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Riktlinje Medlemséarende

Medlemsarende 1

Bild. Beskrivning av att ett medlemsarende kan utga frdn 7 olika typer. Varje typ har i riktlinjen sitt avsnitt med kunskap och
végledning.



Medlemsarende

| ditt uppdrag som fortroendevald pa arbetsplatsen har du en viktig roll vid ett
medlemsarende. Det forsta du behdver gora ar att bilda dig en uppfattning om vad det &r for
arende, (bilden i riktlinjen beskriver olika typer av ett medlemsérende). Kanske kommer en
medlem till dig och ber om stod eller sa blir du kallad till ett mote av arbetsgivaren. Innan du
gar vidare hir, ar det viktigt att du tar kontakt med din mentor.* Ar detta ett drende som du
fortsatt ska vara ansvarig for, eller ar det en fortroendevald med ett annat uppdrag (ex
styrelseledamot) eller en anstalld forbundsombudsman som ska ta vid? Genom att ta en tidig
kontakt med din mentor minskar vi risken att det ska bli fel i processen vilket ocksa ger dig en
okad majlighet till stod och vagledning for att kunna agera i fragan for att medlemmen ska fa
béasta tdnkbara stod.

Nar du fatt klart att det ar du som skall stodja medlem kravs det att du kan och forstar texterna
under rubrikerna ”Att skapa fortroende” och "Grunder i personliga méten”, samt texten i
den typ av medlemsérende som du ska hantera.

Att skapa fortroende

I rollen som fortroendevald méter du en person som ar i ett underléage, genom att vara i behov
av stod fran nagon annan. Grunden i allt arbete kring medlemsarenden handlar darfor om tillit
och fértroende. Det i sin tur skapar processer och arbetssétt som kan bli smidiga, respektfulla
och konstruktiva. Ett personcentrerat forhallningssitt? genom hela drendeprocessen gor det
mojligt att skapa forutsattningar for den unika individens drende.

Ett viktigt begrepp i detta sammanhang och som bidrar till ett personcentrerat férhallningssatt,
ar sjalvexponering eller "att 6ppna sig”. Det & en kommunikativ handling dar en person visar
vem den ar infor ndgon annan, vilket i sin tur ar en huvudkomponent i kansloméssigt stod.
Den sjélvexponering vi pratar om ar att i ett mote skapa forutséattningar for en person att delge
kénslor, tankar och personlig information till oss, och att personen darefter uppfattar det som
att hon har fatt var kanslomassiga forstaelse. Vanligtvis tanker vi pa verbalt sprak men vi ska
aven komma ihag vikten av kroppssprak, tonfall och 6gonkontakt.

Det handlar alltsa inte bara om att du sjalv ska forsta utan minst lika viktigt, att personen du moter
verkligen uppfattar att du forstatt. En person som kanner sig forstadd och respekterad for det den
utlamnat kommer med stor sannolikhet att kanna fortroende for dig. Det ar da vi kan fa var
gemensamma bild av problematiken.

Bland det forsta vi ska tdnka pa ar att vi aldrig kan skapa ett mote som innehaller sjélvexponering pa
ett konstruktivt satt via telefon. 1 vilket fall ar det otroligt svart eftersom vi missar mycket av den
information som vi var inne pa tidigare. Nar du forvissat dig om att det ar just du som skall stodja en
medlem, se till att bara fa de enklaste grunderna och boka snabbt in ett méte. Det ar da* som du pa
allvar kan skapa ett fortroende som sedan ger resultat i processarbetet. Centrala begrepp for att
mojliggora sjalvexponering &r narvaro, nyfikenhet och aktivt lyssnande.

1 Varje fortroendevald pa arbetsplatsen har en mentor i den lokala styrelsen, for kontakt med avdelning Blekinge, se hemsidan, www.vardforbundet.se/blekinge

2 Personcentrerat forhaliningssatt beskrivs i Vardforbundets politiska dokument samt i Blekinges policydokument.


http://sv.wikipedia.org/wiki/K%C3%A4nsla
http://sv.wikipedia.org/wiki/Tanke
http://sv.wikipedia.org/wiki/Kroppsspr%C3%A5k
http://www.vardforbundet.se/blekinge

Grunder i personliga moten

Till motet, tank pa tid och plats. Designa ditt mote. Ge dig sjalv en chans att gora ett bra
arbete genom att varva ner innan motet — avséatt garna tid for det som en del av
forberedelserna. Pa sa satt blir du redo for de intryck vi namnt tidigare. Delge i inledningen
hur lange du har tankt att motet ska paga. Det &r svart att orka arbeta konstruktivt mer an ca
45-60 min. Det ansvaret ar ditt under motet. Borja garna ocksa métet med att sammanfatta
vad ni pratade om pa telefon. Som grund bor alla méten starta och sluta med en
sammanfattning av det som kommit upp och vad man &r 6verens om. Se till att bekrafta att ni
har samma bild.

Tank pa att det ar du som har kunskap om processen och personen du méter som har kunskap
om sig sjalv, det vill saga, motet skall utgad fran ett personcentrerat forhallningssatt.
Medlemmen har egentligen redan all kunskap den behéver. Du leder genom dina fragor fram
till ett samlat, kartlagt och nyanserat diskussionsmaterial som ni tillsammans kan utga ifran
nar det blir dags for eventuella vagval och for att skapa en handlingsplan. Diskussionerna ska
utmynna i att personen sjalv kan gora sina val. Vart ansvar ar processen dit.

Efter motet behdver du ta dig tiden att reflektera kring allt material och alla intryck du har
fatt. Det kan ocksa vara bra att ta ny kontakt med din mentor for att f coachning och
vagledning.



Medlemséarende utifran sju olika typer

Arbetsskada
I din roll som skyddsombud skall du medverka till att en arbetsskadeanmalan skrivs.

e Arbetsskadeanmalan Forsékringskassan (FK)
e AFA forsdkring anmadlan for ansékning om erséttning (AFA)

Disciplinatgard
Kan t ex vara avstangning eller varning

Hanteras enligt lokal teckningsratt
Ta omedelbar kontakt med mentor for véagledning.

Diskriminering
Ta kontakt med mentor for vagledning.

Diskriminering innebar att en person utsatts for en atgard som ar till nackdel for denne (ett
missgynnande) pa grund av personens ursprung eller grupptillhorighet
(diskrimineringsgrunderna).

For att man ska kunna pavisa diskriminering kravs det att den diskriminerande aktiviteten har
en koppling med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

Kon

Konsoverskridande identitet eller uttryck
Etnisk tillndrighet

Religion eller annan trosuppfattning
Funktionshinder

Sexuell laggning

Alder

AN N N N NN

Diskriminering utifran diskrimineringslagen innebar nar nagon har utsatts for:

e Direkt diskriminering.
e Indirekt diskriminering.
e Trakasserier.


https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/9c28bf1f-0853-43bf-8886-c86925a865a2/FK9210_005_F_005.pdf?MOD=AJPERES
https://www.afaforsakring.se/privatperson/arbetsskadeforsakring/las-mer-och-anmal/

e Sexuella trakasserier eller
e Genom Instruktioner som diskriminerar.

Med direkt diskriminering menas att nagon missgynnas genom att man behandlas samre &n
nagon annan behandlas eller behandlats i en liknande situation, om missgynnandet har
samband med nagon av de olika diskrimineringsgrunderna. Indirekt diskriminering innebar
nar nagon missgynnas genom tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller ett
forfaringssatt som framstar som neutralt men som missgynnar personer som befinner sig i en
situation som ryms inom ndgon av de olika diskrimineringsgrunderna * 2. Med trakasserier
menas nar nagon/nagot kranker nagons vardighet som har ett samband till de sju
diskrimineringsgrunderna. Sexuella trakasserier &r ett upptradande av sexuell natur som
kranker nagons vardighet. Instruktioner att diskriminera innebar order att diskriminera nagon
och att den som utfor ordern &r i beroende stéllning till den som ger ordern(8 4 DiskL).

Enligt Kap 3 DiskL sa har arbetsgivaren och arbetstagare skyldighet att samverka for att
aktivt forebygga eventuell diskriminering. Detta innebdr att arbetsgivaren ar tvungen att verka
for att arbetsplatsen och arbetsuppgifterna &r lampade for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller trosuppfattning.

Vid fragor om diskriminering eller nar nagon tycker att man blivit diskriminerad sa ska dialog
foras med lokal Férbundsombudsman for att forst faststalla om det &r diskriminering och i sa
fall se pa majligheterna att arbetsrattsligt driva arendet vidare.

o Jamstélldhet och diskriminering (VF)

Krankande sarbehandling

Ta kontakt med mentor for vagledning.

Nar det uppkommer arende géllande krankande sarbehandling sa kan det vara av stor vikt att
ha dialog med avdelningsordfdrande, vice ordférande och huvudskyddsombud for vagledning.

Tillfalliga meningsmotsattningar, konflikter och problem med samarbetet bor i allménhet ses
som normala foreteelser, savida handlingarna inte syftar till att skada eller medvetet kranka en
person.

Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervarda eller negativt praglade
handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att
dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap (1 8§, AFS 1993:17)

1 (Kallstrom, 2009, ss. 88-89)
2 (Sigeman, 2010)


http://www.do.se/
https://www.vardforbundet.se/rad-och-stod/lagar-och-avtal-som-galler-din-anstallning/jamstalldhet-och-diskriminering/

Andra bendamningar & mobbning, trakasserier och psykiskt vald.
Exempel pa krankande sarbehandling:

Kollega/kollegor som inte halsar pa dig.

Du undanhalls information. Nagon/nagra medvetet forsvarar ditt arbete.
Du kontrolleras mer an kollegorna.

Det blir tyst i fikarummet nér du kommer in.

Du bjuds inte in till sociala aktiviteter.

Skyddet mot kréankande sérbehandling omfattar bara anstallda och arbetsgivaren kan inte bli
skyldig att betala ersattning till nagon som utsatts. Daremot har arbetsgivaren en skyldighet
att forebygga och att tidigt agera nar man upptacker krankande sarbehandling pa arbetsplatsen
enligt AFS 2015:4

e En lathund om hur man hanterar krdnkande sirbehandling (OFR)
e AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo (AV)
e Krankande sérbehandling och mobbing (AV)

Villkorsfragor

Vid behov av stod, ta kontakt med din mentor

e Lagar i arbetslivet (VF)

. (VF)

. (VF)

o Kollektivavtal for statliga sektorn (VF)
Vardmiljo

Vid behov av sttd, ta kontakt med din mentor

Systematiskt organisatoriskt och socialt arbetsmiljéarbete (OFR)
AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo (AV)
Systematiskt arbetsmiljdarbete (Suntarbetsliv)

Checklista for OSA (Suntarbetsliv)

Checklistor riskbeddmning och handlingsplan (Prevent)
Arbetsgivarens lokala dokument

Rehabilitering


http://www.ofr.se/document/handlingsplan-och-arendehantering-av-krankande-sarbehandling-och-trakasserier/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154/
https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-vald/mobbning/?hl=kr%C3%A4nkande%20s%C3%A4rbehndling
https://www.vardforbundet.se/SysSiteAssets/lokala-avdelningar/norrbotten/blanketter/arbetsratt-gunnar-sundin-20121204.pdf
https://www.vardforbundet.se/Stod-och-service/Yrkeslivet/Kollektivavtal/Kommun-landsting-och-region/
https://www.vardforbundet.se/Stod-och-service/Yrkeslivet/Kollektivavtal/Privata-sektorn/
https://www.vardforbundet.se/rad-och-stod/lagar-och-avtal-som-galler-din-anstallning/kollektivavtal/kollektivavtal-for-statliga-sektorn/
http://www.ofr.se/systematiskt-organisatoriskt-och-socialt-arbetsmiljoarbete/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154/
https://www.suntarbetsliv.se/artiklar/systematiskt-arbetsmiljoarbete/
https://www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/kom-igang-med-osa/checklistor-for-osa/
http://www.prevent.se/arbetsmiljoarbete/systematiskt-arbetsmiljoarbete/checklistor/

Hanteras av fortroendevald pa arbetsplats.
Vid behov av stod ta kontakt med din mentor.

De personer vi moter i rehabiliteringsérenden befinner sig i otroligt olika situationer och med
egna, unika personligheter.

Han eller hon befinner sig i en situation i livet dar vardagen och livet inte fungerar s som den
brukar. Personen du moter kanske inte fungerar rationellt och genomtéankt. Kanske kan hon
inte heller forklara riktigt varfor hon kontaktar dig.

Pa nagot satt maste vi alltsa skapa en gemensam grund, nagonting att ta faste i, med personen
som kontaktar oss. Vad har personen for formagor? Vilka finns runt personen? Kanske kan
det vara av vikt att dven ta del av narstdendes kunskap.

Det i sin tur skapar processer och arbetssatt som kan bli smidiga, respektfulla och
konstruktiva. Nar vi val har ett samarbete som bygger pa kansloméssigt fortroende sa maste vi
koppla pa med ett kunskapsfdrtroende. Naturligtvis bygger detta pa att vi sjalva ar val
grundade i rehabiliteringsprocessens olika delar och vad det finns for lagar och avtal som
ber6r problematiken.

Varfor rehabilitering?
Vardet kan ses ur tre olika perspektiv. Individ — Arbetsplats — Samhélle.

For den enskilde innebar gemenskap pa arbetsplatsen och de meningsfulla arbetsuppgifterna
oftast ett rikare liv an en tillvaro i ett utanforskap. For samhéllet betyder en framgangsrik
rehabilitering mycket eftersom det ar ohallbart, bade ur valfards- och ekonomiskt perspektiv
att manga manniskor far sjuklon, sjukpenning eller sjukersattning. Ur ett arbetsplatsperspektiv
maste man gdra kopplingen mellan rehabiliteringen och det forbyggande arbetsmiljoarbetet.
Att avsta fran rehabiliteringsinsatser och vélta 6ver det pa samhallet innebér att arbetsgivaren
gar miste om kunskaper och utvecklingsmojligheter. Ett stort antal rehabiliteringsfall beror
helt eller delvis pa arbetsmiljofaktorer som utvecklas under lang tid. Under denna langa tid sa
forsamras arbetsprestationerna successivt. Ofta individualiseras problemet och kopplas till
den anstallde, vilket resulterar i att omgivningen ser det enklare att 16sa problemet med att
bevilja sjukerséttning. Det man inte tanker pa ar att utslagningen fran arbetsplatsen kommer
att upprepas gang pa gang pa grund av arbetsmiljoproblemen. Sannolikt ar det redan att antal
arbetskamrater som redan &r pa vag att hamna i samma situation. Losningen ar ett ambitiost
rehabiliteringsarbete med systematisering av utredningar och andra erfarenheter. Detta
innebar att underlag produceras till det forbyggande arbetsmiljoarbetet. Genom denna
systematisering far rehabiliteringsinsatserna ett dubbelt virde.®

Ar rehabilitering lonsamt?

3 (Gunzel & Zanderin, 2012)



Humankapital forslits pa samma satt som realkapitalet. Humankapitalet kan minska genom att
personalens kompetensutveckling dsidosatts, kunskaper blir gamla eller att motivationen pa
arbetsplatsen ar lag. Ett rehabiliteringsarende/funktionsnedséattning kan innebéra lagre
produktivitet, kvantitet och kvalitet eller rentav franvaro. Foretaget tappar da sa klart
kompetens som helt eller delvis kan aterskapas med rehabilitering och systematiskt
arbetsmiljoarbete. Den nytta individen tidigare gjort kan aterskapas och blir resultatet av
rehabiliteringen béttre kan man dessutom tala om kompetensutveckling bade for individen
och for foretaget.

En viktig del for att motverka onddiga kostnader och personligt lidande é&r att tidigt
rehabilitera pa arbetsplatsen. Detta kréaver ett arbetsklimat dar arbetsgivare och arbetskamrater
ar uppmarksamma pa tidiga signaler. Tidig rehabilitering medfor ofta billiga atgarder som ger
langsiktiga resultat. 4

(FK)
(FK)
Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar (SKL)

(OFR)
(AFS 1994:1)
(AV)
Interaktiv utbildning i systematiskt arbetsmiljdarbete (AV)
(AV)

Din arbetsgivares riktlinjer
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4 (Gunzel & Zanderin, 2012)


https://www.forsakringskassan.se/!ut/p/a0/dYoxDsIwDADfwuA5qdi6VYgXsJRuhprEdeNUiQvi96QPYLs7nZvc6CbFNwc0zopr8_vnmfoNLUJ3HsBfshqp3a7g01dnDpGMCnjJKe16UF12eeVSUQprAF8o4oNXblvzKjQvqH-y22Q4_QB7c2R5/
https://www.forsakringskassan.se/arbetsgivare/tillbaka_till_arbete_-_rehabilitering
http://skl.se/arbetsgivarekollektivavtal/arbetsrattlagar/rehabiliteringansvar.128.html
http://www.ofr.se/wp-content/uploads/2012/10/Rehabiliteringskedjan.pdf
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/arbetsanpassning-och-rehabilitering-foreskrifter/?hl=arbetsanpassning%20och%20rehabilitering
http://host.learnways.com/av/kursnavigering/c_arbetsanpassning_rehabilitering.html
http://host.learnways.com/av/kursnavigering/c_sam.html
http://skl.se/arbetsgivarekollektivavtal/arbetsgivarfragor/arbetsmiljo/rehabiliteringarbetsanpassning.132.html

