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1. Riktlinjer mot krankande sarbehandling,
diskriminering, trakasserier och sexuella

trakasserier

1.1 Inledning

Region Stockholm vill vara en attraktiv arbets-
givare med en héllbar, trygg och tillginglig
verksamhet som svarar mot invinarnas behov.
Region Stockholm vill tillvarata, engagera och
utveckla medarbetarna. Region Stockholm ska
erbjuda hilsoframjande arbetsplatser som sétter
arbetsmiljo och sdkerhet i centrum. Darfor arbetar
vi systematiskt och langsiktigt tillsammans for att
upprétthalla en god organisatorisk, social och
fysisk arbetsmiljo for den enskilda individen,
gruppen och organisationen som helhet.

Region Stockholm ska vara en inkluderande
arbetsgivare som tar tillvara medarbetarnas
formagor och kompetenser. Vi viardesétter
olikheter, lyfter fram varandra och bemoter alla
med respekt. Alla arbetsplatser inom Region
Stockholm ska vara fria fran alla former av
krankande siarbehandling, diskriminering,
trakasserier och sexuella trakasserier.

1.2 Syfte

Syftet med riktlinjerna ar att informera om, fore-
bygga, forhindra, hantera och atgirda krankande
sarbehandling, diskriminering, trakasserier och
sexuella trakasserier och repressalier pa arbets-
platsen genom att klargora definitioner, ansvar
och rutiner. Riktlinjerna konkretiserar Region
Stockholms medarbetarpolicy och uppforandekod
samt tillimpliga lagar, foreskrifter och regler.

Region Stockholm ska vara

en inkluderande arbetsgivare
som tar tillvara medarbetarnas
férmagor och kompetenser.
Vivardesatter olikheter, lyfter
fram varandra och bema&ter
alla med respekt.

1.3 Tillampning

Riktlinjerna giller for medarbetare, chefer, inhyrd
—eller inlanad personal, studenter, de som soker
eller fullgor praktik samt de som soker arbete i
Region Stockholms ndmnder och bolag. Alla ska
kénna till den och veta vart de ska vinda sig om de
upplever att de har blivit utsatta. Alla ska vara
medvetna om sitt ansvar.

Alla medarbetare och chefer i Region Stockholm
skata del av riktlinjerna. Detta ska lampligen

ske vid anstéllning, introduktion och pé arbets-
platstriffar. Riktlinjerna ska finnas tillgingliga
pa Region Stockholms intranét. Varje naimnd och
bolag ansvarar for att riktlinjerna foljs.



2. Definitioner och begrepp

Aven om begreppen dr manga och innebir vissa

nyansskillnader, beskriver de alla situationer dar

en person blir negativt behandlad av en eller flera

kollegor eller 6verordnade och att beteendet upplevs

som bade negativt och oonskat. Nedanstaende

definitioner och begrepp bygger pa:

« Diskrimineringslagen 2008:567.

 Arbetsmiljoverkets foreskrifter om ”Systematiskt
arbetsmiljoarbete” (AFS 2001:1)” och Organisatorisk
och social arbetsmilj6” (AFS 2015:4).

2.1 Krankande sarbehandling

Krankande sarbehandling dr, enligt Arbetsmiljoverket,
handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett krankande sétt och som kan leda till ohilsa eller
att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.
Det kan vara genom beteenden, ord eller handlingar
fran en kollega, en arbetsgrupp eller en chef. En
krankning kan ta sig manga olika uttryck och riktas
mot vem som helst. Krankningen kan utgora en
risksituation om den upprepas eller ar grov och kan
innebéra allvarliga arbetsmiljo- och/eller hdlso-
problem.

Exempel pa krdnkande sarbehandling:

« frysauteller exkludera frdn moten

» forolampa, ignorera eller osynliggora

« olampliga skimt och jargong som
exkluderar eller sker pa annans bekostnad

fortala eller sprida rykten

undanhélla eller lamna felaktig arbets-
relaterad information
sabotera eller forsvéra arbetets utforande

forfolja i olika former, hota eller fornedra
« vara overkritisk eller beméta negativt
genom att nedvirdera eller hdna

orimligt kontrollera medarbetare utan
dennes vetskap

utan sakliga skil ta ifrdn ndgon arbets-
uppgift eller forhindra att de utfors

2.2 Diskriminering

Diskriminering definieras som missgynnsam
sarbehandling och sker nar arbetsgivaren minskar
mojligheterna, sirbehandlar eller krédnker en person
utifrdn ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna

» kon

» konsoverskridande identitet eller uttryck

« etnisktillhorighet

religion eller annan trosuppfattning

funktionsnedsattning

sexuell laggning
o alder

Diskriminering ar ett samlingsbegrepp dir
trakasserier och sexuella trakasserier ingar och kan
ske direkt eller indirekt. Att inte genomfora skiliga/
rimliga tillgdnglighetsétgirder for personer med
funktionsnedséttning ar en form av diskriminering.
Detsamma géller order eller instruktioner att
diskriminera.

2.3 Trakasserier

Trakasserier ar ett upptradande som kranker
néagons vardighet och har samband med ndgon av
diskrimineringsgrunderna. Det dr ett beteende som
ar oonskat av den som blir utsatt och kan till exempel
ske via sociala medier, sms och texter eller visas
genom gester eller andra handlingar.



Mobbning ar ett allvarligt arbetsmiljéproblem som
medfor stora och valdokumenterade halsorisker.

1.4 Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier ar ett upptradande av sexuell

natur som kranker ndgons integritet och vardighet.

Det kan till exempel handla om:

- nirgangna blickar eller ndrgangen kontakt

« ovialkommen fysisk kontakt eller ovilkomna
komplimanger

- sexuella anspelningar

Sexuella trakasserier kan raknas som bade

krankande sarbehandling och diskriminering.

1.5 Mobbning

Mobbning dr ndr nadgon upprepat och systematiskt
blir utsatt for oacceptabla beteenden i form av till
exempel diskriminering, krankningar, trakasserier
eller sexuella trakasserier och dar den utsatta
personen har svart att forsvara sig. Mobbning ar ett
allvarligt arbetsmiljoproblem som medfor stora och
valdokumenterade hilsorisker.

1.6 Oacceptabla beteenden

Oacceptabla beteenden ar till exempel jargong eller
nedlatande och krankande beteenden som skapar
olust och kan bidra till en ohédlsosam arbetsmiljo.




3. En god och trygg arbetsmiljo

ar allas ansvar

Du har ett ansvar for hur du upptrader, bemoter andra
och kommunicerar. Det som upplevs som krankande
av en person kanske inte alls upplevs pa samma sétt av
en annan. Darfor ar det viktigt att halla en levande
dialog om vilka normer, virderingar och spelregler
som galler pa arbetsplatsen. Det tydliggor och hjéalper
oss alla att forsta var granserna gar och vad vi har att
forhalla oss till. En osund kultur eller jargong pa en
arbetsplats utgor en grogrund for oacceptabla
beteenden.

Du har ansvar for att reagera och agera om du
upptacker tendenser till oacceptabla beteenden pé din
arbetsplats och att informera din chef/dennes chef/
HR-avdelningen. Om du sjalv upplever eller lagger
marke till oacceptabla beteenden ska du helst siga
ifrdn direkt. Om du inte kan eller inte tors gora det,
informerar du istillet din chef, dennes chef eller
HR-avdelningen. Du kan dven fa stod fran skydds-
ombud eller en facklig foretradare.

Osanna och grundlosa pastdenden angaende
oacceptabla beteenden dr ocksé skadliga for arbets-
miljon och kan leda till tgarder.

3.1 Chefens ansvar

Ett gott ledarskap bygger pa uppriktighet, integritet
och en formaéga till etiska 6vervaganden. Alla berérda
parter ska hanteras med respekt. Som chef bedriver
du ett systematiskt arbetsmiljoarbete for att uppna
en god och trygg arbetsmiljo. Det innebar att du:

e informerar alla dina medarbetare om gillande
riktlinjer
 informerar nya medarbetare om gillande riktlinjer

klargor vad som rdaknas som oacceptabla

beteenden, att de inte far forekomma och att

sddana beteenden kommer att leda till atgérder

» skyndsamt vidtar atgdrder om oacceptabla
beteenden forekommer

« tydliggor vem medarbetarna ska vinda sig till om
de upplever oacceptabla beteenden och repressalier.

 agerar omedelbart nir du far signaler om oacceptabla

beteenden.

inte utsatter medarbetare, ndgon som utfor arbete
eller praktik for repressalier (bestraffning) vid
anmaélan eller som bidragit med information ien

utredning.

Forebyggande arbete ar viktigt och som chef har

du ett sdrskilt ansvar for att tidigt uppméarksamma,
forebygga och hantera alla tecken pa olampliga
beteenden innan de 6vergér till oacceptabla beteenden.
Du uppmuntrar och bidrar till en 6ppen kommunika-
tion dar allas lika viarde och olikheter respekteras.

Du ska dven vara en god forebild.

Obalans mellan krav och resurser, otydliga roller och
ansvarsomraden, hog arbetsbelastning under lang
tid eller fordndringar i verksamheten 6kar risken for
irritation, frustration och destruktiva konflikter. Det
kanisin turleda till att olampliga beteenden uppstér.
Alla meningsskiljaktigheter ska eller kan inte 16sas,
men de maste hanteras for att forhindra att de vaxer
och overgér i oacceptabla beteenden.




4. Om du upplever dig utsatt

Det dr du som kidnner dig utsatt som avgor om
beteendet eller handlingen ar ovilkommen. Klargor
tydligt, om du kan, att beteendet ar ovilkommet.
Om det inte skulle hjdlpa dr det viktigt att din chef

Du som ar student vinder dig i forsta hand till

din handledare eller studieansvarig. For ytterligare
information, se broschyren "Information till
studerande om krinkande sarbehandling och

far reda pd vad som har hiant for att snabbt kunna ta trakasserier”.

itu med problemet och vidta atgarder.

’ Kontakta:

« iforsta hand din narmaste chef

« om du upplever dig utsatt av din chef eller att din chef inte agerar,
kan du vinda dig till chefens chef eller HR-avdelningen

« skyddsombud eller facklig foretradare kan finnas med som ett stod
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5. Vad hander efter signal eller anmalan

Om du signalerar och/eller anméler ett fall av
krankande sarbehandling, diskriminering,
trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbets-
platsen ska narmaste chef, chefens chef eller annan
ldmplig person hos arbetsgivaren agera skyndsamt.

5.1 Dokumentera handelsen

Vid anmaélan far du beskriva din upplevelse av det
som hint. Dokumentera garna skriftligen vad som
har hént och nar det hande.

5.2 Avstamningssamtal

I forsta hand talar din chef eller chefens chef med

dig som kénner dig utsatt och gor en bedomning.
Samtalet kan leda till atgdrder ni kommer 6verens
om. Om situationen bedéms vara oklar gar den vidare
till utredning. Kontinuerlig uppfoljning kommer att
goras.

Mojlighet finns att fa stod av skyddsombud.

Om du ar medlem kan du vinda dig till din fackliga
organisation. Berorda parter kan fé stod av
foretagshélsovarden eller annan extern part.

5.3 Utredning

Syftet med en utredning ar att fa en fordjupad
objektiv bild av situationen for att kunna bedéma det
som hant. Det ar en prioriterad utredning som ska

initieras skyndsamt av chef och HR-avdelning.
Foretagshélsovarden eller annan extern part
kan anlitas i utredningen. Skyddsombud/facklig
foretradare ska involveras for att 6vervaka och
stodja processen.

Under utredningen, som dokumenteras, hors de
berorda parterna och eventuella vittnen. Uppgifter
hanteras konfidentiellt av hansyn till de inblandade.
Nar utredningen ar slutford far endast de direkt
berorda parterna tillgang till rapporten. Om nigon
begir att fa utredningen utlimnad som allmén
handling sker en sekretessprovning.

5.4 Pafoljder

Om det visar sig att oacceptabla beteenden har
forekommit vidtar arbetsgivaren lampliga tgiarder
som ocksa foljs upp. Arbetsrittsliga atgarder kan bli
aktuella. Pafoljderna kommuniceras och hanteras
endast med den/de som direkt berors.

Utredningen kan komma fram till att de
organisatoriska férhallandena pa arbetsplatsen
behover ses 6ver och dtgirdas.

Krankningar av mer allvarligt slag kan vara
brottsliga. De brott som exempelvis kan aktualiseras
som en foljd av olika typer av krankningar ar fortal,
sexuellt ofredande, forolampning och olaga hot.

6. Forbud mot repressalier

Varken arbetsgivare/chef eller medarbetare far
utsdtta den som gjort en anmalan eller bidragit
med information i en utredning for repressalier,
det vill sdga bestraffning i form av handlingar
eller uttalanden som medfor skada, obehag,
forsamrade forhéllanden eller villkor pa arbets-

platsen. Repressalier enligt ovan strider mot
arbetsgivarens arbetsmiljoansvar och kan leda
till arbetsrittsliga dtgarder. Om négon utsitts for
repressalier ska detta anmalas och hanteras enligt
avsnitt 5—5.41iriktlinjerna.



Regionledningskontoret
Box 22550, 104 22 Stockholm
Telefon: 08-737 25 00

sll.se
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