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Kulturforvaltningens handlingsplan mot
diskriminering och trakasserier

Utgangspunkter

Vara utgangspunkter ar:

att ingen anstélld inom kulturférvaltningen skall behdva kanna sig krankt,
diskriminerad eller kanna obehag pa grund av kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder

att chefer har ett séarskilt ansvar och

att handlingsplanen mot diskriminering och trakasserier berdr alla anstallda

Mal

Malet ar

att vara arbetsplatser ska vara fria fran trakasserier av alla slag och

att alla medarbetare pa en arbetsplatstraff ska fa information om definitionen av
diskriminering/trakasserier, vad det kan innebdra, hur det kan yttra sig samt om
vilket ansvar enskilda medarbetarna och chefer har for att inte utsatta
arbetskamrater eller understélld personal for nagon form av diskriminering

Vart gemensamma ansvar

Alla anstéllda har ansvar for att hjalpa till att skapa en arbetsmiljo dar de
anstalldas personliga integritet respekteras och dar ingen utsétts for trakasserier.
Alla kan bidra till att forhindra trakasserier genom att vara medveten om och
kanslig for problemet och genom att se till att det egna och arbetskamraternas
uppforande inte &r krankande eller kan uppfattas som krankande.
Arbetskamraterna kan gora mycket for att avhalla andra fran trakasserier genom
att gora klart for omgivningen att de anser att sadant beteende ar oacceptabelt och
genom att stddja arbetskamrater som blivit utsatta for trakasserier.

Chefens sarskilda ansvar

Chefer ar arbetsgivarens representanter och har nyckelroller nér det galler att
forma den atmosfar och de normer som ska galla pa arbetsplatsen.
Kulturférvaltningen ser sarskilt allvarligt pa krankande behandling som riktas fran
arbetsgivarrepresentanter gentemot anstallda da anstalld star i ett
beroendeforhallande till sin chef. Chefer har en sérskild skyldighet att se till att
trakasserier av nagon form inte intraffar inom de arbetsomraden for vilka de har
ansvar. Cheferna skall personligen ga igenom forvaltningens policy och
handlingsplan med personalen och vid behov vidta atgarder for att genomfora den.
Cheferna ska ocksa inta en tillmétesgaende och stodjande attityd gentemot en
anstalld som upplever sig trakasserad. Chefen ska klart redogéra fér hur man
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kommer att ga vidare med eventuell anmélan och vaka 6ver sa att inte det uppstar
ytterligare problem eller trakasserier.

Medarbetarens ansvar
Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med rétt till sin egen asikt
och skyldighet att respektera andras. Som medarbetare ansvarar du for att:
e Bidratill ett bra arbetsklimat genom att tdnka pa upptradande och ordval
e Uppméarksamma och patala problem och missforhallanden
e Aktivt delta for att 16sa problem pa arbetsplatsen

Om du kanner dig krankt eller trakasserad ar det viktigt att du:
e Tydligt talar om att du inte tolererar ett sadant beteende
e Skriver ner dina upplevelser, det kan vara ett bra stod om du behéver ga
vidare och goéra en anmadlan till arbetsgivaren
e | forsta hand tar kontakt din narmaste chef, men du kan ocksa kontakta
HR-specialist eller facklig representant

Forebyggande atgairder

Alla anstéllda ska regelbundet, pa APT i samband med genomgang av
jamstalldhet- och mangfaldsplanen, informeras om forvaltningens handlingsplan
mot diskriminering och trakasserier.

Utbildning ska ges till cheferna om deras skyldigheter att forebygga och ta itu med
trakasserier och diskriminering pa den egna arbetsplatsen. De fackliga
organisationerna ska erbjudas att delta i utbildningen.

Atgirder

Exempel pa atgarder som man som narmaste chef bor vidta om en anstalld blir
utsatt for trakasserier:

att observera och lyssna

att samverka med facklig representant och HR-specialist

att samtala med den som sé&gs ligga bakom trakasserierna

att vidtala hogre chef

att begéra rad och stod fran foretagshélsovarden

att utfarda skriftlig varning, som ev leder till omplacering, vid upprepning eller vid
grova trakasserier Overvéga uppsagning/avsked

Naturligtvis skall en anmélan om trakasserier behandlas skyndsamt och
konfidentiellt.
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Det ar viktigt att forsékra sig om, bade fran arbetsgivaren och fran facklig
organisation, att anmalaren inte blir trakasserad av arbetskamrater och arbetsledare
for att han/hon gjort en anmalan.

Utredningsplikt

En arbetsgivare som far reda pa att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillndrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning
eller alder &r skyldig att utreda omstandigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas
fora att forhindra fortsatta trakasserier.

Arbetsmiljolagens bestimmelser

Enligt Arbetsmiljolagen, AML, har arbetsgivaren ett ansvar att arbeta
forebyggande och medverka till en bra arbetsmiljo, dar diskriminering och
trakasserier inte forekommer.

Definitioner

Vad ar diskriminering

Ordet diskriminering forknippas med ett medvetet missgynnande av manniskor pa
grund av deras kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.
Diskriminering i lagens mening kraver inte ndgon avsikt hos arbetsgivaren att
missgynna, det kan mycket val racka med att arbetsgivaren varit vardslos eller inte
har ndgon hallbar forklaring till sitt agerande for att en domstol ska anse att det ar
fragan om diskriminering. Om man sammanfattar diskrimineringslagen i ett ord
ar det — jamforelse. Att tillampa diskrimineringslagen handlar om en standig
jamforelse. En jamforelse mellan hur arbetsgivaren i individuella fall behandlar
sina anstallda eller arbetssokande beroende pa kon, etnisk tillhorighet, sexuell
laggning eller funktionshinder.

Diskrimineringsforbud

En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren ar arbetstagare,
soker arbete, soker eller fullgor praktik eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft.

Direkt diskriminering:

Att nagon missgynnas genom att behandlas samre &n nagon annan i en jamforbar
situation, om missgynnandet har samband med kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder.



VP2014

BILAGA 02
SID 4 (4)

Indirekt diskriminering:

Att ndgon missgynnas genom tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller
ett forfarningssatt som framstar som neutralt men ska kan komma att sérskilt
missgynna personer med visst kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder.

Trakasserier
Ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier
Ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet

Instruktioner att diskriminera
Order eller instruktioner att diskriminera nagon enligt ovan.

Nar forbuden giller
Forbuden mot diskriminering géller till exempel nér arbetsgivaren

1. Beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstéallningsintervju
eller vidtar annan atgard under anstallningsforfarandet.

Beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for befordran.
Tillampar I6ne- eller andra anstéllningsvillkor som &r diskriminerande.

Leder och fordelar arbetet.

Séger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgard mot en
arbetstagare.

arwnN

En arbetssokande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som inte har
befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran har ratt att pa begéran fa en
skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra
meriter den har som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Arbetsgivaren blir skadestandsskyldig vid brott mot forbuden i dessa lagar for den
krankning som diskriminering innebar.



