktar sig till dig som ar fackligt fortroendevald,
skyddsombud eller medlem i facket.

Arbetet med att forebygga, forhindra och dtgiarda diskriminering,
krankande sdrbehandling och sexuella trakasserier ar ett gemensamt
ansvar som vi alla i branschen delar. Huvudansvaret ligger pa arbets-
givaren. Vart jobb som fackligt fértroendevalda och skyddsombud ar
att samverka och patala brister.

Den hir handboken ar tankt att vara en vigledning i det arbetet. Har kan
du lasa mer om det viktiga forebyggande arbetet. Vid pagdende drenden
kan handboken anvindas som en manual att f6lja genom alla steg fran
anmadlan via utredning till beslut och atgérder.

Du fér koll pa vilka lagar som géller, vad arbetsgivaren ar skyldig att gora
och inte minst vad du som fackligt fortroendevald eller skyddsombud kan
— och ska — gora for att stotta den utsatte. Du som ar medlem far hjalp att
forsta din egen situation.

For en god arbetsmiljo och ett gott samarbete dr det viktigt att vi forstar
varandras olika roller i arbetet med att starka arbetsplatsen.

Med ritt kunskap kan du gora en stor insats for att forhindra krankande
sarbehandling och diskriminering till sjoss.

En inkluderande sjofart starker inte bara den enskilda arbetsplatsen utan
hela branschen.

Kenny Reinhold,
ordférande i Seko sjofolk



FACKET

Lagen som utgangspunkt

Diskrimineringslagen (2008:567) ska du som fackligt fortroendevald
anvanda dig av nar krankande siarbehandling eller missgynnande kan
knytas till ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna.

v/ Kén

v/ Konsoverskridande identitet eller uttryck
v/ Etnisk tillh6righet

v/ Religion eller annan trosuppfattning

v/ Funktionsnedsittning

v’ Sexuell liggning
v Alder

Som fortroendevalda ska vi samverka med arbetsgivaren i det forebyggande
arbetet. Vi ska minst ha tillgang till all information som ror detta arbete,
men bor striva efter att sitta med runt bordet och vara aktiva. En del av var
samverkansplikt dr att patala brister och stélla krav. Ha gérna egna forslag!

Nar rutiner val finns pé plats ska vi tillsammans med skyddsombuden
vaka over att de ocksa foljs kontinuerligt och utvecklas vid behov.
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Viktigt med systematiskt
arbetsmiljoarbete

I OSA-foreskrifterna definieras krankande sarbehandling som handlingar
som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande sétt och som
kan leda till ohilsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.
Det kan vara fysiskt eller psykiskt, alltifran 6vergrepp till en krankande
kommentar.

Ett sidtt att beskriva detta pa ar om arbetstagaren upplevt handlingen som
obehaglig, olustig, obegriplig eller orittvis.

Det giller att vara observant pa signaler och tecken pa arbetsplatsen for att
uppmirksamma krankande sarbehandling. Det kan handla om att arbets-
miljon praglas av eller att det forekommer:

Jargong som inte alla ar bekvima med
Samarbetssvarigheter
Personkonflikter

Sokande efter syndabockar

Tryckt stimning pa arbetsplatsen

Hog arbetsbelastning och stress

Hog sjukfranvaro

Hog personalomsittning

Minskad effektivitet och produktivitet

=) ATT LASA
Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4),

<L foreskrifter
Arbetsmiljélagen (AML) 1977:1160

Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1),
foreskrifter




FACKET

FOrebyggande arbete

I diskrimineringslagens tredje kapitel beskrivs aktiva atgarder. Med detta
menas forebyggande och undersokande arbete.

v/ Undersok vilka risker och hinder som finns i arbetet

v/ Analysera orsakerna till riskerna och hindren som ni kom fram till

v/ Redogér for vilka dtgirder som ska genomforas och faststill en
tidsplan for atgarderna

v/ Folj upp och utvirdera arbetet med &tgirderna
v/ Redogor for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts

—3 ATT TANKA PA

’ [ ] Kommunicera tydligt vilka som &r fackliga

T2 fortroendevalda

[l Kom foérberedd till samverkansméten

[] Tank pa det egna beteendet vid samverkan. Lyssna,

kom med egna idéer och hjalps at med det vi kommer
Overens om

L1 Var uppmarksam pa om vi sjalva ar en del av jar-
gongen och kulturen. Det ar viktigt att vi markerar
nar situationer uppstar i var narhet och att vi vardar
medlemmars fortroende i de har fragorna

[] Bevaka att policy och handlingsplan foljs

[ Lyft aktuella fragor for diskussion. #metoo och
#lattaankar ar exempel pa sadant som vi och
arbetsgivare behover forhalla oss till

Nar det forebyggande arbetet inte fungerar kan du fortfarande paverka.

v/ Begira vitesforeliggande hos Namnden mot diskriminering. Tank
pa att du forst méaste kontakta diskrimineringsombudsmannen
(DO). Detta géller fraimst arbetet med 16neuppfoljningar.

v/ Kalla till en MBL §10 och for fram de krav ni har pa forbittringar.



Forebyggande arbete

Skyddskommittén och skyddsombuden ska bedéma och analysera risker
som kan harledas till den organisatoriska arbetsmiljon.

Arbetsgivaren ska ha rutiner for hur krankande sarbehandling ska
hanteras. Dessa rutiner ska vara vilkinda bland medarbetarna. Av
rutinerna ska det framga:

Vem som tar emot informationen om hindelsen eller en anmélan

Vad som hinder med informationen eller anmélan

Vad mottagaren ska gora

Vem som fér ta del av informationen

eller anmailan

Hur den utsatta snabbt kan fa hjélp

=) ATT TANKA PA

rﬁ Kommunicera tydligt vilka som ar skyddsombud.
e Detta ska vara anslaget ombord pa sadant stalle

& att alla anstallda kan ta del av informationen

Tank pa det eget beteendet vid samverkan. Lyssna,
kom med egna idéer och hjalps at med det vi kommer
Overens om

Var uppmarksam pa om vi sjalva ar en del av jar-
gongen och kulturen. Det ar viktigt att vi markerar
nar situationer uppstar i var narhet och att vi vardar
medlemmars fortroende i de har fragorna

Bevaka att policy och handlingsplan féljs

Gor psykosociala skyddsronder och analysera dem
Ha organisatorisk arbetsmiljé som en stdende punkt
pa agendan infor skyddskommittémoten



FACKET

Anmalan

Med diskriminering avses att en person med anledning av nidgon av de
sju diskrimineringsgrunderna i Diskrimineringslagen utsétts for ndgot av
nedanstaende:

v/ Direkt diskriminering

v/ Indirekt diskriminering

v/ Bristande tillganglighet

v/ Trakasserier

v’ Sexuella trakasserier

v/ Instruktioner att diskriminera

Nir en anmélan kommer direkt till den fackliga organisationen ska
anmalan dven goras hos arbetsgivaren om medlemmen vill ga vidare med
drendet. Utredningsansvaret ligger alltid hos arbetsgivaren.

Tank pa att det ar alltid ar bast om vi kan 16sa saker sa nira golvet som
mojligt. Varna extra mycket om medlemskontakten. Véanta inte pa att
medlemmen ska kontakta oss, var aktiv och informera om utveckling.
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Anmalan

Det ar viktigt att det gors en skriftlig anmailan. Stotta den som é&r eller har
blivit utsatt att dokumentera handelsen s& detaljerat som mojligt. Anmélan
ska ldmnas in s fort som mdojligt. Tank pa att fa med:

Vem det dr som utsatts for krankande sarbehandling

Tidpunkten for nar det hande

Platsen dér det hande

Handelseforloppet: Vem som sa och gjorde vad

Vittnen till hindelsen

Arbetsgivaren ska ha rutiner for vem som ska ta emot anmalan, men
den kan alltid 1damnas till chef, personalchef, Designated Person eller
HR-avdelning. Informera den utsatte om ritten att polisanmala.

Observera att arbetsgivarens utredningsansvar kvarstar dven om
héandelsen polisanmals.

ATT GORA
Bevaka att anmalan ar gjord och bekraftad
Bevaka att arbetsgivaren utreder handelsen direkt

GOr en anmalan om arbetsskada om handelsen lett till
sjukskrivning eller annan skada

Ar det intriffade kopplat till nigon av de sju diskrimineringsgrunderna
(se sid 4) och den utsatte medlem i facket? Kontakta lokala fackliga
foretradare. Det ar de som kan driva arbetsrittsliga drenden.

Tank pa att agera snabbt i sa fall. Den fackliga organisationen har fyra
manader pa sig att kalla till forhandling fran det att den far kinnedom om
det intraffade.



FACKET

P Forts anmalan

Forhandlingstider och forhandlingsresultat ar saker som ar viktiga att
kommunicera. Prata med medlemmen om vad hen tycker ar viktigt for att
en losning ska bli bra.

Var observant pa preskriptionstider, men kom samtidigt ihag att det ar
arbetsgivaren som ska komma med en eventuell preskriptionsinvindning.

ATT GORA

[] Fraga medlemmen vad hen vill att vi ska gdra. Om
anmalan gors till arbetsgivaren kan du med fordel
folja med som stod

[] Gor anmaélan. Begar bekraftelse pa att anmalan har
tagits emot av arbetsgivaren

[] En del handlingar &r s& grova att de bor prévas enligt
brottsbalken. Informera om mojligheten att polis-
anmala och hjalp till med detta om det behovs. Aven
om polisanmalan gors kvarstar arbetsgivarens
utredningsansvar

[] L&t medlemmen berétta, anteckna och avbryt endast
for att stalla eventuella fragor i fortydligande syfte.
Tank pa att en utsatt medlem ager sin upplevelse

[] Fraga hur medlemmen mar och om det behévs

stddjande insatser. Dessa ska i sa fall arbetsgivaren
tillhandahalla

[C] om det intraffade har lett till sjukskrivning ska en
anmalan om arbetsskada goras

[] Ta reda pa om det finns vittnen intraffade. Detta kan
ocksa vara personer som medlemmen anfortrott
sig till i anslutning till incidenter

[] Ta reda pa om medlemmen vill att facket fortsatter
bitrada efter det att anmalan gjorts

[] om medlemskonflikt foreligger ska tva olika fackliga
foretradare utses sa att bada parter foretrads
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FACKET

Utredning

Nar arbetsgivaren startar en utredning ar det viktigt att bevaka den utifran
foljande aspekter:

v/ Anmilan ska utredas direkt. Utredning ska ske skyndsamt och noggrant

v/ Extern experthjilp kan behovas, till exempel foretagshilsovérd

v/ Det ir viktigt att utredningen har en hg diskretion och sekretess

v/ Alla parter ska horas individuellt

v/ Alla parter har ritt att bitridas av en valfri representant, till exempel
skyddsombud

v/ Om en eller flera personer misstinks ha utévat diskriminering ska
dessa horas separat och protokoll ska foras

Ha en rutin for hur ett drende 6verlamnas mellan fortroendevalda om det
skulle behovas, till exempel vid sjukskrivning. Informera dven anmaélare
och arbetsgivare om vem de ska vianda sig om den som ursprungligen
skoter drendet ar forhindrad att delta.

—) ATT GORA

‘j""'t [C] Om bade den utsatta och den som &r pekats ut for att

j utéva krankande sarbehandling ar medlemmar, har

i bada ratt till hjalp fran facklig fértroendevald. Utse da
tva olika personer som representanter

[] Arbetsgivaren ska ha en handlingsplan déar rutin for
utredning av diskrimineringsarenden finns med.
Bevaka att den foljs

i

A
A

[] Hall igdng samarbetet med skyddsombuden. Nar vi
jobbar med arenden kring krankande sarbehandling ar
OSA-foreskriften vart verktyg. Den hor till arbetsmil-
jons verktygslada och den kan skyddsombuden bast

ATT LASA
[] Diskrimineringslagen 2 kap, 3 §
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Utredning

Nar arbetsgivaren startar en utredning ar det viktigt att bevaka den utifran
foljande aspekter:
Anmailan ska utredas direkt och utredningen ska utféras skyndsamt
Extern experthjilp kan behovas, till exempel foretagshalsovard
Det ar viktigt att utredningen har en hog diskretion och sekretess
Alla parter ska horas individuellt
Alla parter har ratt att bitrddas av en valfri representant, till exempel
ett skyddsombud
Nar den som har pekats ut for att ha utovat krankande sarbehandling
hors, ska det foras protokoll

Under utredningstiden kan den utsatta och den som pekats ut for att ha
utovat krankande sarbehandling vid behov omplaceras eller fa ledigt.

Ha en rutin for hur ett drende 6verlimnas mellan skyddsombud om det
skulle behovas, till exempel vid sjukskrivning. Informera dven anmala-
re och arbetsgivare om vem de ska vinda sig om den som ursprungligen
skoter drendet ar forhindrad att delta.

—3 ATT GORA
sf"‘"’ Hall koll pa tiden! Om arendet gar Over i tvist ar det

j 2 den lokala fackliga sektionen som forhandlar. De har
i fyra manader pa sig att kalla till férhandling fran
det att arendet kommer till deras kannedom
Arbetsgivaren ska ha en handlingsplan dar rutin for
utredning av fall av krankande sarbehandling finns
med. Bevaka att den fdljs

13



FACKET

Beslut och atgarder

Utifran utredningen fattar arbetsgivaren beslut om atgarder.
v/ Arbetsgivaren fattar beslut om hindelsen gir emot foretagets policy
v/ Arbetsgivaren fattar beslut om eventuella disciplinira &tgirder

= ATT GORA
,j'""'f— [] Bevaka att arbetsgivaren fattar ett beslut
43 [ Bevaka att beslutet kommuniceras till alla parter

[] Folj upp beslutet om eventuella dtgarder. Undersok
om vi behover kalla till lokal féorhandling med hansyn
till ndgon av dem. Det kan vara antingen for att
atgarderna varit otillrackliga eller pa grund av nagon
pafoljd for enskild medlem

] Hall koll pa tiden! Tiden for forhandling enligt MBL
borjar ticka fran det att vi far kannedom om ett
arende. Lagg ett marke med god marginal i kalendern
for nar du senast ska skriva en eventuell férhand-
lingsframstallan

[] Den person som har sektionens forhandlingsmandat
ska vara med vid alla férhandlingar

[] Hall dialogen med medlemmen levande. Fraga vilka
forvantningar medlemmen sjalv har pa férhandlings-
resultatet. Var 6ppen med olika utgangsmojligheter

[] Informera medlemmen om férhandlingstider

[] Aterkoppla snarast efter forhandlingen med resultat
och eventuell fortsatt tvist

[] om det finns bra rutiner pa plats i en handlingsplan
ska du bevaka att planen tillampas. Om ingen plan
finns, ta med det i forhandlingen

[[] Bevaka att arbetsgivaren gor uppfoljning enligt
handlingsplanen

14



Beslut och atgarder

Utifran utredningen fattar arbetsgivaren beslut om atgarder.

Arbetsgivaren fattar beslut om héndelsen gar emot foretagets policy
Arbetsgivaren fattar beslut om eventuella disciplindra atgarder

ATT GORA
Bevaka att arbetsgivaren fattar ett beslut
I Bevaka att beslutet kommuniceras till alla parter

Folj upp beslutet om atgarder. Om atgarderna kraver
forhandling med lokal facklig organisation behéver

de kalla till sddan inom fyra manader fran det att de fatt
kannedom om handelsen. Hall koll pa tiden

Beslutet kan foljas av eventuella 6verklaganden
Bevaka att arbetsgivaren gor uppfoljning av arendet

Det ar viktigt att arendet far ett avslut s att alla parter kan ga vidare.
OBS! Arbetsmiljolagen och OSA-foreskrifterna reglerar inte fragor som
ror kompensation och skuld i samband med kriankande sarbehandling.
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FACKET

FOorbud mot repressalier

Den som anmiler trakasserier med diskrimineringsgrund eller patalar att
arbetsgivaren bryter mot diskrimineringslagen ar sarskilt skyddad mot
bestraffande péafoljder darav.

Exempel pa repressalier kan vara:

v’ Atttilldelas en orimlig arbetsborda
v/ Att bli frintagen sina arbetsuppgifter
v/ Att bli lovad en forman som sedan dras in

v’ Atttilldelas nya arbetsuppgifter som inte motsvarar ens kompetens
v/ Att bli hotad eller krinkande behandlad

=) ATT GORA

‘j""'t [] Var uppmarksam pa alla férandringar i anmalarens

j = arbetssituation

<MY [ Tank pa att repressalieférbudet dven galler oss som
bitrader en medlem samt eventuella skyddsombud
om de varit med om att patala missforhallandet

[] Arbetsgivaren ska behandla det har férbudet i det
styrdokument eller den handlingsplan som anvands i
det utredande arbetet

ATT LASA
[] Diskrimineringslagen 2 kap, 18 §
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TIPS!

I Norge anvands en utredningsmetod vid mobbning pa arbets-
platser som kallas Faktaundersokning (faktaundersokelse pa
norska). Metoden har utvecklats av mobbingforskarna Helge Hoel
och Stdle Einarsen i samarbete med fack, arbetsgivare och norska
arbetsmiljoverket. Idén bygger pa att man genom att undersoka
fakta pa ett pa ett systematiskt satt kan fa fakta pa bordet nar ord
star mot ord om mobbning.
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Egna anteckningar
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