0DDc

ol

- 4

= ~¢’ s

~ e/ -
# % T

Sa gor du nar nagon blir kréinkt pa din arbetsplats
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Inledning

Ingen ska behova utstd mobbning, trakasserier eller diskriminering
pé sin arbetsplats, men verkligheten dr i vissa fall en annan.

Vi har tagit fram den hir handledningen for att du som fortroende-
vald och arbetsmiljoombud ska fa ett verktyg som stod i ditt arbete
for en inkluderande arbetsmiljo.

Respekten for ménniskors lika varde och rittigheter 4r en facklig
kiarnfrdga. For Unionen dr respekten fér manniskors olikheter en
prioriterad fraga och en naturlig utgangspunkt for forbundets arbete
for lika rattigheter och mojligheter. Det sjdlvklara mélet maste vara
en nolltolerans mot krinkande beteenden. Du har ritt att vara dig
sjalv pa jobbet liksom i alla andra delar av tillvaron.

Man kan inte férbjuda nagon att ha en viss asikt, inte ens om den
ar fordomsfull och gar stick i stdv med principen om alla méannisk-
ors lika virde och rittigheter. Men det betyder inte att det &r ok att
agera utifrdn den, och attityder kan férdndras. Unionen anser dir-
for att det dr av storsta vikt att alla arbetsgivare utarbetar och kom-
municerar en tydlig policy, inklusive en uppférandekod, som klart
och tydligt slar fast vilka spelregler som giller pa arbetsplatsen ur
ett arbetsmiljo- och mangfaldsperspektiv. En sddan policy minskar
avsevdrt risken for att enskilda anstélldas forestdllningar eller forut-
fattade meningar leder till exkluderande eller krinkande beteenden.
For att na dnnu battre resultat anser Unionen att alla arbetsgivare i
samverkan med fackliga foretradare ska bedriva ett systematiskt och
malinriktat arbetsmiljo- och mangfaldsarbete.
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Mobbad, diskriminerad
eller trakasserad?

Vad gor du som arbetsmiljoombud eller fértroendevald nir en av
dina medlemmar/kollegor berittar att hen har blivit trakasserad,
mobbad, krankt eller utsatt for diskriminering pa arbetsplatsen?
Forutom att ta personen pé allvar giller det att reda ut vad som fak-
tiskt har hint. Det finns manga olika satt att uttrycka att man blivit
illa behandlad, och det dr ofta svért att klargora vad som har hant.

JAG HAR BLIVIT:

fortalad, krankt, mobbad, trakasserad, férnedrad, hotad, slagen, antastad,
utsatt fér sexuella trakasserier, utfryst, negligerad, hdnad, orattvist utskalld,
kontrollerad, diskriminerad, hnad, missgynnad.

Nir kinslorna ér starka kan det vara svart att formulera sig korrekt
angdende vad som har hiant. Ofta anvinds ocksa hirskartekniker
och syndabockssyndrom for att krianka och trakassera, vilket kan fa
som konsekvens att den utsatta ldgger stor del av skulden pa sig sjdlv.
Ska det som har hént i formell mening klassas som diskriminering,
trakasserier eller krankande sirbehandling/mobbning? Eller hand-
lar det till sist bara om tvd personer som irriterar sig pa varandra?
Oavsett vilket dr det viktigt att du tar personen pa allvar och inte for
snabbt domer ut nagon av de inblandade.

Du har en viktig roll

Som arbetsmiljoombud/fértroendevald spelar du en viktig roll for
att handelsen ska landa ritt och bli bedomd pa ett rattvist sitt. Darfor
ar det viktigt att du dr pa det klara med vad som intréffat, men det ar
alltid arbetsgivarens roll att utreda, forebygga och étgarda. Din roll
ar att stotta medlemmen/kollegan och hjélpa hen att krava sin ritt.
Och for att du ska kunna gora det ar det viktigt att forsta skillna-
den mellan de olika begreppen och aktuella lagstiftningarna. Om det
som har skett faller inom ramen f6r diskriminering eller trakasserier
ar det till slut diskrimineringslagen (DL) som ér tillimplig. Om det
istallet handlar om krankande siarbehandling eller mobbning ska det
som har skett bedomas utifran arbetsmiljolagen (AML).

Grinserna dr inte alltid tydliga och i flera fall kan man naturligtvis
landa i att det som skett inte faller inom ramen fér ndgon av lagstift-
ningarna utan dr “normala” konflikter som kan uppsta pa en arbets-
plats.
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Bérja sa har
Initialt ar skillnaden mellan att utreda ett fall av mobbning eller dis-
kriminering/trakasserier inte sarskilt stor. Du behover skapa dig en
bild av vad som har hint och samla in dokumentation for att eventu-
ellt kunna fora fragan vidare.

Arbetsgivaren har ansvar for att arbetsmiljon dr god och har det
huvudsakliga utredningsansvaret vid krankningar. Om chefer ar for-
ovare, och arbetsgivaren ska utreda sin egen roll, finns dock risk att
utredningen inte blir opartisk.

BEDOMNING AV VAD SOM HAR HANT

Utredning
Vad har hént?

Diskriminering
Diskrimineringslagen
(oL)

Trakasserier Mobbning/Krénkande
Diskrimineringslagen sérbehandling
(DL) Arbetsmiljdlagen (AML)

Annan tillampning
arbetsrattslig

lagstiftning

1. Prata med den som blivit utsatt.

Vad har hant/Nar/Vem/Hur linge? — forsok fa en klar beskrivning
av forloppet.

o Om medlem star mot medlem - kontakta Unionens regionkontor
sd att ni kan foretrdda olika parter och undvika jav.

o Om den utpekade forovaren ér en representant for arbetsgivaren,
sok stod fran Unionens regionkontor. Krav insyn i arbetsgivarens
utredning.

o Ta reda pa och beritta for medlemmen vilka handlingsalternativ
som finns och vad man kan gora i situationen; utifran arbetsmiljo-
lagen, diskrimineringslagen, lagen om anstéllningsskydd etc. For-
tydliga vad fackets och arbetsmiljoombudets roll och befogenheter
ar och var gransen gar. I manga fall kan medlemmens forvantningar
vara hogre dn vad som dr mojligt att fa igenom. Vanliga 6nskemal
ar: upprattelse/ursakt, ekonomisk uppgorelse/ersattning/skade-
stand, réttelse fran arbetsgivaren, omplacering eller uppsigning av
forévaren, nagon som lyssnar och tror pa en, och fortsatt/avslutad
anstallning.

Hjélp medlemmenatt tastod fran de som kan ge stod. Detkan handla
om chefen, chefens chef, personalenheten, huvudarbetsmiljo-
ombudet, likabehandlingsombudet eller externa instanser som
foretagshélsovarden eller Arbetsmiljoverket.

Ej grund for att
ga vidare




2. Samla dokumentation

Bekrifta den utsattas upplevelse. Den som kdnner sig krankt har ratt
till sin upplevelse, men allt som upplevs som krinkande gar inte att
driva rattsligt. Lyssna, notera, stim av med exempelvis foretagets
policys, lagar och regler och aterkoppla.

3. Lyft frdgan

Ta upp fragan med klubben eller i skydds-/arbetsmiljokommittén
om ni har sddan - och begdr konstruktiva atgirder av arbetsgivaren.
Ofta behovs oberoende, extern hjilp fran exempelvis foretagshélso-
vard. Konsultera Unionens regionkontor vid behov.

4. Agera skyndsamt

Om medlem exempelvis riskerar uppsagning, involvera region-
kontorets ombudsman skyndsamt.




Mobbning

Mobbning, dven kallat krankande sirbehandling, 4r “handlingar
som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande sitt och
som kan leda till ohélsa eller att individerna stélls utanf6r arbetsplat-
sens gemenskap” (Arbetsmiljoverkets definition).

EXEMPEL PA MOBBNING AR:

e Medvetet délja eller att Iamna fel information som ar av betydelse for
arbetet.

o Medvetet sabotera eller forsvara arbetets utférande.
e Frantagande av arbetsuppgifter.
o Fortal eller nedsvartningar av ndgon eller dennes familj.

o Forfoljelse i olika former, hot, utpressning, skapande av rédsla och
fornedring.

o Medvetna férolampningar, fortal, han, 6verkritik och ovénlighet.
e Vald eller hot om vald.

e Kontroll med skadande syfte.

o Utfrysning, sidosattande, negligering.

e Krankande administrativa straff utan grund, till exempel omotiverat bero-
vande av arbetsuppgifter, krav pa dvertid, omplacering, férsvaranden vid
ansdkan om utbildning och ledighet.

Mobbning pa jobbet dr nagot som chefer och arbetskamrater ofta
blundar for. Ndr ingen sager ifran kan det upplevas som att 6vriga
som bevittnat krinkande hidndelser samtycker till mobbningen. Att
ha olika uppfattning i sak eller att papeka fel 4r dock inte mobb-
ning. Motséttningar finns pa de flesta arbetsplatser och kan ofta vara
utvecklande nir det finns kompetens och trygghet att hantera olika
uppfattningar.

Varfor uppstar mobbning?

Det finns manga olika grogrunder till mobbning i arbetslivet: svagt
ledarskap, informella ledare, otydlig organisation, ra jargong, osi-
kerhet i roller, stress, exkluderande kultur/osunt klimat, omorgani-
sering och sa vidare. Dir ledningen ar undflyende bildas dock latt
informella hierarkier och olosta konflikter kan 6verga i mobbning.
Felet ligger ofta i hur arbetet dr organiserat.

Mobbning kan uppstd som en olost svarighet som 6vergar i en ldngre
personkonflikt med personangrepp till f6ljd. Eller en ovéntad, plots-
lig attack, vilket dr vanligt om man anvinder mobbning for att fa
ndgon att sluta sin anstéillning. Ofta dr makt inblandat. Den mob-
bade upplevs som ett hot mot mobbarens auktoritet, kunskap, posi-
tion etcetera.

Det spekuleras i om det dr vissa personligheter som oftare utsitts
for mobbning dn andra. Studier visar att sa inte ér fallet. Genom att
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tillskriva de individer som utsatts for mobbning vissa egenskaper,
sd skuldbeldggs den utsatta ytterligare. En fraga som inte stalls lika
ofta 4r om mobbaren har en viss personlighet, men mycket tyder pa
uppforandestorning med drag av empatibrist hos inbitna mobbare.

Vad hander med den mobbade?

Den som mobbas kan fa svart att sova, fa dngest, bli deprimerad och
aven fysiskt sjuk. Mobbning innebdr svart psykiskt lidande. Flera
diagnostiseras med posttraumatiskt stressyndrom (PTSD) och det ar
inte ovanligt med langtidssjukskrivning. Langt efter att mobbningen
har upphort finns den kréankta kdnslan kvar. Ibland ér skadan besté-
ende och kan ge utslagning ur arbetslivet. Sjalvmord férekommer.
Allvarliga fall av mobbning slutar allt for ofta med att offret far skul-
den och blir utstott fran arbetsplatsen.

Vad hander pé arbetsplatsen?

Mobbningen drabbar inte bara den enskilde. En allmin kénsla av
osakerhet breder ut sig pa arbetsplatsen och samarbetet blir svarare.
Folk kan sluta, produktiviteten sjunker och kritiken av arbetsgivaren
okar. En dysfunktionell arbetsplats kan utveckla ett "syndabocks-
syndrom’, dir mobbningen inte upphor efter att den forst drabbade
lamnar arbetsplatsen, utan overgar till nasta individ som blir ny
hackkyckling.

SYNDABOCKSSYNDROM = SERIEMOBBNING

En person i taget utses till syndabock fér arbetsplatsens problem, och
mobbas systematiskt ut fran arbetsplatsen.

Mobbning &r ett arbetsmiljdarende

Mobbningsfall hanteras normalt som ett som ett psykosocialt och
organisatoriskt arbetsmiljédrende, i alla fall initialt. Syftet ar att
astadkomma en battre arbetsmiljo, for savdl den mobbade som
arbetsplatsen i helhet. For detta kréavs aktiva forbéttrande atgarder
béde pa kort och lang sikt.

Ta in professionell hjélp

Vid mobbning behovs ofta professionell hjélp utifran. Foretagshal-
sovarden eller annan opartisk hjalp kan tas in, for att l6sa den akuta
situationen. De kan ocksa se 6ver forutsittningarna for ett positivt
psykosocialt arbetsklimat och initiera forebyggande forbattringsat-
girder sa att det inte kan hdnda igen. Exempel pa atgirder dr organi-
satiorisk och social inventering, utredning, konkreta fordndringsfor-
slag, medling, samtalsstod.

Myndigheten Arbetsmiljoverket involveras i processen om arbets-
miljoombudet inte far respons fran arbetsgivaren for sina krav pa
forbattringar vid otillfredsstillande arbetsférhéllanden. I kontakter
med Arbetsmiljoverket dr det en fordel att hélla sig till krav pé atgar-
der gillande det sociala och organisatoriska arbetsklimatet snarare
an pa individniv4, eftersom Arbetsmiljoverket "inte hanterar indivi-
dédrenden inom det psykosociala omradet”.
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Det dr alltsé battre (ur juridisk synpunkt) att begara dtgéarder for att
skapa ett positivt arbetsklimat dar alla trivs, dn att peka pé enstaka
utsatta individers situation. Ta stod av paragratkraven i Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter. Arbetsmiljoverket kan ockséd inspektera arbets-
platsen.

Unionens regionkontor kan stotta vid svarlosta situationer, hjélpa till
att stdlla krav, tolka lagar och hjilpa arbetsmiljoombudet att driva
“Begdran om arbetsmiljoatgard”, en s kallad 6:6A.

6:6A: BEGARAN OM ARBETSMILIOATGARD

Arbetsmiljélagen har ett par skarpa verktyg att ta till om inte arbetsgivaren
genomfor nddvandiga forbattringar. Begéran om arbetsmiljoatgard enligt
Arbetsmiljolagens kap 6 § 6A (s& kallad 6:6A) ar ett sadant formellt krav, som
anvands bade for fysiska och psykosociala brister. Sarskild mall bér anvan-
das, och om arbetsgivaren inte atgérdar arbetsmiljsombudets krav, involveras
Arbetsmiljoverket.

Om det blir aktuellt med omplacering eller uppsagning hanteras
arendet med stod av den arbetsrittsliga lagstiftningen. Kontakta
skyndsamt Unionens regionkontor for att undvika problem med
preskriptionstider och dylikt.

Mobbning ér en skadlig process som kan leda till saval sjukdom som
arbetsskada. Da blir socialforsikringslagstiftningen aktuell.

Arbetsmiljolagen och foreskriften organisatorisk och social arbets-
miljo bygger pa att arbetsgivaren ska hantera situationen, och fung-
erar simre om arbetsgivaren ér forovaren.

FORESKRIFTER SOM KAN BLI AKTUELLA:
Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

- 6 § Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har kunskaper i
hur man férebygger och hanterar krénkande sarbehandling.

- 13 § Arbetsgivaren ska klargdra att krénkande sarbehandling inte
accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att
motverka forhallanden i arbetsmiljén som kan ge upphov till krankande
sarbehandling.

- 14 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krénkande sér-
behandling ska hanteras och gora rutinerna kénda for alla arbetstagare.
Av rutinerna ska det framga:

1. vem som tar emot information om att krankande sérbehandling forekommer,
2. vad som hander med informationen, vad mottagaren ska géra, och
3. hur och var de som &r utsatta snabbt kan f& hjalp.

Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

- 9 § Utredningskrav for utredning av ohalsa eller tillbud, géller &ven krén-
kande sarbehandling.

Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1)
Forsta hjalpen och krisstdd (AFS 1999:7)

Se foreskrifterna pd www.av.se
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Aven arbetsritten kan bli aktuell att tillimpa.

Tank som arbetsmiljéombud/fortroendevald pa att:

Vara vaksam, studera situationen och hora vad som ségs.

Papeka arbetsgivarens ansvar och roll fér arbetsmiljén samt hur
konflikten paverkar andra. Hela arbetsgrupper kan drineras pé
energi i en konflikt.

Arbetsgivaren dr ansvarig for arbetsmiljon och skalosa problemen,
men situationen forsvaras om arbetsgivaren ocksa ar mobbaren.
Arbetsmiljoombud rekommenderas inte att jobba ensamma i den
hér typen av drenden, utan att ta hjélp av andra arbetsmiljoombud
eller Unionens regionkontor.

Situationen forsvéras ytterligare om en medlem mobbar en annan
medlem eller om den lokala fackliga organisationen ar inblandad
pé ett negativt sitt. Ta hjélp av regionkontoret for att undvika jév.

Om Arbetsmiljoverket involveras genom en 6:6A-begiran om
atgdrd, sa blir drendet offentlig handling, och kan snappas upp av
journalister, pa gott och ont.

NAR CHEFEN AR MOBBAREN

Det finns en p&taglig risk f6r moment 22 om arbetsgivaren ar forovare.
Cheferna pekas ut som de som mobbar mest (enligt svenska undersok-
ningar), samtidigt som arbetsmiljdlagstiftningen bygger pa att de har det
storsta ansvaret for att férebygga och motverka mobbning och skapa
ett positivt arbetsklimat.

Var medveten om arbetsmiljélagens undantag

Det ér viktigt att du &r medveten om de undantag som finns i arbets-
miljolagen. Foljande hanteras inte av Arbetsmiljoverket, med stod
av arbetsmiljolagen, (det vill séga, situationer som Arbetsmiljoverket
inte gdr in i, &ven om mobbning tycks foreligga):

Individarenden. Arbetsmiljoverket har inte i uppdrag att ga in i
individdrenden inom social och organisatorisk arbetsmiljo, utan
ett mobbningsédrende ska lyftas till generell niva, till exempel till-
fredsstéllande arbetsplatsklimat.

Anstdllningsforhallanden (I6nefragor, arbetsrdttsliga fragor).
Sédana fragor hinvisar de till arbetsgivare och fackliga organisa-
tioner att hantera.

Fragor som ror bedomning och ersittning av arbetsskada.

Verksamhetsmal och verksamhetens inriktning, produktionsin-
riktning, pedagogiskt innehall, vardideologi med mera. Déaremot
kan Arbetsmiljoverket stilla krav pa att arbetsgivaren tydliggor
mal och arbetsmiljokonsekvenser samt att information ges.

Foretagsnedlaggelser och driftsinskrankningar.
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ANMALAN (KAP 3, §3A | ARBETSMILJOLAGEN)

Mobbning anméls till Arbetsmiljéverket, om det &r ett tillbud som inneburit
allvarlig fara for liv och hélsa, om flera arbetstagare drabbats samtidigt
eller om det lett till svérare personskada (i vérsta fall dodsfall). Det &r Ar-
betsgivarens ansvar att anméla, men arbetsmiljsombudet kan hjélpa till.

Aven Forsakringskassans undantag &r viktiga att kanna till

Om man ska anméla mobbning som arbetsskada, finns det ett par
viktiga undantag i socialforsakringsbalken.

Det finns en fallgrop gillande psykiska arbetsskador, som paverkas
av hur mobbningsutredningen gjorts. Nedanstaende punkter i en
arbetsskadeutredning férhindrar medlemmens chans till beviljad
arbetsskada, och kan darfor vara oldmpliga att dokumentera. Var-
ning for att dokumentera om medlemmen kinner:

- bristande uppskattning av sina arbetsinsatser
- vantrivsel med arbetsuppgifter

- vantrivsel med arbetskamrater

- eller ddrmed jamforliga forhallanden

Som arbetsskada anses heller inte en skada av psykisk eller psykoso-
matisk natur som &r en f6ljd av en foretagsnedliggelse eller dirmed
jamforbara forhallanden.

Undantagssituationerna i socialforsiakringen karaktiriseras av att
de grundar sig pé forhallanden som gréinsar till misshalligheter av
privat natur eller som mera knyter till den forsikrades person dn
till arbetsuppgifterna eller arbetsforhallandena som sddana. Av For-
sdkringskassans praxis foljer ocksd att meningsmotsittningar och
anstrangda relationer hor till undantagsbestimmelsen - och inte
anses styrka en arbetsskada - sa lange de inte Gvergatt till trakasse-
rier och krankningar.

Om mobbningen leder till sjukskrivning och anmals som arbets-
skada, kontakta Unionens regionkontor.
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GUIDE FOR UTREDNING OM MOBBNING

GOR SA HAR:

Lyssna p& den drabbade.
Samla dokumentation.

Var ett neutralt stod.

Hur vill den mobbade g4 vidare?

Enskilda moten med berérda och
chefer. Involvera huvudarbetsmil-
joombudet.

Individarende hanteras med diskre-
tion. Inga storméten med allain-
blandande, med risk for extra utpe-
kande i utsatt situation.

Stéll krav p& atgarder utifrén
arbetsmiljoregler, intern mobb-
ningspolicy etc.

Uteslut diskrimineringsgrund.
(se annat avsnitt).

Ominget hant, begér formell arbets-
miljotgard, t ex kartlaggning av psy-
kosociala klimatet och begér extern
proffskompetens. (enligt 6:6A i ar-
betsmiljslagen och Arbetsmiljover-
kets foreskrifter).

Beskriv, hénvisa till regler, visa do-
kumentation, begér forbattringar.
Begér utbildning i mobbning och
konflikthantering for alla, &ven
chefen.

Slutalternativ: Arbetstagaren kan
stanna kvar p3 arbetsplatsen,
alternativt tar arbetsratten 6ver.
(Se annat avsnitt).

Lyssna och samtala
Dokumentera och
samla information.

Moten, kontakter,
skyddskommitte.

Stall krav p4 atgarder.

Diskrimineringslagen.

Skarp atgardskraven
genom 6:6a och
AFS 2015:4.

Rehabilitering,
omorganisation,

omplacering,
uppsagning.

15

INSTANSER:
Prata enskilt med drabbad, huvud-
arbetsmiljdombudet, chef.

Hantering i Skydds-/Arbetsmiljokom-
mitte

Extern hjalp: Unionens regionkontor
+foretagshalsovarden.

Stém vid behov av med Arbetsmiljé-
verket.

Arbetsgivaren ar arbetsmiljdansvarig
och ska l6sa situationen, men var-
ning om arbetsgivaren ocksa &r mob-
baren.

Tillvarata den mobbades intressen.
Ar mobbaren ocks& medlem - kon-
takta Unionens regionkontor, for att
undvika jav.

Kontakta Unionens regionkontor.

Ta ev hjalp av regionkontoret med réd
och formuleringar. Arbetsgivaren ar
mottagare av 6:6A-begéran i forsta
hand, Arbetsmiljdverket i andra hand.
Se till att oberoende féretagshalso-
vard anlitas.

Kolla vad Arbetsmiljéverket inte
hanterar; individarenden mm.

Varning fér undantagen i arbetsskade-
forsakringen.

Kontakta Arbetsmiljoverket om det inte
gett resultat hos arbetsgivaren.

Hanvisa till lagstiftning, paragrafer som
arbetsgivaren inte lever upp till och
specifika krav som arbetsgivaren ska
leva upp tillinom bestamd tid.

Kontakta Unionens regionkontor.



Trakasserier/sexuella
trakasserier

Trakasserier handlar om handlingar som kranker nidgons véirdighet
och som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.
Sexuella trakasserier innebir ett upptradande av sexuell natur som
kranker nagons vérdighet.

Arbetsgivaren har ett ansvar att férebygga

Arbetsgivaren har ett ansvar att forebygga och forhindra sexuella
trakasserier och trakasserier som har samband med koén, konsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning och
alder. Det innebir att arbetsgivaren maste ta fram riktlinjer och ruti-
ner for verksamheten i syfte att forebygga och foérhindra trakasserier
och sexuella trakasserier.

..och ett ansvar att utreda och atgérda

Om arbetsgivaren fir kinnedom om att det féorekommer sexuella
trakasserier eller trakasserier som har samband med nagon av dis-
krimineringsgrunderna maste arbetsgivaren utreda och vidta atgar-
der for att forhindra fortsatta trakasserier.

Om arbetsgivaren inte fullgor sina skyldigheter, till exempel genom
att inte utreda de anmilda hindelserna tillrackligt noggrant eller
genom att underlata att vidta atgarder for att forhindra fortsatta tra-
kasserier eller sexuella trakasserier kan klubben behéva inleda en
tvisteférhandling.

Din roll 4r inte att ga in och 16sa problemet 4t den utsatta medlem-
men/kollegan utan att hjilpa hen att 16sa problemet sjélv. Som arbets-
miljoombud eller fortroendevald ér din roll bland annat att bearbeta
eventuella hinder som ligger i vigen for den utsatta arbetskamraten att
gora en anmilan. Om den utsatta personen inte vill anmila hdndelsen
overgér ditt uppdrag till att ge hjilp till sjalvhjalp.

TRAKASSERIER DISKRIMINERINGSLAGEN

1Kap DL, 4§ 4.trakasserier: ett upptradande som kranker n&gons vérdighet
och som har samband med négon av diskrimineringsgrunderna kén, kéns-
overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell Iaggning eller alder.

5.sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som krénker
nagons vardighet.

Checklista géllande trakasserier

Hir foljer en kort checklista som kan fungera som stod under ett
pagdende fall avseende trakasserier eller sexuella trakasserier.

o Det dr alltid den enskilde som avgér vad som upplevs som kran-
kande. Det behover inte betyda att det som personen upplevt ar
trakasserier i lagens mening, men arbetsgivaren maste dnda ta
reda pa vad som hént.
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Vem har utfort trakasserierna? Trakasserier som utforts av en
arbetsgivarrepresentant, till exempel en chef, utgor direkt diskri-
minering i diskrimineringslagens mening.

For att det ska vara fraga om trakasserier i diskrimineringslagens
mening maste tre grundkrav vara uppfyllda. Det maste lett till ett
missgynnande for den utsatte, vanligtvis en kinsla av utsatthet.
For det andra maste beteendet vara oonskat och den som utfort
trakasserierna maste ha insikt om att agerandet dr oonskat. Slut-
ligen maste det finnas ett samband mellan agerandet och nagon
av de sju diskrimineringsgrunderna, vid trakasserier, eller vara av
sexuell natur, vid sexuella trakasserier. I fall av mycket grova tra-
kasserier anses forovaren ha insikt om att beteendet dr oonskat.
Det kan rora sig om fysisk beroring och/eller grova tillmélen.

Nir skedde trakasserierna? Var medveten om att det finns pre-
skriptionstider, hantera darfor arendet skyndsamt.

Om den utsatte inte 4r medlem i Unionen, hianvisa till DO, som ir
den myndighet som kan utreda och eventuellt stimma en arbets-
givare.

Har trakasserierna kommit till arbetsgivarens kinnedom? Detta
ar en forutsdttning for att arbetsgivarens utrednings- och atgérds-
skyldighet sitts igang. Tank pé att det ar den som pastas vara tra-
kasserad som maste bevisa att arbetsgivaren fatt kinnedom om
trakasserierna. Meddela helst arbetsgivaren med ett mejl sa att du
kan visa att arbetsgivaren fatt kinnedom.

Har arbetsgivaren erbjudit den utsatte stod?

Har arbetsgivaren utrett trakasserierna skyndsamt? Ténk pa att
praxis stiller hoga krav hir, arbetsgivaren maste agera omedel-
bart. (Normalt inom en vecka om det inte finns ndgon godtagbar
forklaring).

Har arbetsgivaren iakttagit diskretion under utredningen?

Vilka atgirder har arbetsgivaren genomfort for att fa stopp pa tra-
kasserierna och har trakasserierna upphort?

Arbetsgivaren har ansvar for att forebygga och foérhindra trakasse-
rier och sexuella trakasserier. En policy och beredskapsplan mot
sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon ska disku-
teras och arbetas fram i samrad med arbetsmiljoombud och for-
troendevalda.

Hur ser det 6vriga forebyggande arbetet ut? Finns det brister bor
du patala detta och kréva att bristerna atgardas. Om din begéran
inte horsammas bor du vinda dig till Unionens regionkontor.

VID KANNEDOM OM TRAKASSERIER SKA ARBETSGIVAREN:
o Paborja utredningen skyndsamt

e Erbjuda stdd till den utsatta och halla hen informerad om vad som
hénder i utredningen

e Vidta &tgarder for att forhindra fortsatta trakasserier
e Folja upp atgérderna

e Dokumentera




Diskriminering

Begreppet diskriminering kan i bred bemirkelse omfatta hindelser
eller kedjor av handelser som nagon upplevt som krankande, miss-
gynnande, rasistiska, orittvisa, ojamlika eller liknande. Férbuden
giller alla arbetsrelaterade situationer. For att det ska raknas som
diskriminering i lagens mening krévs att vissa kriterier ar uppfyllda.

Missgynnandet behdver ha koppling till diskrimineringsgrunderna

For att fragan om missgynnande ska kunna drivas som ett diskrimi-
neringsidrende méste det finnas ett samband mellan det intraffade
och nagon av de sju diskrimineringsgrunderna: kon, konsoverskri-
dande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell liggning, dlder.

Det finns ofta en skillnad mellan de juridiska definitionerna av dis-
kriminering och vad personer kan uppleva som diskriminerande.

Diskriminering ar:
Direkt diskriminering

1) att ndgon missgynnas genom att behandlas samre 4n nagon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar
situation, om missgynnandet har samband med kon, konsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller alder.

Indirekt diskriminering

2) att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssitt som framstir som neutralt men
som kan komma att sdrskilt missgynna personer med visst kon,
viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorig-
het, viss religion eller annan trosuppfattning, viss funktionsned-
sattning, viss sexuell laggning eller viss alder, savida inte bestdm-
melsen, kriteriet eller forfaringssittet har ett berittigat syfte och
de medel som anvinds dr lampliga och nodvindiga for att uppna
syftet.

Bristande tillginglighet

3) att en person med en funktionsnedsittning missgynnas genom
att sadana atgarder for tillgdnglighet inte har vidtagits for att den
personen ska komma i en jaimforbar situation med personer utan
denna funktionsnedsittning som dr skiliga utifrdn krav pa till-
ginglighet i lag och annan forfattning, och med hansyn till

— de ekonomiska och praktiska forutsittningarna,

- varaktigheten och omfattningen av forhéllandet eller kontakten
mellan verksamhetsutovaren och den enskilde, samt

- andra omstédndigheter av betydelse.
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OM EN ARBETSGIVARREPRESENTANT UTSATTER

en medarbetare for trakasserier eller sexuella trakasserier ar det att

betrakta som direkt diskriminering. Om en medarbetare utsatter en annan
medarbetare for trakasserier eller sexuella trakasserier och detta kommer
till arbetsgivarens kannedom intrader en utrednings- och atgardsskyldig-
het enligt diskrimineringslagen.

Trakasserier

4) ett upptradande som krianker nagons virdighet och som har sam-
band med ndgon av diskrimineringsgrunderna kon, konsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller alder.

Sexuella trakasserier

5) ett upptradande av sexuell natur som krinker nagons vardighet.

Instruktioner att diskriminera

Order eller instruktioner att diskriminera ndgon pa ett sitt som avses
i 1-5 och som ldmnas 4t nagon som star i lydnads- eller beroende-
forhallande till den som limnar ordern eller instruktionen eller som
gentemot denna atagit sig att fullgora ett uppdrag.

DISKRIMINERING/TRAKASSERIER

Vad har hant?

Indirekt
diskriminering

Missgynnande

Jamforelse

Intresseavvégning

Direkt diskriminering

Missgynnande

Jamforelse

Orsakssamband
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Trakasserier Sexuella
trakasserier

Frn annan
arbetsledare

Fran arbetsgivaren

- Missgynnande
- Oonskat

- Insikt

- Orsakssamband

Har arbetsgivaren
fatt kannedom?

Utredning och ev
atgarder




Diskrimineringen behdéver vara kopplad till en speciell situation
Vid rekrytering

Att bli diskriminerad vid rekrytering kan till exempel handla om att
inte bli kallad till intervju och att inte fa tjinsten som man har sokt. I
bégge fall behover facket kunna visa omstidndigheter som ger anled-
ning att anta att medlemmen har missgynnats pé ett sitt som har
samband med en eller flera diskrimineringsgrunder.

o En arbetssokande har ritt att fa ta del av merituppgifter fér dem
som kallats till intervju och for den person som har fatt tjansten
for att kunna jamfora med sina egna meriter.

o Kraven kan vara indirekt diskriminerande, till exempel ett ono-
digt krav pa korkort som kan utestéinga personer som har en syn-
skada att komma i fraga for en tjanst.

« Klubben maste i de flesta fall kunna visa att medlemmen har lika
bra meriter som de personer som blivit kallade till intervju eller
fatt tjiansten.

o Om skilet till att medlemmen valts bort dr “spraksvarigheter”,
granska vilka sprakfirdigheter som arbetsuppgifterna kriver. Ar
kraven relevanta for de arbetsuppgifter som ska utféras? Forsok
att visa att medlemmen klarat liknande arbetsuppgifter hos andra
arbetsgivare.

Vid lonesdttning

Har medlemmen blivit utsatt for lonediskriminering? Ta reda pa om
det finns sakliga skal till l1oneskillnaden mellan medlemmen och den
eller de personer medlemmen jamfor sig med som har lika eller lik-
vardigt arbete.

o Eftersom de flesta arbetsgivare tillimpar individuell 16nesattning
behover anstillda med arbeten som ér lika eller likvirdiga inte
nodvindigtvis ha lika 16n. Loneskillnaden kan ibland férklaras
med skillnader i prestation eller skicklighet. I sa fall kan klubben
be att fa ta del av kriterierna for den individuella 16neséittningen
och en dokumentation fran utvecklings - eller lonesamtal med
medlemmen.

Vid graviditet
Om en medlem missgynnas pa grund av att hon ér eller tanker bli
gravid dr det direkt konsdiskriminering.

Det dr inte forbjudet att stdlla frigor om graviditet och fordldraledig-
het i en anstéllningsintervju sa lange svaret inte paverkar arbetsgiva-
rens anstillningsbeslut pa ett negativt sétt for den sokande. I sa fall
kan det vara fraga om konsdiskriminering och/eller missgynnande
enligt fordldraledighetslagen. Det har slagits fast i EU-rittslig praxis
att en arbetssokande som ljuger nér fraga om graviditet uppkommer
under en intervju inte kan anses svekligt forlett arbetsgivaren. Det
finns alltsa inget krav att arbetssokande besvarar fragor om gravidi-
tet pa ett korrekt sitt.

Foreskrifter om arbetsmiljoatgarder vid graviditet finns pa Arbets-
miljoverkets webbplats www.av.se
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Vid missgynnande av en fordldraledig

For att det ska vara friga om ett missgynnande enligt foraldraledig-
hetslagen ska medlemmen ha blivit simre behandlad &n vad med-
lemmen skulle ha blivit om hen inte skt forildraledighet eller varit
fordldraledig. Det ska alltsa finnas ett samband mellan missgynnan-
det och forildraledigheten.

o Det krdvs inte ndgon avsikt for att en handling ska vara missgyn-
nande enligt féraldraledighetslagen, ddremot en insikt om att age-
randet dr oonskat.

o Sambandet med fordldraledigheten behover inte vara det enda
skilet till diskriminering eller missgynnande utan det racker att
foraldraledigheten &r en av flera orsaker.




Mdjliga konsekvenser av
samtal och férhandling

Aven om likheter finns vid olika sorters krinkningar, 4r det olika lag-
stiftningar som giller for mobbning och diskriminering/trakasse-
rier. Det resulterar i att det finns likheter gdllande “slutstationen” for
dessa drenden, men ocksa skillnader: Exempelvis behandlas diskri-
minering alltid individuellt, och kan ge ersittning, vilket mobbning
sallan gor. Mobbning hanteras generellt som ett arbetsplatsproblem
och ska losas partsgemensamt och eventuellt med myndighetsstod.
Gemensamt dr att manga drabbade vill ha upprittelse - vilket alltid
ar svart att fa. Att fd en ursédkt dr séllan att rakna med. Inte heller ar
det fackférbundets eller myndigheters mandat att “flytta p&” olamp-
liga chefer. Det finns fa réttsfall utan man gor vanligtvis upp i godo
(om man gor upp alls). Om de arbetsmiljorittsliga atgarderna &r
uttomda landar man ofta i fragor kring anstéllningens fortsattning
— detta dr gemensamt for bade mobbning och trakasserier/diskrimi-
nering. Infor en férhandling om anstéllning behéver den kriankta ha
bestamt om hen helst vill behélla jobbet eller vill bort fran arbets-
platsen.

Vid mobbning

Resultatet av arbetsmiljoombudets arbete med mobbning, kan vara
foljande:

o Arbetsgivaren genomfor forbattrande atgirder efter att arbetsmil-
joombudet uppmiérksammat krankande sidrbehandling och stallt
krav - eventuellt genom att anvinda 6:6A-begéran.

o Arbetsmiljoverket tar tag i drendet och inspekterar om arbetsgiva-
ren bryter mot arbetsmiljélagen och foreskrifter. De kan utfirda
foreliggande eller forbud samt utdéma vite fran arbetsgivaren. Ar
arbetsmiljoombudet (huvudarbetsmiljoombudet) inte néjd med
Arbetsmiljoverkets beslut kan hen 6verklaga till domstol (Forvalt-
ningsritten + Kammarrdtten).

o Om arbetsgivaren vill avsluta den mobbades anstéllning, eller pro-
vocerar fram en uppsagning, fors drendet over till arbetsrétten.

Forhandling efter mobbning/diskriminering/trakasserier:

Om en medlem har ett ansprak mot arbetsgivaren r det klubbens upp-
gift att pakalla forhandling, och foretrada var medlem. Detta giller dven
om arbetsmiljoombudet inte kan driva de arbetsmiljorattsliga atgér-
derna langre, samt om arbetsgivaren vill avsluta anstdllningen for den
krankta. Mandatet att forhandla ligger alltid hos Unionens klubb pa
foretaget. Om det inte finns nagon klubb, si ska du som fackligt ombud
vinda dig till Unionens regionkontor som skéter férhandlingen.
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HANDLINGSALTERNATIV, LAGAR OCH FRISTER

Problem pa

arbetsplatsen Arbetsmiljélagen (AML)

Brott mot lojalitets- Avtalets forhandlings-
plikten och god sed ordning, normalt 4 manader

Utredning (Kollektivavtal och MBL) fran kdnnedom/2 ar hant

Provocerad uppsagning/ Skadestand 4 manader

Frantradande frdn skadegérande

(LAS och MBL) handling
Individuellt

perspektiv
Omplacering, - Ogiltighet 14 dagar
uppsagning, avsked - Skadestand 4 mén
(LAS) - Frén skadegorande handling

Forhandling inom 4 man
kannedom/max 2 &r
fran hant

Diskriminering
(diskrimineringslagen)

Mojligt utfall vid diskriminering/trakasserier:
Diskrimineringserséittning, 5 kap 1§ DL

Den som bryter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier
eller som inte uppfyller sina skyldigheter att utreda och vidta atgar-
der mot trakasserier eller sexuella trakasserier enligt denna lag ska
betala diskrimineringsersittning f6r den krankning som overtradel-
sen innebar.

PROVOCERAD UPPSAGNING

Arbetsgivaren kan - som ett led i den krankande behandlingen - férséka
forma den drabbade att séga upp sig sjalv. Kontakta Unionens regionkon-
tor skyndsamt, for att férsoka ogiltigférklara en provocerad uppségning
eller for att begéra skadestand.
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Forebyggande arbete

Ibland kan det vara svért att driva ett problem som en eller flera
medlemmar upplevt hos en arbetsgivare som ett diskriminerings-,
trakasseri- eller mobbningsérende, till exempel om det saknas bevis
eller om den utsatta inte vill anméla. I sa fall kan Unionen agera
och driva pa arbetet for att motverka krankning och diskriminering
inom ramen fér MBL-forhandlingar, pd samverkansméten, i moten
med arbetsmiljokommittén, i lénerevisionen etc.

Tips: Las mer pa unionen.se om diskriminering och arbetsgivarens
ansvar.

S starker arbetsmiljsombudet och klubben det férebyggande arbetet

Det forebyggande arbete dr av central betydelse, inte minst da
enskilda drenden dr ganska svéra att driva vidare. Har f6ljer ndgra
rdd pé vagen om hur du genom ditt fackliga engagemang kan stirka
arbetsplatsens forebyggande arbete.

o Klubben pé arbetsplatsen bor inte inskranka sig till att passivt
bevaka att arbetsgivaren fullgor sina rittsliga skyldigheter, utan
aktivt driva pa for att utveckla arbetsplatsens arbete mot trakasse-
rier. Enligt diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen ska arbets-
givare och arbetstagare samverka for att forhindra diskriminering
och mobbning i arbetslivet.

« Enligt diskrimineringslagens tredje kapitel om aktiva atgarder ska
arbetsgivare i samverkan med representanter for arbetstagarna
bedriva ett aktivt arbete for att framja lika rattigheter och majlig-
heter och forebygga diskriminering, trakasserier och repressalier.
Arbetet ska omfatta arbetsforhallanden, bestimmelser och praxis
om loner och andra anstéllningsvillkor, rekrytering och befor-
dran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling samt mojligheter
att forena forvarvsarbete med fordldraskap. Det dr ocksa obliga-
toriskt for arbetsgivare att ha riktlinjer och rutiner for verksam-
heten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier.

o Se till att de policys som finns blir levande dokument som uppda-
teras varje ar. De ska ocksa vara vil kidnda pé varje arbetsplats s&
att alla kollegor vet vad som giller.

o Tainitiativ till diskussioner, till exempel vid arbetsplatstriftar eller
personalkonferenser om vad som ér okej beteende och inte mel-
lan kollegor och mellan chef och medarbetare. Utvecklingssamtal
och regelbundna medarbetarenkdter med fragor om trivsel ar en
forutsattning for att ha koll pa arbetsmiljon.

o Tank pa att dven en fortroendevald kan gora sig skyldig till mobb-
ning eller trakasserier. Det dr darfor viktigt att dven i det interna
fackliga arbetet jobba med vérderingsfrégor.
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Vad kan du sjalv géra som arbetsmiljdombud/fértroendevald
« Hall dig informerad om foérandringar som &r pa gang.

o Skaffa dig kunskaper om konflikter och krinkande sirbehand-

ling, diskriminering och trakasserier.

o Sitt granser vid krankningar. Borja med dig sjdlv, och klimatet i
den egna arbetsgruppen. Vilj att vara den som aktivt forbattrar
snarare dn passivt accepterar.

« Jobba for att infora psykosocial skyddsrond.

Andra férebyggande atgarder pa arbetsplatsen:

Andra forebyggande atgiarder for att motverka negativt klimat pa
arbetsplatsen dr god introduktion av nya arbetstagare for att man
pé ett bra sdtt ska finna sig tillrétta i sin arbetsgrupp, utbildning for
chefer/ledare och arbetsmiljoombud om mangfald och hantering
av konflikter pa arbetsplatsen samt reglerna i arbetsmiljo- och
diskrimineringslagstiftningen. Ledningens forhallningssitt
kring fragorna dr avgorande for arbetsklimatet/attityden pa
arbetsplatsen. Det dr ocksé viktigt med anpassning av arbets-
forhallandena till arbetstagarnas olika forutsattningar, savil
tekniska l6sningar, hjilpmedel som anpassning av arbetets
organisation.
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Slutord

Arbetet mot mobbning, diskriminering och trakasserier handlar om
fackliga kdrnfragor som 16n, arbetsmiljo och en trygg anstillning.
Alla har ratt att ma bra pa och av jobbet. Du som arbetsmiljoombud
och fortroendevald har en nyckelroll med att framja lika rattigheter
och mojligheter och motverka diskriminering.

Arbetsgivaren har ett ansvar for en god arbetsmiljo fri fran mobb-
ning och diskriminering. Men arbetsgivaren kan inte ensam genom-
fora nagra forbattringar utan stod fran hela organisationen. Det ér
darfor viktigt att du som arbetsmiljoombud och fortroendevald
samverkar med arbetsgivaren i detta arbete. Det finns inga snabba sa
kallade "Quick fix”, utan det ar ett langsiktigt och strategiskt arbete
for att skapa och behalla friska och attraktiva arbetsplatser.

ANDRA AKTORER UTANFOR FACKET SOM KAN VARA BRA ATT KANNA TILL:

Diskrimineringsombudsmannen, OMM Organisation mot mobbning,
Foreningen Stopp, Mobbningsjouren MOD, Sjalvmordslinjen (Mind)

BUVONS
DANSOI

sué s (4




Bilaga

Angrénsande lagstiftning

Vid krankande behandling pa arbetsplatsen kan Unionen erbjuda
hantering enligt arbetsmiljoritt, arbetsritt, diskrimineringsritt och
arbetsskaderitt. Arenden inom féljande angrinsande lagstiftning
driver Unionen inte:

o Arbetsmiljobrott enligt Brottsbalken BrB

En arbetsgivare kan bli atalad for arbetsmiljobrott vid fysiska
skador om denne bedomts vara (oaktsamt) vallande till kropps-
skada, enligt Brottsbalkens kap 3 § 10. Vid svara mobbningssitu-
ationer, har forsok gjorts, att driva psykosociala brott mot arbets-
miljolagen pa samma sitt som en fysisk “olycka’, till exempel vid
sjalvmord pa grund av mobbning, men det har inte gatt att juri-
diskt utkrdava arbetsgivaransvar for detta. Arbetsmiljobrott ingéar
i den straffrittsliga del som Unionen inte driver nagra drenden
inom, utan hénvisar till Arbetsmiljoverket, polis och aklagare.

o Straffritt
Unionen foretrader inte medlemmarna om de vill polisanmala
nagon utpekad forévare, till exempel vid fall av olaga hot, ofre-
dande och drekrankning (fortal/grovt fortal/férolimpning) enligt
Brottsbalken. Endast mélsédgande kan vécka atal.
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