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1. Inledning

Region Gotland har nolltolerans avseende alla slags krinkande sirbehandlingar.
Detta giller savil alla slags trakasserier (inklusive sexuella trakasserier) enligt
arbetsmiljolagen, sexuellt ofredande enligt brottsbalken samt krinkningar och
repressalier enligt diskrimineringslagen.

Som anstilld inom Region Gotland dr du alltid skyldig att upptrida pa ett
respektfullt och anstindigt sitt mot de personer du moter i ditt arbete. Region
Gotland har som arbetsgivare ansvaret f6r en arbetsmiljo fri fran olycksfall, ohilsa
och orimlig psykisk belastning.

Chefer och medarbetare har alla ansvar och skyldighet att uppmirksamma och
signalera missférhallande eller utsatthet. Chefen har det formella ansvaret for att
atgirder vidtas.

Det ir ocksa chefens ansvar och skyldighet att férebygga och vid hindelse se
till att krinkning eller trakasserier omedelbart upphér. Hindelsen ska alltid
utredas och dokumenteras.

Arbetet med att forbdttra kunskapen om krinkande sirbehandling och
forhindra att det sker ska vara ett kontinuerligt arbete som arligen f6ljs upp pa
samverkans alla olika nivier.

Enligt bade Arbetsmiljélagen och Diskrimineringslagen finns krav pa aktiva atgirder och
arbetsgivaren ansvarar fOr att:

e TForebygga diskriminering och krinkande sirbehandling: Detta innebar att skapa en
arbetsmilj6 dir alla kidnner sig trygga och respekterade, oavsett kon,
konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och alder.

e Informera och utbilda: Alla anstillda ska ha kunskap om vad diskriminering och
krankande siarbehandling innebir, samt hur man anmiler och hanterar sidana
situationer.

e Utreda och atgirda: Om det kommer till arbetsgivarens kinnedom att en
medarbetare upplever sig diskriminerad eller krinkt ska arbetsgivaren utreda
arendet skyndsamt och vidta limpliga atgirder.

Chefer och arbetsledare har en viktig roll i arbetet med aktiva atgirder. De ska:

e Ha goda kunskaper om diskrimineringslagstiftningen och hur man férebygger och
hanterar krinkande sirbehandling.

e Torega med gott exempel och visa respekt for alla medarbetare.

e Vara lyhorda och agera vid tecken pa diskriminering eller krinkande sirbehandling.

e Stodja utsatta medarbetare och ge dem information om hur de kan anmala en
krinkning.
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e Bidra till en positiv och inkluderande arbetsmilj6 dir alla kinner sig trygga.
e Prata om beteenden genom att aktivt och strategiskt arbeta med friskfaktorerna.

Om det framkommer att anklagelserna om krinkande sirbehandling,
trakasserier eller sexuella trakasserier dr uppenbart falska, det vill sdiga anmailaren
har fabricerat en hindelse som aldrig intriffat, ska detta leda till arbetsrittsliga
konsekvenser f6r anmalaren.

Varken arbetsgivare/chef eller medarbetare fir utsitta den som gjort en anmilan
eller bidragit med information i en utredning for repressalier. Ett sadant
uppenbart agerande ska leda till arbetsrittsliga atgirder.

Alla anstillda inom region Gotland ska ha kinnedom om dessa riktlinjer.

2. Vad ar krankande sarbehandling, trakasserier och

repressalier?

Forbudet mot krinkningar och trakasserier vilar i huvudsak pa tva olika lagar, dels
Arbetsmiljolagen (dir forbudet fortydligas i Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (AFS)
2023:2), dels diskrimineringslagen. I brottsbalken finns dessutom ett férbud mot sexuellt
ofredande.

Med medarbetare avses i detta hinseende dven arbetssokande, inhyrd personal, praktikanter
eller inlanad personal.

Med krinkande sirbehandling enligt AFS 2023:2 avses handlingar som riktas
mot en eller flera medarbetare pa ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa
eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Enligt Diskrimineringslagen (2008:567) dr det forbjudet att diskriminera eller trakassera
nagon utifran de grunder som finns i lagen. Det innebir att det dr forbjudet att krinka ndgon
pa grund av kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller alder.

2.1 Exempel pa krankande sarbehandling, trakasserier eller mobbing enligt SKR

Krinkande sidrbehandling kan enligt SKR vara:

e Nedsittande, sarkastiska och/eller forlojligande kommentater om atbetsinsatser
Krinkande eller anst6tliga kommentarer om person, asikter, utseende eller privatliv
Aggressiva utfall
Fysiska ingrepp i den personliga sfiren, sa som knuffar, blockera vigen
Systematisk utfrysning genom att person ignoreras, inte kallas till personalméten,
exkluderas frin samtal
Tydliga antydningar om att person borde sdga upp sig
Hot om vald
Spridning av rykten och omdémen som undergriver en persons virdighet
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Exempel pa handlingar/situationer som inte behover vara krinkande sirbehandling enligt
SKR:
e Anstilld har fatt underbyggd och rimlig kritisk aterkoppling pa sitt sitt att skota
jobbet.
e LEn person har 6nskemal om mer personliga relationer och samtal med kollegor, men
dessa vill hélla relationerna mindre personliga.
e En person har vid flera tillfillen inte blivit inbjuden till privata fester som flera
kollegor deltagit i.
e Anstilld har inte fatt 6nskemal om arbetstider, fortbildning, formaner, l16neh6jning
eller liknande beviljat nir det finns sakliga grunder.

En krinkning kan vara en enskild hindelse men om den upprepas och blir ett monster, kan
betraktas som mobbing.

2.2 Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier dr ett upptridande i arbetslivet av sexuell natur som krinker en
medarbetare. Det kan handla om ber6ringar, tafsningar, skimt, forslag, blickar och bilder
som ir sexuellt anspelande och nedvirderande. Det kan till exempel vara

e Ovilkomna forslag eller krav pa sexuella tjanster
o Oobnskad fysisk kontakt

e Ovilkomna sexuella anspelningar, blickar, visslingar och
kommentarer om utseende

e Ovalkomna och nedsattande skimt

3. Konsekvenser

Om den utredning som gjorts visar att arbetsmiljon innebér en orimlig psykisk belastning
eller att krinkningar har férekommit, gérs en bedémning av vilka dtgirder som kan bli
aktuella.

Om brottsliga handlingar misstinks ska de alltid polisanmalas sa de fir utredas av
rittsvardande myndighet. Om polisanmalan inte gérs av den person som ir utsatt ska det
goras av Region Gotland.

3.1 Arbetsrattsliga konsekvenser

Eventuella arbetsrittsliga atgirder ska goras utifran vad som foéreskrivs 1 kollektivavtalet och
lagen om anstillningsskydd. Det kan exempelvis bli friga om skriftlig varning eller
forflyttning. Avsked kan bli aktuellt i allvarliga fall.

3.2 Civil- och straffrattsliga konsekvenser

Brottsbalken (1962:700) ger ett allmint skydd mot alla former av krinkningar. Det innebir
att du som utsatts for krinkning eller trakasserier kan gora en polisanmalan. Rittsvisendets
utredning pagar i sidana fall parallellt med arbetsgivarens. Arbetsgivaren ska alltid
polisanmala krankningar déir brott misstinks, dven om den som utsatts inte vill géra en
anmilan.
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4. Arbetsplatsens arbete med att forhindra krankningar,
trakasserier, mobbing och sexuella trakasserier

4.1 Arbetsgivarens/chefens ansvar
o Alla medarbetare ska ha kinnedom om riktlinjer gillande krinkande sidrbehandling.

e Chefer och arbetsledare kan f6rebygga krinkande sirbehandling genom att se sig sjilv som
normbildare och ska genom eget handlande skapa en palitlig grund f6r 6msesidig dialog,

kommunikation och vilja till problemlésning.

o Chefer ska reagera direkt om krinkande tendenser blir kinda pa arbetsplatsen. Relevanta
uppgifter ska dokumenteras.

o Chefer ska vara uppmirksamma pa signaler och prata om fragan pa arbetsplatstriffar

och vid medarbetarsamtal.

o Chefer ska ge en god introduktion till alla nya medarbetare dir kinnedom om dessa

riktlinjer ingar.

4.2 Medarbetarens ansvar
e Uppmirksamma och patala problem och missférhallanden

5. Nar krankning kommer chef eller motsvarande till kdnna eller

anmalts

5.1 Utsatt medarbetare

o Uppmirksamma alltid chef/arbetsledare eller skyddsombud om vad som férsiggar. Om
det krinkande beteendet kommer frin din nirmaste chef/arbetsledare vind dig till
niarmaste 6verordnad chef eller HR-chef, som initialt kommer att ha ett samtal med

medarbetaren

e GOr girna en skriftlig anmalan 1 systemet fOr arbetsmilj6 avvikelser. (se dven rutinen)

5.2 Chef/arbetsledare

Nir arbetsgivaren far kinnedom om krinkande sirbehandling har arbetsgivaren enligt lag
skyldighet att utreda hindelsen. En skriftlig anmalan behévs inte. For rad och stéd kan du
som chef kontakta HR-supporten. Arbetsgivaren har ansvar for att se till att krinkningarna
omedelbart upphor.

Anmilan behover inte vara skriftlig for att vara gillande.
Se rutinen for mer information

Direkt stod till de som dr parter i utredningen ska erbjudas, detta bestills av
foretagshilsovarden.
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5.3 Arbetskamrat till ndgon som blivit utsatt

Den som uppmirksammat att en arbetskamrat blivit utsatt i ndgot av ovan rekommenderas
att prata med vederborande och visa att det som hint inte ar ett tillitet. Att stotta en
arbetskamrat sd att hen vigar ta upp det med chef/skyddsombud kan vara hjilpsamt. Du
kan sjalv uppmirksamma chef eller skyddsombud pa vad du upplevt. Visa respekt for
kollegans 6nskemal.

5.4 Medarbetare som blivit anmald

Medarbetare som blivit anmald kommer att fa limna sin syn pa hindelsen i den utredning
som gors. Arbetsgivaren har ansvar for att se till att krinkningarna upphor, dven om det inte
innan utredningen gjorts gar att faststilla vad som skett, kan medarbetare komma att bli
avstingd med 16n eller tillfilligt omplacerad under utredningens gang (Allminna
bestimmelser ska foljas 1 dessa fall, glom inte att det finns en 6verliggningsskyldighet). Detta
ska inte ses som en disciplindr atgird utan ir en atgiard som arbetsgivaren ér skyldig att vidta.

Det finns stod att fa via foretagshilsovarden, chef ska erbjuda detta.

6. Utredning

Utredning ska goras nir medarbetare uttrycker en upplevelse av utsatthet eller anmailer
krinkningar. Utredningen har sin grund i Arbetsmilj6lagen och/eller Diskrimineringslagen.
Utredningens syfte dr att klarligga om ndgon utsatts f6r en orimlig psykisk belastning eller
krinkning.

Beroende pa vad som hint kan utredningen ske pa olika satt. Inledningsvis kan det vara
chefen som har ett dokumenterat samtal med en eller bada parter. Det kan ocksd vara
utredare inom HR eller Féretagshilsovarden.

Det viktiga dr att handelsen hanteras och utreds sd att man tillser en arbetsmilj6 fri frin ohalsa
och olycksfall. Utifran utredningens resultat beslutar chef i samrad med HR-funktionen om
atgirder och insatser.

Medan utredningen pagar kan tillfilliga dtgirder saisom avstingning eller forflyttning bli
aktuella. Utredningen sker i enlighet med gemensamt framtagen rutin.

Handliggningen sker under samma sekretess som andra personalirenden.
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