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Inledning

Gud skapade manniskan till sin avbild. Darfér har varje manniska ett
okrankbart varde och samtidigt ett ansvar for skapelsen och sina
medmanniskor. Bibeln beskriver hur Jesus ser manniskan. Han tog sig tid for
att stanna upp. Jesus kunde pa ett avsldjande satt se vad som rérde sig i
manniskans inre. Han fylldes ocksa av medlidande nar han sag

manniskornas utsatthet. Precis som pa Jesus tid finns idag stora
utmaningar i relationen mellan oss manniskor. Jesus Kristus ar var forebild.
Hans uppdrag att se, reagera och agera fér manniskans varde och uppratta
hennes gudslikhet fortsatter genom alla tider.

Policy foér likabehandling

Alla manniskor har lika varde och ska behandlas likvardigt utifran sina
individuella forutsattningar och mojligheter oavsett kon, alder, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, etnisk tillhérighet, sexuell
laggning samt kdénsoverskridande identitet och uttryck. De sju
diskrimineringsgrunderna definieras i bilaga 1.

Pa alla arbetsplatser i Luled domkyrkoférsamling ska alla behandlas
likvardigt i fraga om arbetsférhallanden, 16n och anstéliningsvillkor,
kompetens- och karridrutveckling, vid rekrytering och da det galler att
mojligheten att forena forvarvsarbetet med fordldraskap. Vi tilldter inte
nagon form av diskriminering, krdnkande sérbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier eller repressalier i var verksamhet.

Var stravan ar att arbetsklimatet vid Luled domkyrkoférsamling ska
kannetecknas av kamratskap, omtanke och respekt for varandra. Arbetet
med jamstalldhet och mangfald ska vara en naturlig del i verksamheten och
ingd som en sjalvklar del i allt arbete och alla beslut.

Luled domkyrkoférsamling ska vara ett féredéme i arbetet med att ta
tillvara och vardesatta mangfald och férebygga diskriminering och
trakasserier. Detta innebdr att ett aktivt och malmedvetet arbete med
jamstalldhet och mangfald ska bedrivas. Se bilaga 1 for definition av
begreppen.

Detta forutsatter:

e bra fysisk och psykosocial arbetsmiljé som ar fri fran diskriminering,
krankande sarbehandling, trakasserier och repressalier.

e god organisation av arbetet med tydliga verksamhetsplaner.

e att arbetet bedrivs i samverkan mellan medarbetare och
arbetsledare.

e att férandringar analyseras ur ett likabehandlingsperspektiv.

En del i ett framgdngsrikt arbete for att framja likabehandling ar att
medvetandegdra. Det ar viktigt att ha klart for sig vad diskriminering
handlar om och hur den kan uppsta sa att var och en ska forsta hur den kan
motverkas. Policyn for likabehandling ska vara ett stéd till alla arbetsledare
och medarbetare i arbetet for att motverka diskriminering och framja
mangfald i vara verksamheter. Policyn ska bidra till att 6ka arbetstrivseln i
forsamlingens verksamheter.
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Likabehandling i var externa verksamhet

Mangfalden ar stor i dagens samhélle och det paverkar Svenska kyrkan och
dess forsamlingar. Arbetet inom alla kyrkans verksamheter ska préaglas av
respekt for varje manniskas egenart. Luled domkyrkoférsamling ska vara
ett foredome i arbetet med att 6ka integrationen i vid och djup mening.
Inte minst handlar det om att vi genom en blandning av kén, dldrar,
utbildning, kompetens, intressen och etniskt ursprung ger dynamik och
mojlighet till nya I6sningar. Vi tror ocksa att vi pa sa vis ger de personer
som bor eller vistas i férsamlingen en battre verksamhet.

Denna policy anger den ambitionsniva som ska ligga till grund for allt arbete
som utfors i forsamlingens verksamheter. Oavsett kén, etnisk tillhérighet,
sexuell laggning, funktionsnedsattning, alder och kénsdverskridande
identitet eller uttryck, eller andra olikheter, ska lika villkor och méjligheter
galla for alla medarbetare och de personer som bor eller vistas i
forsamlingen i 6vrigt. Ingen ska utsattas for diskriminering eller trakasserier
i ndgon form.

Okad medvetenhet, insikt och kunskap om betydelsen av jamstalldhet och
mangfald ar viktig nu och i framtiden fér den verksamhet som vander sig
till de personer som bor eller vistas i férsamlingen.

Rutiner

Arbetet for 6kad jamstalldhet och mangfald ska bedrivas systematiskt och
fortlépande enligt nedanstdende rutiner. Detta ska ske i samverkan med
fackliga parter och skyddsombud.

e Arbetsledare ges nddvandig utbildning om diskriminering, krankande
sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

e Nyanstdllda arbetstagare far nédvandig introduktion dar policy for
likabehandling ingar som en viktig del (se Riktlinjer vid nyanstallning).

e Risker for diskriminering eller repressalier undersoks regelbundet pa
foljande satt:

e Varje ar i samband med medarbetarsamtalen genomférs en
undersdkning av likabehandling dér alla medarbetare far svara pa ett
frageformular (bilaga 2).

e Pa arbetsplatstraffar ar likabehandling en stdende punkt pa
dagordningen.

e Engdng varje dr ar diskriminering, krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier temat for ett
storkollegium samt en arbetsplatstraff i anslutning till detta.

e Engdng varje ar genomfors en “skyddsrond” for likabehandling.

e Alla risker for diskriminering som framkommer vid de olika
undersokningarna ska arligen sammanstallas i en handlingsplan enligt
sarskild mall (bilaga 3). Orsakerna till riskerna ska utredas.
Forebyggande och framjande dtgarder ska tidsplaneras och vidtas sa
snart som mojligt.

e Handlingsplanerna féljs upp av arbetsledargruppen tva ganger per ar
och delges skyddskommittén.

e Engdng varje dr genomfors en lénekartldggning infor [6nerevision.
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Rutiner for hantering av krankande
sarbehandling, trakasserier och
repressalier

Luled domkyrkoférsamling ska vara en arbetsplats dédr ingen medarbetare
utsatts for krankande sarbehandling, trakasserier som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier eller repressalier i
nagon form. Begreppen definieras i bilaga 1.

Férebyggande arbete

Nya medarbetare far, i samband med introduktion, information om
férsamlingens policy for likabehandling. Minst en gang per ar ska temat for
ett storkollegium och en arbetsplatstraff vara diskrimineringslagen och
arbetsgivarens policy for likabehandling samt information om vad som
hander om ndgon medarbetare utsatts for krankande sarbehandling,
trakasserier eller repressalier.

Handlingsplan

Om krankande sarbehandling, trakasserier eller repressalier forekommer
ska en anmdlan om detta fyllas i pa avsedd blankett (bilaga 4). Anmalan
lamnas i forsta hand till nérmaste arbetsledare, men det gar ocksa bra att
lamna den till 6verordnad chef, skyddsombud eller personalhandldggare.
Exempelvis:

e Om en medarbetare trakasserar dig: lamna anmalan till din ndrmaste
chef/arbetsledare

e Om din ndrmaste chef/arbetsledare trakasserar dig: Vand dig till
domprost eller administrativ chef.

e  Om domprost trakasserar dig: vand dig till kyrkorddets ordférande
eller APU.

Arbetsgivaren ska skyndsamt, dock senast inom en vecka, pabérja
utredning av omsténdigheterna kring den anmalda handelsen enligt sarskild
mall (bilaga 5). Med férdel anlitas féretagshalsovarden eller stiftet som
objektiv utredare. Vid alla samtal har arbetstagaren ratt att ta med sig ett
ombud, t.ex. skyddsombud, facklig fértroendeman eller anhérig.
Arbetsgivaren ska sedan vidta skaliga dtgarder for att forhindra fortsatta
trakasserier.

Jamn koénstordelning

Luled domkyrkoférsamling vill arbeta for en jamn kénsfordelning i alla
yrkesgrupper och personalkategorier, dven for personal i arbetsledande
stéllning.

Det ska ske genom foéljande atgarder:

e Vid nyanstallningar ska efterstravas att sarskilt fa sékanden av det
underrepresenterade kénet, nar det inte rader en i huvudsak jamn
fordelning mellan kvinnor och man i yrket.

e Platsannonser utformas neutralt sa att alla, oavsett kon, kanner sig
valkomna att soka.

e | platsannonser ange att vi stravar efter jamstalldhet och mangfald.

e Den sdkanden som har bast meriter anstalls oavsett kon. Vid lika
meriter anstalls den s6kanden som tillhdr det underrepresenterade
konet i yrket.
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e Utbildning, kompetensutveckling och intern rérlighet kan vara andra
satt att framja en jamnare kénsfordelning.

e Utfallet av féregdende ars rekryteringar foljs upp och utvarderas en
gang per ar.

Uppfélining och utvardering

En gang under varje mandatperiod ska policyn foljas upp och utvérderas.
Aven nar férandringar i t.ex. lagtext sker ska nédvéandiga uppdateringar
goras.

Ansvarsfordelning

Ledning och medarbetare har ett dmsesidigt och gemensamt ansvar for att
skapa arbetsplatser som préglas av respekt for manniskors lika varde och
dar mangfald betraktas som en tillgdng. Dock har arbetsgivaren det
yttersta ansvaret.

o
Kyrkorad
Kyrkoradet ansvarar for att policy for likabehandling upprattas och
underhalls enligt diskrimineringslagen.

Domprost

Domprosten ansvarar for att alla chefer och arbetsledare har nédvandig
utbildning om diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier.

Chef/arbetsledare

Arbetsledarna har huvudansvaret for verksamheterna vilket innebdr att de
ansvarar for att likabehandlingsarbetet genomférs enligt denna policy,
inom sitt verksamhetsomrade. Det innefattar att regelbundet underséka
verksamheten enligt faststéllda rutiner for att hitta och férebygga risker
for diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier och repressalier.

Arbetsledarna ansvarar for att policyn kommuniceras med samtliga
medarbetare i organisationen, sarskilt vid nyrekrytering. Arbetsledaren ska
se till att alla medarbetare inom sin verksamhet vet till vem de ska vanda
sig med en anmalan om krénkande sarbehandling eller trakasserier. Varje
arbetsledare har skyldighet att skyndsamt vidta dtgarder mot trakasserier
och krankande sarbehandling enligt handlingsplanen.

Medarbetare

Alla medarbetare har ett ansvar for att bidra till att skapa den goda
arbetsplatsen. Alla har ett ansvar for likabehandling av sina medmanniskor
och att motverka alla former av diskriminering.

Den medarbetare som utsatter andra medarbetare for krankande
sarbehandling eller trakasserier far vara beredd pa att arbetsgivaren bade
utreder och vidtar atgarder utifran vad som skett.
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Lonekartldggning och
handlingsplan for
jamstallda I6ner

En I6nekartldggning ska genomforas arligen, se separat dokument.
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Bilagor
Bilaga 1 - Definitioner

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567)

Diskrimineringslagen skyddar individer mot diskriminering pga. kon,
kénsoéverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell Idggning och alder.
Lagen stéller krav pa hur det interna jamstalldhetsarbetet ska bedrivas.
Arbetsgivare med minst 25 anstallda ska enligt lagen bedriva ett aktivt och
malinriktat arbete for att framja lika rattigheter och mojligheter i
arbetslivet. Arbetsgivaren har en skyldighet att utreda och vidta atgarder
nar en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier. Arbetsgivaren
ska varje dr gora en I6nekartlaggning.

Diskrimineringsgrunder enligt diskrimineringslagen

e  kon: att ndgon ar kvinna eller man. Aven den som avser att andra
eller har &ndrat sin konstillhérighet omfattas av
diskrimineringsgrunden kon.

e koénsoverskridande identitet eller uttryck: att ndgon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat satt
ger uttryck for att tillhora ett annat kon.

e etnisk tillhérighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller
annat liknande férhdllande.

e funktionsnedsattning: varaktiga fysiska, psykiska eller
begdvningsmassiga begransningar av en persons funktionsférmaga
som till foljd av skada eller en sjukdom fanns vid fédelsen, har
uppstatt darefter eller kan férvantas uppsta.

e sexuell ldggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell Iaggning.

e dlder: uppnadd levnadslangd.

e Religion eller annan trosuppfattning finns inte definierat i
diskrimineringslagen. Ska vara kopplat till en gudstro och innefattar
aven uttryck fér denna genom t.ex. kladsel.

Definitioner av begrepp
Jamstaélldhet: handlar om forhallandet kvinnor och méan

Mangfald; handlar om att manniskor har lika varde oavsett kon, etniskt och
kulturellt ursprung, religion eller annan trosuppfattning, sexuell Iaggning,
funktionsnedsattning, alder och kdnsdverskridande identitet eller uttryck.

Direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att behandlas sémre an
nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation, om missgynnandet har samband med kén,
konsoéverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell Iaggning eller lder.
Arbetsgivaren maste bevisa att den orattvisa behandlingen inte handlar om
diskriminering.

Indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom tilldmpning av en
bestammelse, ett kriterium eller ett férfaringssatt som framstar som
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neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer med visst
kdn, viss kdnsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhérighet,
viss religion eller annan trosuppfattning, viss funktionsnedséattning, viss
sexuell ldggning eller viss alder. Arbetsgivaren maste bevisa att
tilldmpningen av reglerna ar ldampliga och nédvandiga for att uppna ett
berattigat syfte for att det inte ska vara indirekt diskriminering.

Krankande sarbehandling: handling som riktas mot nagon pa ett krankande
satt och som kan leda till ohélsa eller utanférskap pa arbetsplatsen.

Trakasserier: ett upptradande som kranker ndgons vardighet och som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna kon, kénséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som kranker ndgons
vardighet.

Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera
nagon pa ett satt som avses i punkterna 1-5i 4 § diskrimineringslagen och
som ldmnas at ndgon som star i lydnads- eller beroendeférhallande till den
som lamnar ordern eller instruktionen eller som gentemot denna dtagit sig
att fullgéra ett uppdrag.

Repressalier: Himnd, straff, sanktioner som en arbetsgivare utsatter en
arbetstagare for pa grund av att arbetstagaren

1. anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,

2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

10 | Riktlinjer for likabehandling



Bilaga 2 - Checklista till arbetstagare om
likabehandling

Arbetsforhallanden

e Tycker du att arbetsférhdllandena &r fria fran diskriminerande inslag?
Om inte, beskriv vad som behdver bli battre.

e Tycker du att alla behandlas lika oavsett kén, kénsidentitet eller
konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell ldggning och alder? Om inte, beskriv
vad som behover bli battre.

Bestammelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor

e Tycker du att I6nepolicy och I6nekriterier tilldmpas lika for alla? Om
inte, beskriv vad som behdver bli battre.

Rekrytering och befordran

e Tycker du att rekrytering och urval till befordran sker pa lika villkor
for alla? Om inte, beskriv vad som behéver bli battre.

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

e Tycker du att utbildning/kompetensutveckling erbjuds i lika
utstrackning till alla? Om inte, beskriv vad som behover bli battre.

Méjligheter att férena forvarvsarbete och foraldraskap

e Tycker du att det finns ndgot pa arbetsplatsen som férsvarar
mojligheten att forena arbetet med foraldraskap? Om ja, vad
behdver bli battre?
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Svenska kyrkan ==

LULEA DOMKYRKOFORSAMLING bnr

DOKUMENT UPPRATTAT AV

Riskbedtmning och handlingsplan for likabehandling, Bilaga 3 till Policy for

likabehandling

Arbetsging Diskrimineringsgrunder:
1. Undersok om det finns risker tor diskriminering eller repressalier - Kén

eller om det finns andra hinder f6r enskildas lika rattigheter och
mdjligheter 1 verksamheten vad giiller
a) arbetsforhdllanden

- Alder
- Religion eller annan trosuppfattning

b) bestimmelser och praxis om l6ner och andra - Funktionsnedséttning
anstallningsvillkor, - Etnisk tillhorighet
¢) rekrytering och befordran, - Sexuell liggning

d) utbildning och 6vrig kompetensutveckling, och
¢) mdjlighet att férena forvirvsarbete med forédldraskap.

2. Analysera orsaker till upptéackta risker och hinder.

3. Vidta de forebyggande och frimjande atgirder som skéligen kan
kravas.

4. Folj upp och utvirdera arbetet enligt 1-3.

- Konsoverskridande identitet och uttryck

Verksamhet/omrade:

Atgiirder Ansvarig Klart Status
senast

Analys av orsaker till

Nr. Riskbeskrivning riskerna
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LULEA DOMKYRKOFORSAMLING Bilaga 4

Anmalan av diskriminering, krdnkande sarbehandling,
trakasserier och repressalier

Datum och tidpunkt for handelsen:

Plats tor handelsen:

Den/de drabbades namn:

Beskriv med egna ord vad som hénde:

Finns det vittnen till handelsen? Ange namn:

Finns det skriftliga bevis? Bifoga dessa

Anmiilare, datum

Jag limnar anmiilan till:
[] Arbetsledare

] Domprost

[] Skyddsombud

[] Personalhandliggare

Anmiilan mottagen av, datum

Dokumentet hanteras med varsamhet.

LULEA DOMKYRKOFORSAMLING

POSTADRESS: Kyrkogatan 7 C, 972 32 Luled

TELEFON: 0920-26 48 00 vx E-POST: lulea.domkyrkoforsamling@svenskakyrkan.se
HEMSID4&. Http:/iwvww.svenskakyrkan.seflulea
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LULEA DOMKYRKOFORSAMLING Bilaga 5

Utredning av anmalan om diskriminering, trakasserier,
krankande sérbehandling och repressalier

Anmilan mottagen av: datum:

Akuta atgirder for den/de drabbade:

Samtal har hallits med: datum:
datum:
datum:

datum:

Annat material som ligger till grund for utredningen:

Kategorisera hiindelsen

Diskriminering pa grund av

D Koén

[] Alder [] Trakasserier

[] Religion eller annan trosuppfattning

] Funktionsnedsittning [] Sexuella trakasserier

[] Etnisk tillhérighet

[] Sexuell liggning [] Kriinkande siirbehandling
[] Kénsoverskridande identitet eller

uttryck

Repressalier p.g.a. att arbetstagare har

[ ] anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen

[] medverkat i en utredning enligt lagen

[] avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.

LULEA DOMKYRKOFORSAMLING

POSTADRESS: Kyrkogatan 7 C, 972 32 Luled

TELEFON: 0920-26 48 00 vx E-PO=T: lulea.domkyrkoforsamling@svenskakyrkan.se
HEMSIDA Hitp /A, svenskakyrkan.seflulea
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LULEA DOMKYRKOFORSAMLING

Analys av orsakerna till hiindelsen

Handlingsplan som forhindrar liknande hiindelser i framtiden

Atgard Ansvarig: Datum:
Deltagit i utredningen:
For arbetsgivaren: Skyddsombud: Foretagshilsovard:

LULEA DOMKYRKOF ORSAMLING

POSTADRESS: Kyrkogatan 7 C, 972 32 Lulea

TELEFOMN: 0920-26 48 00 vk E-POST lulea.domkyrkoforsamling@svenskakyrkan.se
HEMSIDA&: Http /Awww.svenskakyrkan . seflulea
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Luled domkyrkoférsamling
Kyrkogatan 7C

972 32 Luled

Telefon: 0920-26 48 00

Beslutad av Kyrkorddet 2017-10-19
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