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1 Riktlinjens omfattning och avgransning

Riktlinjen géller for anstdllda inom Svenska Roda Korsets (SRK) tjénstepersonorganisation
samt konsulter och praktikanter. Riktlinjen omfattar d&ven krankningar som sker mellan en
fortroendevald eller frivillig och en tjénsteperson. Denna riktlinje kan dven vara vagledande
for kretsars arbete mot krankande sérbehandling och diskriminering.

1.1 Krankande sarbehandling, diskriminering och trakasserier

SRK har nolltolerans mot alla former av krankningar, diskriminering och trakasserier. Det
innebér att du som representant for SRK ska behandla alla ménniskor med respekt och inte
sdrbehandla eller diskriminera nigon enskild person eller grupp. Detta uttrycks i SRKs
Uppforandekod. Var arbetsmiljo ska praglas av oppenhet och inkludering och alla individer
ska behandlas jamlikt och med respekt.

Diskriminering, trakasserier och krinkande sidrbehandling omfattas av flera lagar och
foreskrifter.

* Diskrimineringslagen (2008:567), har till &ndamal att motverka diskriminering och pa
andra satt framja lika réattigheter och mojligheter

* Arbetsmiljolagen (1977:1160), vars andamal &r att forebygga ohélsa och olycksfall i
arbetet samt att dven i Ovrigt uppnd en god arbetsmiljo.

*  Arbetsmiljoforeskriften Planering och organisering av arbetsmiljoarbete AFS 2023:2
tar bl a upp kriankande sdrbehandling.

» Foridldraledighetslagen (1995:584), tydliggor att en arbetsgivare inte far missgynna en
arbetssokande eller en arbetstagare av skil som har samband med fordldraledighet.

* Brottsbalken (1962:700), ger ett allméint skydd mot olika former av krinkningar. Den
omfattar bland annat drekrankning och grova sexuella trakasserier, liksom olika
former av sexuellt vald eller tvang.

1.2 Definitioner

I denna riktlinje anvinds krinkningar som ett samlingsbegrepp for allt som kan uppfattas som
krankande av en individ, s& som mobbning, sexuella trakasserier, diskriminering,
mikroaggressioner, nedsittande ord eller andra former av krinkande beteenden.

Krinkande sirbehandling dr handlingar som riktas mot en eller flera medarbetare pa ett
krankande sitt och som kan leda till ohilsa eller att en stills utanfor arbetsplatsens
gemenskap. Att kridnka betyder att genom ord eller handling férnedra ndgon eller nagra.
Sarbehandling innebér att bli behandlad annorlunda @n andra pé ett obegripligt och oréttvist
satt.

Krinkande sirbehandling kan ha olika allvarlighetsgrad. Aterkommande krinkande
handlingar som leder till att ndgon hamnar i underlége raknas som allvarliga. Liksom om det

leder till ohdlsa tor medarbetaren. Enstaka krinkande héndelser rdknas som mindre allvarlig
krankning.

Mobbning ir nidr ndgon utsitts for systematiska krdnkningar under langre tid.

Diskriminering ir nir nagon behandlas ordttvist eller simre 4n ndgon annan. Enligt
diskrimineringslagstiftningen i Sverige ar det diskriminering ndr ndgon missgynnas péa grund
av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell liggning eller alder.
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SRK har éven valt att ha med sprék som diskrimineringsgrund, i enlighet med Europaradets
rekommendation. Detta for att fortydliga att oskiliga krav pd sprakkunskaper i tex svenska
kan bryta mot diskrimineringslagen. For att ge véigledning i 6vergripande sprékfrigor finns
SRKs riktlinjer for sprak.

Aven bristande tillgiinglighet, trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och instruktioner
att diskriminera ar former av diskriminering enligt diskrimineringslagen.

Diskriminering kan vara bdde direkt och indirekt. Indirekt diskriminering dr nar det finns en
regel eller en rutin som verkar neutral men sérskilt missgynnar personer som omfattas av
nagon av diskrimineringsgrunderna.

Bristande tillgiinglighet &r nér en person med en funktionsnedséttning missgynnas genom att
atgirder for tillgdnglighet inte har vidtagits.

Trakasserier ér ett upptridande som krinker nagons vardighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna. Det kan handla om kommentarer, nedséattande skémt,
gester eller utfrysning.

Sexuella trakasserier ir ett upptrddande av sexuell natur som dr odnskat och kranker nagons
vardighet. Det ar den som ar utsatt for trakasserier som avgor vad som &r oonskat eller
krankande.

Repressalier innebir att bestraffa nagon for att den har anmalt eller medverkat i en utredning
om diskriminering, eller att den har avvisat eller fogat sig i1 trakasserier. Att bli utskélld eller
hotad efter att ha anmalt en krdnkning dr exempel pa repressalier.

Mikroaggressioner ir subtila handlingar, ord eller attityder som &r nedldtande,
diskriminerande eller krinkande gentemot personer som inte tillhdr normen. Den som utsétter
nagon for mikroaggressioner kan gora det omedvetet. Eftersom mikroaggressioner inte
uttrycks Oppet dr de svérare att bemoéta och identifiera.

2 Ansvar

2.1 Medarbetares ansvar

Alla medarbetare har ett ansvar for arbetsmiljon. Som medarbetare far du inte under nagra
omstdndigheter medverka till krdnkningar. Om du ser ndgot som du uppfattar som en
krankning, har du ett ansvar for att berérd chef eller ndgon pa HR gors uppmérksam pa det
som pagdr.

2.2 Chefers ansvar
Chefer har ett sérskilt ansvar nér det géller att forebygga, uppmérksamma och hantera
krankningar. Chefen ansvarar for att:

e Alla medarbetare far kinnedom om att SRK har nolltolerans mot alla former av
krankningar.

e Normer for en tolerant och respekterande arbetsmiljo upprétthélls och utvecklas genom
till exempel diskussioner om vilka forhéllningssétt, bemotande och upptradande som
ska gilla pa arbetsplatsen.

e Vid misstanke om krankningar snarast ta tag i fragan och ta stéd och hjdlp av HR.

e Vidta atgérder for att motverka forhdllanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till
krankningar.
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Som chef kan du lasa mer om hur du forebygger och hanterar krankningar i chefshandboken.

2.3 HR-avdelningens ansvar
HR-avdelningen ansvarar for att:
e Ta emot och hantera de anmélningar om krdnkningar som inkommer till HR.
e Objektivt och neutralt vara ett stod och agera rddgivande for alla parter i ett drende.
e Fatta beslut om en utredning bor genomforas, ansvara for utredningsarbetet och tillkalla
den expertis som utredningen kréver.
e Efter genomford utredning ta beslut om vilka atgarder som behdver vidtas.
Uppritthalla kompetens inom omradet och ta fram relevanta rutiner och stodmaterial.
Skapa ett systematiskt arbetssétt for aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen.

3 Om det hander

Viuppmanar alla att patala och rapportera upplevda krankningar. Det hjélper oss att géra
Rdoda Korset till en battre arbetsplats for alla.

Det finns ett antal olika vdgar for att rapportera en situation dar du upplever dig utsatt for en
krankning eller upplever att ndgon kollega utsétts. Om du &r oséker pa vad du sett eller varit
med om s kan du gora en anmdlan till HR sa reder vi ut det tillsammans. Du kan ocksé vdnda
dig till Falck personalstod om du vill resonera med en extern person.

3.1 Tastod

Du behover inte hantera situationen ensam. Prata med nagon du litar p4 som kan hjélpa dig.
Din chef kan vid behov erbjuda dig stodsamtal eller kontakt med foretagshilsovarden. Aven
HR, fackligt ombud och arbetsmiljoombud kan ge dig stdd och vigledning.

Du kan alltid vinda dig anonymt till Falck personalstod for rdd och stdd.

3.2 Sag ifran
Om det ar mojligt, sdg ifran till den som utsdtter dig. Markera pa ett tydligt och konstruktivt
satt att du inte accepterar beteendet och krév att krankningarna upphor.

Om du ser att ndgon annan blir utsatt, visa ditt stod. Det kan goras pa olika sétt, tex genom att
prata med den utsatta och visa att du sett vad som hént eller stilla fragor till den som utsatter
om vad hen menar.

Enligt diskrimineringslagen maste den som trakasserar forsta hur agerandet upplevs for att det
ska bli frdga om trakasserier eller sexuella trakasserier. Det dr darfor viktigt att den som dr
trakasserad klargdr for den som trakasserar att beteendet dr obehagligt och ovdlkommet. I
vissa situationer kan krankningen vara s tydlig att inga papekande krévs frén den som kénner
sig trakasserad.

3.3 Prata med din chef
Vind dig till din chef och berdtta om vad som har hiant. Din chef har ett arbetsmiljoansvar och
for att ge dig stdd och agera i drendet.

Om din chef ar den som utsitter dig for en krankning ska du vanda dig till 6verordnad chef
eller till ndgon annan du har fortroende for.

Riktlinje krankande sarbehandling och antidiskriminering

HR
2025-01-08 + Svenska Réda Korset




3.4 Prata med HR, fackligt ombud eller arbetsmiljoombud
Om det inte dr mdjligt att prata med en chef s& kan HR, facklig representant eller
arbetsmiljoombud var ett bra stod.

Du kan ocksé chatta med eller mejla till HR-service for viagledning eller be om att bli
uppringd.

3.5 Gor en incidentanmalan till HR
Du kan ocksé gora en skriftlig incidentanmélan till HR. Anmaélningar om krénkningar alltid
konfidentiellt. HR kan ge vigledning och har ett ansvar for att utreda missférhéllanden.

3.6 Anvand visselblasarfunktionen

Om du av nagot skal inte kan eller vill prata med ndgon om detta s& kan du gora en anmélan
till Roda Korsets visselblasarfunktion. I SRKs Uppforandekod kan du lisa mer om hur du gor
en anmélan och hur ett visselblasardrende hanteras.

3.7 Allvarliga overtradelser

Om du upptécker allvarliga missforhallanden, négot som verkar vara olagligt eller bryter mot
var uppforandekod eller andra interna regler, ska du rapportera det. Har du blivit utsatt for
eller bevittnat nadgot som ar brottsligt sa ska det ocksa polisanmélas.

4 Utredning

Det dr SRKs skyldighet som arbetsgivare att utan drojsmal ta reda pa de ndrmare
omsténdigheterna kring den upplevda krénkningen. All informationen som ldmnas hanteras
konfidentiellt och delas inte med fler &n vad som dr nddvindigt for att hantera drendet.

41 En rapport om krankning kommer in

Chef eller HR som tar emot en anmélan har ett forsta inledande samtal med anmélaren for att
skapa sig en bild av situationen, berdtta om hur en utredning gar till och erbjuda stod utifrén
behov.

Det ar alltid tva personer som utses att halla i utredningen. Normalt sett en
verksamhetsansvarig chef och en HR-partner. HR-partnern har som roll att objektivt och
neutralt vara ett stod for alla parter 1 processen. Anmélaren erbjuds alltid att involvera ett
arbetsmiljoombud, en facklig representant eller en annan stodperson. Vid behov tar vi in
externa experter som haller i utredningen.

4.2 Klargorande samtal

Ett forsta steg i utredningen dr att genomfora ett klargérande samtal med den som upplever
sig utsatt. I samtalet deltar de som ansvarar for utredningen, normalt en HR-partner och
verksamhetsansvarig chef. Anmélaren kan ta med en stédperson i samtalet, tex
arbetsmiljoombud eller facklig foretradare. I samtalet far anmélaren ge sin bild av hindelsen.
Samtalet dokumenteras i en sérskild mall och anmaélaren far godkédnna det som stér dér.

Den utpekade har alltid ritt att bemota anklagelser och ge sin version av vad som hént. Darfor
genomfors dven ett samtal med den eller de som utpekats att utfora krankningen.

Om anmélaren inte vill att den utpekade ska fa kinnedom om anmélan sa genomfors inget
klargérande samtal med den utpekade. Da begriansas SRKs mojligheter att utreda situationen
och vidta atgarder. Lds mer under rubrik 8, Anonymitet.
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4.3 Fordjupad utredning

Efter de klargbérande samtalen kan det ibland finnas behov av en férdjupad utredning. Det kan
handla om att prata med fler personer som har bevittnat hiandelsen eller ta stod av extern
expertis. HR ansvarar for utredningsarbetet och tillkallar den expertis som utredningen kriver.

Vid kridnkande sarbehandling som har lett till ohélsa eller riskerar att leda till allvarlig ohélsa
gors alltid en fordjupad arbetsmiljoutredning enligt reglerna for systematiskt
arbetsmiljoarbete.

5 Atgérder

Det ar arbetsgivaren som efter genomford utredning tar beslut om dtgiarder. Med ledning av
vad som kommer fram i utredningen, situationens allvarlighetsgrad och de 6nskemél den som
upplever sig som kriankt har om frdgans fortsatta hantering, 6vervégs vilka atgérder som kan
bli aktuella. Vid behov tas extern expertis in for att bedoma vilka atgirder som ér lampliga.

Pa SRK ér det ytterst HR-chef som tar beslut om atgérder.

5.1 Individuellt stéd

SRK utgér fran individens hélsa och erbjuder stodsamtal och vid behov hilsovard via
foretagshilsovarden. Aven den som utpekas for att ha utsatt nigon for krinkningar kan ha
behov av stdd och erbjuds stodsamtal. Stod erbjuds direkt i samband med att handelsen lyfts,
men kan ocksé vara en atgérd for att mer 1dngsiktigt hantera situationen.

Som medarbetare kan du alltid vinda dig till Falck personalstdd for stodsamtal.

I vissa fall kan det finnas behov av stod i form av tex kompetensutveckling, handledning eller
coachning.

5.2 Arbetsrittsliga atgarder

Om situationen anses grov eller om krankningarna inte upphor, trots atgérder, kan
arbetsrittsliga atgdrder vidtas mot den som krianker. Det kan handla om en skriftlig erinran,
omplacering, uppsdgning eller avsked.

5.3 Medlande atgarder

Ibland visar utredningen att det handlar om en personkonflikt snarare &n en krankning eller
diskriminering. D4 kan medlande atgérder vara en vig framat. Medlande atgérder fokuserar
pa att reda ut en konflikt eller upprivande héndelse mellan tvé personer. Det handlar om att ge
parterna mdjlighet att motas och samtala om det som har hiant for att reda ut sévil sakfragor
som kénslor och hitta sétt for att fortsétta ett professionellt samarbete pa framat.

5.4 Organisatoriska atgarder

Diskrimineringslagen och arbetsmiljoforeskrifterna stéller krav pa att arbetsgivaren arbetar pa
ett systematiskt sétt med aktiva atgérder for att forebygga och forhindra diskriminering och
krankningar.

For att forhindra att en krinkning som har skett ska hidnda igen kan det behdva vidtas
organisatoriska atgirder. Det kan handla om att gdra en arbetsmiljokartliggning, se dver
arbetssétt och rutiner eller fortydliga roller.

Riktlinje krankande sarbehandling och antidiskriminering

HR
2025-01-08 + Svenska Réda Korset




5.5 Polisanmalan

Polisanmélan av brott som har koppling till arbetsplatsen kan goéras om det finns misstanke
om att det kan rora sig om brottslig handling. Som utgangspunkt &r det den som &r utsatt for
brottet (malsdganden) som polisanméler.

6 Aterrapportering

Den som har anmélt en hindelse ska fa en forsta aterkoppling inom sju dagar och halls sedan
uppdaterade under det att utredningen pégar. Nir utredningen avslutas far personen
information om resultatet av utredningen och vilka atgiarder som vidtagits eller kommer att
vidtas.

Aven den som har blivit anklagad informeras om resultatet av utredningen och vilka atgirder
som vidtagits eller kommer att vidtas.

Samtliga incidenter aterrapporteras dven till ledning och styrelse. HR rapporterar in typ av
arende, hur det har hanterats och vilka atgérder som vidtagits. Vem som har anmélt eller &r
inblandad i drendet delas inte.

7 GDPR

Personuppgifter lagras sa linge ett d&rende inte &r avslutat. Efter att drendet har avslutats sparas
uppgifter fram tills 2 ar efter det att drendet har preskriberats enligt diskrimineringslagen.

8 Mojlighet att overklaga ett beslut

En anmélare som inte haller med om arbetsgivarens beddmning eller tycker att dtgarderna &r
otillrickliga kan patala det genom att gora en incidentrapport till HR, kontakta sitt fackliga
ombud eller genom visselblasarfunktionen. En ytterligare 6versyn av drendet kan d& goras
med ev. stod av extern expertis efter beslut av HR-chef i samrad med fackligt ombud eller
arbetsmiljoombud.

En medarbetare som upplever sig ha blivit utsatt for diskriminering och som upplever att
arbetsgivaren inte hanterat anmélan pa korrekt sétt, kan gora en anmélan till DO. Den som &r
medlem i facket tar kontakt med sitt fackférbund. Fackférbunden &r de som i forsta hand ska
hjélpa sina medlemmar i d&renden som handlar om diskriminering.

9 Anonymitet och konfidentialitet

9.1 Anonyma anmalningar

En medarbetare som vill anméla en krinkning anonymt kan anvéinda SRKs
visselblasarfunktion. Om en anmélare viljer att vara anonym eller att inte medverka i
utredningen begransas SRKs mojligheter att utreda situationen och vidta atgérder.
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I frdgor som ror alla former av diskriminering star arbetsgivarens utredningsskyldighet dver
anmdlarens Onskan att forbli anonym. Det betyder att SRK é&r skyldig att gora en utredning
dven om anmélaren dnskar att vara anonym.

I fall som géller krdnkande sdrbehandling kan en utredning med eventuella paféljder for den
eller de personer som utpekats for krinkande sirbehandling inte inledas om den anstdllde som
upplever sig vara utsatt onskar vara anonym. Anklagelser eller vittnesmal om krinkningar kan
inte vara anonyma av rittssikerhetsskal.

9.2 Konfidentialitet

Alla ska kénna sig trygga med att informationen som limnas vid en anmélan eller i en
utredning hanteras konfidentiellt. Det &r bara personer som ar parter eller vittnen som
involveras i processen. Vi sikerstéller att inte fler 4n ndodvéndigt far kéinnedom om
situationen.

9.3 Forbud mot repressalier

Arbetsgivaren far enligt diskrimineringslagen inte bestraffa en medarbetare som anmalt eller
patalat diskriminering eller trakasserier. Det géller 4ven den som medverkat i utredning eller
avvisat trakasserier eller sexuella trakasserier.

En medarbetare som upplever sig utsatt for repressalier kan patala det genom att gora en
incidentrapport till HR, kontakta sitt fackliga ombud eller genom visselblasarfunktionen. Om
repressalierna &r relaterade till diskriminering och medarbetaren inte &r fackligt ansluten kan
en anmdlan goras till DO.
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