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Inledning

Syftet med publikationen &r att stodja
arbetsplatser i att framja likabehandling och
jamstalldhet samt att leda och ta hansyn till
mangfald inom arbetarskyddet. Publikatio-
nen stdder ocksa uppfyllandet av lagstadga-
de skyldigheter relaterade till dessa amnen.
Fokus ligger sarskilt pa skyldigheterna
enligt jamstalldhetslagen och diskrimine-
ringslagen. Publikationen presenterar ocksa
god praxis och goda verksamhetssatt.
Arbetsplatserna uppmuntras att inféra
dessa.

Mangfald inneb&r ménniskors inbérdes
olikhet bland annat nér det géller alder,
kon, etnisk eller nationell bakgrund, med-
borgarskap, sprak, dvertygelse, familje-
situation, halsotillstand, arbetsférmaga,
neurodiversitet, utbildningsbakgrund och
varderingar. Mangfald innebar ockséa den
helhet som skapas av denna olikhet.

Publikationen granskar mangfald och hur
den beaktas ur olika perspektiv. Den forsta
delen handlar om ledning av mangfald,
betydelsen av psykologisk trygghet och
fortroende och hur dessa byggs upp. Den
andra delen fokuserar pa hur mangfalden

i arbetsgemenskapen beaktas inom arbe-
tarskyddet. De foljande tva delarna handlar
om likabehandling och jamstalldhet och

hur de frdmjas pa arbetsplatsen. Den femte
delen beskriver olika former av diskrimi-
nering och ger anvisningar fér dem som
upplever att de har blivit diskriminerade i
arbetslivet. Publikationen avslutas med en
kortfattad beskrivning av lagstiftningen
och centrala begrepp inom dmnesomradet.

Helheten omfattar checklistor, vars syfte
ar att uppmarksamma arbetsgivaren,
cheferna, personalrepresentanterna

och de anstéllda pa viktiga aspekter pa
arbetsplatsen och inom arbetsgemen-
skaperna. Publikationen ar riktad till
ledning, chefer, arbetarskyddspersonal,
fortroendevalda och dem som arbetar med
personalutvecklingsuppgifter.

Det &r bra att diskutera teman som ingér i
publikationen regelbundet inom arbetsge-
menskaperna. Utbildning i &mnet &r ocksa
viktigt - sarskilt for ledning, chefer och
personalrepresentanter.

Det finns manga goda skal till att framja
mangfald. Mangfald har en positiv effekt
pa bland annat valbefinnande i arbetet,
Ibnsamhet och serviceférmaga, férnyelse,
uppkomst av natverk, personalndjdhet och
arbetsgivarimage.
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1. Ledning av mangfald

v
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Mangfald innebar manniskors inbdrdes
olikhet bland annat nar det géller alder,
kon, etnisk eller nationell bakgrund, med-
borgarskap, sprak, dvertygelse, familje-
situation, halsotillstand, arbetsférméaga,
neurodiversitet, utbildningsbakgrund och
varderingar. Férutom inbérdes olikhet
avser mangfald ocksa den helhet som ska-
pas av mangfald.

Mangfald inom arbetsgemenskapen har
flera fordelar. Nar méngfalden leds val,

har det en positiv inverkan pa bland annat
sakerhet i arbetet, valbefinnande i arbetet,
I6nsamhet och serviceférmaga, kreativitet
och innovation, natverkande, personalnojd-
het, arbetsgivarimage och arbetsplatsens
attraktivitet.

Att leda mangfald eller olikhet &r en viktig
del av god personalledning och en del

av alla chefers uppgifter. Framjandet av
mangfald, likabehandling och jamstalld-
het bor synas i arbetsplatsens mél och
strategi. Det ska ockséa vara en del av
I6sningar relaterade till personalen och all
utvecklingsverksamhet.

Att utnyttja mangfald kréver forstaelse

for och uppskattning av skillnaderna mel-
lan manniskor. Det ar chefens och varje
anstallds ansvar att se till att en kultur som
respekterar och utnyttjar mangfald skapas
i gemenskapen. Chefen spelar en central
roll i detta.
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Checklista for ledning av mangfald

e Anvand méangsidiga rekryterings-
kanaler for att na flera olika
grupper av arbetssdkande.

e Inkludera en lattbegriplig
beskrivning av arbetet och dess
innehall i platsannonsen.

e Anvand mangfaldsklausuler i platsan-
nonser. Du kan till exempel uppmuntra
maénniskor av olika alder, olika kbn, med
olika spraklig eller kulturell bakgrund
eller manniskor som hor till andra mino-
riteter att ans6ka om en ledig tjanst.

e |rekryteringssituationen ska du utvar-
dera den arbetssdkande baserat pa
hens kompetens. Kompetenskraven
ska grunda sig pa arbetets krav. Enligt
jamstalldhetslagen ska arbetsgivaren
alltid géra en meritjamforelse nar det
finns bade man och kvinnor bland de
sokande. Meritjamfdrelsen tar hansyn
till kandidaternas utbildning, tidigare
arbetserfarenhet och sddana egenska-
per, kunskaper och fardigheter hos den
sOkande, vilka kan bedOmas objektivt.

e Behandla arbetssdkande och anstéllda
jamlikt.

e Coachaarbetsgemenskapen i forvag i
att ta emot en ny anstalld. Introduktion
ar en tvavagsprocess som ocksa ar
interaktiv.

o Planeraarbetsuppgifter och relaterade
arrangemang enligt arbetstagarens
kompetens, funktionsférméga och
arbetsférmaga tillsammans med hen.

o Betrakta arbetsplatsen ur ett tillgang-
lighetsperspektiv for arbetstagare och
kunder. Ofta kan dven sma férandringar
skapa en tillganglig arbetsmiljo och till-
gangliga tjanster.

e Taupp fragor som ror likabehandling
och jamstalldhet i arbetsgemenskapen,
som attityder och erfarenheter av dis-
kriminering, i utvecklingssamtal och
andra arbetsrelaterade méten.

>

e Mdjliggor delaktighet i utvecklingen av
arbetet.

e |dentifiera arbetstagarnas styrkor och
erbjud mojligheter att utnyttja demi
arbetet.

e Stanna upp da och da for att identifiera
eventuella forutfattade meningar och
tankeféllor hos dig sjalv.

e Skaffavid behov fortutbildning om
amnen relaterade till méngfald.

Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet &r bade en delad och en
individuell upplevelse. | en psykologiskt trygg
arbetsgemenskap kanner var och en att hen
ar en uppskattad del av arbetsgemenskapen
och kan dela med sig av sina egna asikter,
idéer och bekymmer, oavsett arbetsuppgift
eller position. Hen behdver inte oroa sig for
att det skulle leda till negativa konsekvenser
att lyfta fram fragor.

Arbetsrelaterade diskussioner uppmuntras
inom arbetsgemenskapen. Alla delar med sig
av observationer, information och erfaren-
heter. Olika perspektiv uppskattas och aven
svara fragor kan tas upp. Halvfardiga tankar
elleridéer déms inte ut, utan undersdks och
vidareutvecklas tillsammans. Har spelar led-
ningen och cheferna en viktig roll.

Mangfald, likabehandling och jamstalldhet inom arbetsgemenskapen 7



Var och en kan beratta om sin egen osaker-
het eller sina egna misstag utan radsla for
nedvardering, férminskning, utanférskap
eller bestraffning. Misslyckanden och miss-
tag betraktas ur ett inlarningsperspektiv.

Psykologisk trygghet har visat sig ha
manga fordelar. Det har en positiv inverkan
pa bland annat interaktion och kommuni-
kation, larande, fornyelse, arbetstillfreds-
stéllelse, arbetsplatsengagemang och
verksamhetens effektivitet.

Fortroende inom
arbetsgemenskapen

Fortroende ar en viktig del av arbetsge-
menskapen. Det ar ett socialt kapital:
natverk, goda relationer, 6msesidighet och
kunskapsdelning. Fértroende kan ocksa
definieras som en kansla riktad mot nagot,
till exempel en annan persons kompetens,
valvilja och arbetsprestation.

Upplevelser av fértroende paverkar hur
trygg arbetstagaren upplever att arbets-
gemenskapen ar och vilken roll hen vagar
taiarbetsgemenskapen. Nar fortroende
rader inom arbetsgemenskapen &r den mer
beredd att mota svarigheter och kriser,
men ocksa att forutse och l6sa problem.

Att bygga upp fértroende ar inte bara indivi-
dens ansvar, utan det baserar sig pa arbets-
platsens och arbetsgemenskapens kultur.

Att skapa och uppratthalla fértroende kraver

e gemensam tid

e tydliga och transparenta strukturer, till
exempel for informationsutbyte, delak-
tighet och kompetensutveckling

e endelad forstaelse for mal, arbetsupp-

gifter och deras betydelse

effektiva och férutsagbara rutiner

givande av stdd och konkret hjalp

erkdnnande av fel

narvaro, lyssnande och lyhordhet

att lara kédnna varandra och en kansla av

tillhérighet.

Chefens checklista for att bygga upp

fortroende

e Larkannade personer som
arbetar inom ditt ansvars-
omrade som individer. Skapa
forutsattningar for att de kan
lara kdnna varandra.

e Var narvarande i det dagliga arbetet.

e Stréva efter att planerna och mélen ar
realistiska.

e Lovabarasadant som du kan uppfylla.

e M0&jliggdr genuin delaktighet och paver-
kan. Varna ocksa om intressena fér dem
som inte &r narvarande.

e Kommunicera aktivt.

e Lyssna, var lyhord och visa medkansla.

e VAga fatta beslut, &ven om de inte alltid
tilltalar alla.

e Anvand rattvisa, akthet, arlighet och
finkanslighet som rattesnore for dina
handlingar.
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2. Mangfald inom arbetarskyddet

Enligt arbetarskyddslagen ar arbetsgivaren
skyldig att genom nédvandiga atgarder
sorja for arbetstagarnas sakerhet och halsa
i arbetet. Man méaste stréva efter att saker-
stélla sakerheten redan vid planeringen av
arbetet och arbetslokalerna. Vid utredning
av faror och bedémningen av risker maste
omstandigheter som hanfér sig till arbetet,
arbetsférhallandena och arbetsmiljon i
ovrigt samt till arbetstagarens personliga
forutsattningar tas i beaktande.

Arbetarskyddslagen forpliktar arbetsgivaren

att ge arbetstagarna tillracklig introduktion i

arbetet, arbetsuppgifterna och arbetsférhal-
landena och att sakerstalla att arbetstagaren
har forstatt introduktionen. Det &r mycket

viktigt att arbetssakerhets- och arbetar-
skyddsrelaterat material ocksa kan forstas
av dem som héller pa att |&ra sig arbets-
platsens arbetssprak. Detta minskar miss-
forstand och risker som orsakas av brist pa
kunskap samt storningar i arbetsgemenska-
pens verksamhet och arbetsflodet. Fragor
som ror likabehandling och jamstalldhet kan
ocksa inkluderas i verksamhetsprogrammet
for arbetarskyddet. | detta fall maste man se
till att helheten ockséa uppfyller kraven i jam-
stalldhets- och diskrimineringslagarna.

Malet med samarbetet inom arbetarskyd-
det ar att framja samarbete mellan arbets-
givaren och arbetstagarna i fragor som rér
halsa och sakerhet. Arbetarskyddet ar ett

Mangfald, likabehandling och jamstalldhet inom arbetsgemenskapen 9



samarbete och géller alla som arbetar pé
arbetsplatsen. Alla maste kanna till farorna
i sitt eget arbete och sin arbetsmiljo och
veta hur man skyddar sig mot dem. Alla ar
skyldiga att iaktta de sédkerhetsanvisningar
som utarbetats pa arbetsplatsen, att ta
hansyn till riskfaktorer och att rapportera
eventuella brister i sin arbetsmiljo till sin
chef och till arbetarskyddsfullmaktige.

Chefen har till uppgift att se till att infor-
mation om arbetarskyddet och tillgéngliga
foretagshélsovardstjénster nar alla anstallda
jamlikt. Det &r ocksa bra for arbetsgivaren att
se till att foretagshalsovarden &r medveten
om arbetsplatsens personalstruktur, s& att
den kan betjana till exempel arbetstagare i
olika ldrar och fran olika kulturer.

Det ar viktigt att arbetsplatsen har rutiner

for att hantera stérningar och problem, till

exempel

e rapportering av stérningar, missforhal-
landen och sékerhetsobservationer

e anmalning av olycksfall i arbetet
atgarder vid diskriminering, trakasse-
rier och annat osakligt bemotande
&tgarder vid skadlig arbetsbelastning

| samband med introduktionen ska man
ber&tta om det centrala innehallet i anvis-
ningarna och var de kan hittas. Darfor
rekommenderas det att utarbeta instruk-
tionerna skriftligen.

Arbetstagarna ska veta vem de kan vanda
sig till. | arbetsrelaterade fragor kan man
alltid vénda siq till sin chef.

Potentiella inldrningssvarigheter hos
arbetstagare bor identifieras och beaktas
pa arbetsplatsen. De &r tdmligen vanliga,
eftersom 10-20 procent av befolkningen
har ndgon form av inlérningssvarighet.
Praktiska stodmetoder ar till exempel
lampliga arbetsarrangemang, introduk-
tionsmaterial och anvisningar som finns
tillgéngliga i ménga former, samt anvand-
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ning av applikationer och hjalpmedel som
stdder larande och arbete.

Introduktion

Malet med introduktionen till arbetsgemen-
skapen och arbetet ar att en ny arbetstagare
ska kunna arbeta sjalvstandigt pa ett korrekt
och sakert satt och bli en del av arbetsge-
menskapen. Arbetstagaren bor introduceras
i sina arbetsuppgifter ocksa nar hen byter
fran en uppgift till en annan pa arbetsplatsen
eller atervander till arbetet till exempel efter
familjeledighet eller lang sjukfranvaro.

Med introduktion avses atgarder som hand-
leder arbetstagaren i hens arbetsuppgifter
och gor hen fértrogen med arbetsplatsen
och arbetsmiljon. Under introduktionen lar
arbetstagaren sig arbetsgemenskapens och
arbetsplatsens mal och verksamhetsprin-
ciper och lar kdnna kollegor, chefen och de
viktigaste akt6rerna pé arbetsplatsen. Intro-
duktion krévs bland annat av arbetsavtalsla-
gen och arbetarskyddslagen. Introduktionen
ar chefens ansvar. Vikten av introduktionen

betonas nar arbetstagarnas bakgrund skiljer

>

sig, till exempel nar det galler kultur, sprak
eller tidigare arbetslivserfarenhet och
utbildning.

o Allaarbetstagare behover
omsorgsfull introduktion. l en J
mangsidig arbetsgemenskap
betonas vikten av introduktionen.

e Nar man planerar introduktionen bér man
fundera pé hur arbetsarrangemangen
bast stdder arbetsinlarning och anslut-
ning till arbetsgemenskapen. Sarskilt i
stdrre arbetsgemenskaper betonas tea-
mets betydelse.

e Vid utarbetandet av introduktionspro-
grammet maste hénsyn tas till arbetets
krav och de personliga egenskaperna hos
den som blir introducerad, som alder och
eventuella begransningar. Introduktions-
programmet kan ocksa utarbetas per
grupp.

¢ Introduktionen ar chefens ansvar. Nar
handledare utses ar det bra att utnyttja
mangfalden i arbetsgemenskapen.

o Bilder, videor och symboler och andra
tecken kan anvandas for att stddja intro-
duktion, arbetshandledning och inlarning
i arbetet.

o Det ska sakerstallas att de arenden som
behandlas under introduktionen ocksa
forstas. Det &r sarskilt viktigt i frdgor som
ror arbetssakerhet och arbetstagarens
rattigheter och skyldigheter.

¢ Regelbundna samtal med nya arbetstaga-
re hjalper till att folja upp hur introduktio-
nen framskrider. D &r det ocksa majligt
att diskutera och tydliggéra forvantning-
arna relaterade till arbetet och pé det
sattet stddja utvecklingen av kontrollen
over arbetet.

e Introduktion ar dubbelriktad: bade den
som blir introducerad och arbetsgemen-
skapen lar sig. Arbetsgemenskapen kan
fa vardefull feedback fran den som blir
introducerad. Ibland ar hela arbetsge-
menskapen foremalet for introduktionen.
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e Stérsta delen av larandet skeriinterak-
tion med andra, genom att utféra och
utveckla arbetet. | arbetsgemenskapen
ar det vart att stanna upp for att till-
sammans diskutera vad arbetstagarna
kan lara sig av varandra och hur man
kan stddja kunskapsdelning.

Tydliga ansvarsomraden, skyldigheter,
rattigheter och férvantningar
Rattigheter, skyldigheter och rutiner rela-
terade till arbetslivet varierar fran land

till land. Under introduktionen bér man

ga igenom de gemensamma reglerna och
rutinerna pa arbetsplatsen, som semes-
tersystemet, sjukanmalan och inhdmtande
av lakarintyg. | borjan av anstallnings-
forhallandet r det ocksa bra att lyfta
fram arbetsgemenskapens rutiner, till
exempel nar det galler att ge och ta emot
feedback, géra misstag, begéara stdd, ta
initiativ, kommunicera och interagera. Det
&r ocksa bra att diskutera férvantningar
relaterade till relationen mellan chef och
arbetstagare.

Nar det galler introduktion i arbetet ar
det viktigt att arbetstagaren

« kanner till forvéntningarna pa sitt
arbete

. forstar sitt ansvar i hela arbetsge-
menskapens verksamhet

+ lar sig sina arbetsuppgifter

» tillagnar sig sakerhetsinstruktioner
och verksamhetssatt relaterade till
arbetet

« kanner sig som en del av
arbetsgemenskapen.

Anstéllningsvillkoren

samt arbetarskydds- och
arbetssikerhetsfragor ska gas igenom
sarskilt noggrant

Alla nya arbetstagare ska ges J
praktisk information i bérjan av
anstaliningsforhallandet om

e arbetsplatsen
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e regler och rutiner, till exempel arrang-
emang relaterade till arbetsskift,
raster, arbetsklader, skyddsklader och
utrustning

e bestammelsernai kollektivavtalet och
arbetsavtalet, till exempel grunderna
for 16nen och anstallningsférhallandets
fortsattning, samt eventuell prévotid

e rutiner som galler till exempel
- diskriminering, trakasserier eller

ovrigt osakligt bemdtande
- hantering av arbetsbelastning
- anmalning av stdrningar, missforhal-
landen och sdkerhetsobservationer
- anmalning av olycksfall i arbetet

>

rutiner for franvaro och godtagbara skél
for frénvaro

semesterrutiner

fragor som ror arbetarskydd och
arbetssakerhet, som arbetsgivarens
och arbetstagarens lagstadgade
skyldigheter, foretagshélsovard

och verksamhet fér bevarande av
arbetsférmagan

rutiner for att framja jamstalldhet och
likabehandling pa arbetsplatsen
information om arbetarskyddsorganisa-
tionen och féretagshalsovarden
arbetstagarens rattigheter.

Mangfald, likabehandling och jamstalldhet inom arbetsgemenskapen 13



Checklista for handledaren

14

Planera och genomfor intro-
duktionen och handledningen
enligt situationen, behovet och
personen som introduceras.
Reservera tillrackligt med tid for
introduktionen.

Anvand flera metoder for att sékerstalla
att budskapet forstas, om det inte finns
n&got starkt gemensamt sprak. Videor,
bilder, ritningar och inspelningar som
beskriver arbetsuppgifter i praktiken ar
till hjalp.

Anpassa muntlig och skriftlig kommu-
nikation till nivan pa arbetstagarens
sprakkunskaper. Undvik slangord och
overdriven yrkesjargong.

Anvand det sprék som i regel anvands
inom arbetsgemenskapen vid introduk-
tionen. Agera flersprakigt vid behov.

Se sarskilt till att arbetstagaren forstar
anvisningarna som galler arbetssaker-
het. Vid behov kan du anlita en tolk, om
du &r osaker pa att en véasentlig sak har
forstatts.

Y

Se till att det finns en tydlig samman-
stallning av introduktionsmaterialet
med all central information.

Kontrollera d& och da om saken &r
forstadd. Kom ih&g att svaret "Ja" inte
alltid betyder att personen har forstatt
vad hen ska gora.

Du kan be arbetstagaren att repetera
huvudpunkternaiintroduktionsses-
sionen eller diskussionen.

Ge ditt stod till att den som introduce-
ras kanner att hen blir en del av arbets-
gemenskapen och arbetsnatverken. Ett
arbetspar eller en mentor kan stodja
introduktionen.

Folj upp att introduktionen har varit till-
racklig och komplettera den vid behov.
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3. Likabehandling och
likabehandlingsframjande

Likabehandling innebar att alla manniskor
ar lika varda oavsett kon, alder, etniskt
eller nationellt ursprung, nationalitet,
sprék, religion, 6vertygelse, asikt, politisk
verksamhet, facklig verksamhet, familje-
situation, funktionshinder, halsotillstand,
sexuell I3ggning eller ndgon annan omstéan-
dighet som galler den enskilde som person.

Arbetsgivarens roll och
skyldigheter

Alla arbetsgivare ska aktivt framja lika-
behandling av sina arbetstagare och
forhindra diskriminering pa arbetsplatsen.
Malet ar att arbetsplatsen ska ha genuint
icke-diskriminerande rutiner for
anstallning

karriaravancemang

férdelning av arbetsuppgifter

beslut om 16n och férmaner

tillgang till utbildning

utveckling av arbetsgemenskapen.

Skyldigheten for framjande galler alla dis-
krimineringsgrunder som namns i diskri-
mineringslagen. Atgérderna for framjande
och deras effektivitet ska behandlas med
arbetstagarna eller deras representanter.
Arbetstagarrepresentanten har pa begaran
ratt att fa veta vilka atgarder arbetsgivaren
har vidtagit for att framja likabehandling pa
arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ska se till att det pa arbets-
platsen utvarderas hur likabehandlingen
forverkligas s& att olika diskriminerings-
grunder beaktas och att arbetsférhal-
landen och de rutiner som f6ljs vid val av
personal och beslut om personal utvecklas.

4

Arbetsgivaren har till uppqift att framja
likabehandling genom sadana atgarder
som de identifierade utvecklingsomréade-
na och eventuella problem ger anledning
till. Karaktaren och omfattningen av
atgarderna paverkas av arbetsplatsens
behov och tillgéngliga resurser. Méalet

ar att framjandet av likabehandling blir
en del av arbetsplatsens regelbundna
utvecklingsverksamhet.

Framjande atgarder avser konkreta meto-
der for att paverka den faktiska likabe-
handlingssituationen péa arbetsplatsen. Till
exempel forsoker man organisera arbetet
s att sérskilda behov hos arbetstagare
som riskerar att bli diskriminerade beaktas
battre. Det kan ocksa handla om att st6dja
personer i svagare stallning. Sarskilt stod,
det vill sdga positiv sarbehandling, kan
erbjudas exempelvis till aldre eller partiellt
arbetsfora personer.
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Atgérderfﬁr att forhindra diskriminering
och trakasserier framjar ocksa likabe-
handling. Dessa &r till exempel rutiner pa
arbetsplatsen for hantering av misstankar
om diskriminering, samt utbildning i lika-
behandling for arbetstagare, chefer och
personalrepresentanter.

Utredning och utvardering av
likabehandling

Syftet med att utreda och utvardera lika-
behandling ar att identifiera diskriminering
och hitta metoder for att framja likabe-
handling. Aven rekryteringssituationer

bor utvarderas, till exempel genom att ga
igenom rekryteringspraxis pa arbetsplat-
senoch identifiera faktorer som begransar
forverkligandet av likabehandling, som
onddiga sprakkunskapskrav.

i\tgéirder for att framja
likabehandling pa arbetsplatsen

1. Utredning och utvardering av
likabehandlingslaget

l

2. Definiering av utvecklingsmal

l

3. Utarbetande av en plan

v’

4. Genomforande av atgarder

l

5. Uppfdljning och utvardering av
atgardernas effektivitet

Baserat pa utvarderingen kan arbets-
givaren vidta atgarder for att férhindra
diskriminering, ingripa i den och férbattra
likabehandlingen av olika grupper. Fragor
relaterade till likabehandling kan ocksé
ingd i personalenkater och kundfeedback-
system (se information som inhdmtas hos
arbetssokande och arbetstagare, s. 36). En
extern part kan ocksa anlitas som st6d for
utvarderingen.

Utvarderingen syftar till att besvara fragor

som:

e Vad ar personalens erfaren-
het av hur likabehandling J
forverkligas?

e Har diskriminering upplevts
eller observerats pé arbetsplatsen? Hur
har eventuell diskriminering observe-
rats? Vilka grupper riktar den sig mot?
Vilka situationer géller den?

e Vilka anvisningar och férfaranden finns
for att ingripa i diskrimineringssituatio-
ner? Fungerar de och ar de effektiva?
Hur har deras funktionalitet och effekti-
vitet bedomts?

e Vilken information finns tillgdnglig om
amnet och var?

e Vilka andra metoder har arbetsplatsen
for att férebygga diskriminering?

e Hur beaktas likabehandling i plats-
annonser och i olika skeden av
rekryteringsprocessen?

Material som tas fram i samband med jédm-
stélldhetsarbete kan ocksa anvéandas vid
utvardering av likabehandling. Upplevelser
av diskriminering pa grund av kén, kénsi-
dentitet eller kdnsuttryck kan lyfta fram
till exempel multipel diskriminering eller
andra faktorer som paverkar likabehand-
ling. Atgérderfér att framja jamstalldhet
kan ocksa ha en positiv inverkan pa likabe-
handlingen pa arbetsplatsen.
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Likabehandlingsplan

Om arbetsgivaren regelbundet har minst
30 anstallda ska arbetsplatsen ha en lika-
behandlingsplan, dvs. en plan med konkre-
ta atgarder for att framja likabehandling.
Det finns ingen foreskriven form for planen,
men den maste kunna verifieras och
kontrolleras.

Likabehandlingsplanen kan géras upp
separat eller som en del av en annan plan,
till exempel personalplanen, jamstalld-
hetsplanen eller arbetarskyddets verk-
samhetsprogram. De grunder for positiv
sarbehandling som avses i diskriminerings-
lagen kan ocksé inforas i planen. Senast
fran och med juni 2025 ska planen ocksa
innehalla slutsatserna fran utvarderingen
av likabehandling.

De framjande atgarderna i likabehandlings-
planen och deras effektivitet ska behand-
las tillsammans med personalen eller deras
representanter. Arbetstagarrepresentan-

ten har p& begéran ratt att fa veta vilka
atgérder arbetsgivaren har vidtagit for att
framja likabehandling pa arbetsplatsen.

Alla med

Nar alla kan kanna att de ar en accepterad
och uppskattad del av arbetsgemenska-
pen har detta en positiv inverkan pa bland
annat samarbete, fornyelse- och service-
féormagan samt arbetets produktivitet.

Manniskor tenderar att bilda inne- och
utegrupper dven pa arbetsplatsen. En
innegrupp avser en grupp som en person
kanner samhorighet med och identifierar
sig med. Utegruppen utgdérsisin turav de
personer man inte sjalv hor till. | arbetsge-
menskapen kan konflikter uppsta mellan
grupperna.

Manniskor ser sig sjalva och beddmer andra
utifran sina egna kulturella, sociala och per-
sonliga varderingar. Dina egna och andras
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asikter &r inte alltid i harmoni med varandra,
vilket kan skapa friktion. De bygger ofta pa
missforstand pa grund av att den andra per-
sonens tolkningar och syfte med verksam-
heten antas vara alltfor lika vara egna.

Problem som orsakas av olika varderingar
och bakgrunder minskar nar samarbetet pa
arbetsplatsen bygger pa respekt for andra.
Det ar viktigt att alla stannar upp, iden-
tifierar och arbetar med sina eventuella
forutfattade meningar och aven omedvet-
na uppfattningar. | arbetsgemenskapen
ar det ocksa bra att diskutera hur man tar
hansyn till olika kulturers och religioners
seder, klad- och matregler eller hogtider
och lediga dagar. Olika arbetsuppgifter och
arbetsplatser gor det mgjligt att folja olika
seder.

lemmarna i arbetsgemenskapen

kénner varandra.
e Attlara kadnnaen annan person minskar

eventuella fordomar och stereotyper.
e Det arviktigt att arbetsplatsens ledning

och cheferna forbinder sig att skapa

en kultur som respekterar méangfald

och framjar den genom sina egna
handlingar.

e Samarbetet och interaktionen
underlattas av 6ppenhet,
genuin lyhérdhet och att med-

Kulturell mangfald

Manniskor med olika kulturell bakgrund
arbetar pa allt fler finska arbetsplatser. Da
mots sardragen i den lokala, arbetsplatsens
och arbetstagarnas kulturer. Fragor relate-
rade till dessa &terspeglas i den ndrmaste
ledningen och kan synas i arbetsplatsens
vardag.

Olika manniskor for med sig olika tanke-
monster. En kulturellt méngfaldig arbets-
gemenskap ar ofta rikare och mer kreativ
an andra arbetsgemenskaper nar det galler

tankar, perspektiv och kompetens. Mang-
fald kan till exempel forbattra tjanster och
Oka kundndéjdheten, nar arbetstagaren ar
bekant med behov och vanor hos kunder
som tillhor deras egen kultur nar det galler
produkter och tjanster.

Arbetstagarna ar battre engagerade i
arbetsgemenskapen pé arbetsplatser dar
kulturell m&ngfald uppskattas. Detta for-
utsatter att hela arbetsplatsen engagerar
sig for att framja kulturell mangfald. Upp-
skattningen av mangfald ska ocksa synas s&
tydligt som mdjligt i intern och extern kom-
munikation, eftersom de till exempel kan
anvandas for att 6ka medvetenheten om
olika kulturer och framja uppskattningen av
mangfald.

Introduktion, regelbunden feedback och
interaktion mellan chef och arbetstagare
ar sarskilt viktigt nar en arbetstagare fran
en annan kultur bérjar i en ny uppgift.
kande betonas i en kulturellt J
mangsidig arbetsgemenskap.

o Nar kulturell mangfald leds val, uté-
kas ockséa arbetsgemenskapens
kompetens.

e Omfattande introduktion, gemensam-
ma regler och dmsesidigt fortroende
ar nyckeln till ett smidigt samarbete.
Chefen spelar en central roll i att framja
interaktion.

e Derattigheter och skyldigheter som
galler det finlandska arbetslivet samt
arbetsplatsens regler ska behandlas
noggrant under introduktionen.

o Nivan pa arbetstagarens sprakkunska-
per maste beaktas i skriftlig och munt-
lig kommunikation relaterad till arbetet.
Arbetsgivaren bor dvervaga att dver-

satta vasentligt arbetarskyddsrelaterat
material till arbetstagarnas modersmal.

e Kulturell och spraklig medve-
tenhet, gemenskap och natver-
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o Vid diskussioner med chefen kan man
ta upp 6nskemal relaterade till arbetet,
till exempel en bénestund.

e Arbetsgivaren kan beakta kulturell
mangfald till exempel genom att utbilda
ledningen och chefer, erbjuda mentor-
program och dra nytta av de stédformer
som erbjuds arbetsgivare (till exempel
offentliga arbets- och néringstjanster).

e Stod finns tillgéngligt for arbetsgivare
och chefer for ledning av en kulturellt
mangsidig arbetsgemenskap. En lista
6ver centrala aktorer finns i slutet av
denna publikation.

Spraklig medvetenhet

Arbetsgivaren gor klokt i att kartlagga och
utnyttja arbetstagarnas sprakkunskaper.
Vid behov styrs arbetstagarna till sprakut-
bildning som tillhandahalls av arbetsgiva-
ren. Det I6nar sig ocksa att erbjuda sprak-
och kulturutbildning till hela personalen.
Malet &r att stddja interaktion, uppskatta
och respektera den andra personen och
fostra till globalt medborgarskap.

Arbetsgemenskapen kan pa manga satt

mojliggdra och stddja utvecklingen av talat

och skrivet sprak. Det &r viktigt att spréket

anvands flexibelt i interaktion och kommu-

nikation, beroende péa deltagarnas behov

och situation. Bradska b6r ocksa undvikas.
tioner eller handla flersprakigt J
om det behdvs. Sékerstall lika
deltagande i diskussionen i gemensam-
ma sociala situationer.

o Behandla principer och praxis for sprék-
medvetenhet i samverkan, till exempel
vilka sprék som anvands vid introduktion,
kommunikation och personalenkater.

e Observera att arbetstagare har olika
fardigheter att ta till sig yrkestermino-

logi pa ett frammande sprak eller att
byta fran ett arbetsspréak till ett annat.

e Anvand ett gemensamt sprak
som alla forstér i arbetssitua-

o (Ova pé att uttala allas namn ratt. Be vid
behov den berdrda personen om hjalp.

e Ge tillrackligt med tid i m6ten och andra
interaktionssituationer nar arbetsta-
garen talar pa ett annat sprak &n sitt
modersmal.

e Undvik komplexa satsstrukturer, sar-
skilt nér sprakutvecklingen ar i sin linda.

e Forklaravid behov vad ett uttryck eller
begrepp innebar. Upprepa de viktigaste
begreppen.

e Var medveten om att skrivfel inte auto-
matiskt innebér vardsloshet.

e Var medveten om att ordsprak, talesatt
och ordvitsar inte kan Oversattas direkt
till ett annat sprak.

e Beritta om laroanstalternas sprakut-
bildningsutbud. Till exempel anordnar
laroanstalter inom det fria bildnings-
arbetet undervisning i finska, svenska
och engelska pé ett heltdckande satt pé
olika hall i landet.

Antirasistisk arbetsgemenskap

Rasism kan i arbetslivet ta sig uttryck som
medvetna handlingar eller som oavsiktliga,
krankande garningar eller kommentarer.

| antirasistiska arbetsgemenskaper har man
kommit Gverens om gemensamma antira-
sistiska principer och metoder, till exempel
hur man hanterar observerad eller upplevd
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rasistiskt retorik eller rasistiska handlingar.
| det dagliga arbetet ser man till att alla far
vara delaktiga. Diskriminerande strukturer
och metoder identifieras och man ar redo
att andra dem. | arbetsgemenskapen talar
man om olika uttryck for rasism och vad
antirasism ar i praktiken.

| en antirasistisk arbetsgemenskap reflek-
terar alla dver sina egna antaganden och
tankemonster och hur de paverkar eller
kan paverka verksamheten. Alla ingriper
ocksa aktivt i situationer dar till exempel
hatretorik, rasistiska uttalanden eller dis-
kriminerande beteende férekommer.

Praktiska verktyg for en antirasistisk
arbetsplats ar bland annat
e jamstalldhetsplan J
e principer for tryggare rum
e instruktioner for situationer
med diskriminering, trakasserier och
annat osakligt bemdtande
e personalutbildning

e arbetsgemenskapskommunikation
e anonym(namnlés) rekrytering.

Personer i olika aldrar i

arbetsgemenskapen

| basta fall arbetar anstallda i olika aldrar i

arbetsgemenskaper, vilket berikar arbetsge-

menskapen. En bra arbetsplats tar hansyn till
att manniskor i olika aldrar, i olika skeden av
karriaren och i olika livsskeden har sina egna
styrkor och stodbehov.

utvecklas sé att arbetstagare i

olika &ldrar beaktas.

e Manniskor i alla aldrar har sina egna styr-
kor. Det ar viktigt att de identifieras och
utnyttjas.

e Arbetsférmagan frémjas pa ett dvergri-
pande satt pa arbetsplatsen.

e Hanteringen av belastningsfaktorer rela-
terade till olika livsskeden forbattras.

e Arbetet, arbetsmiljon, arbets-
gemenskapen, ledarskapet
och chefernas verksamhet ska
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e Underlatta forenandet av arbete och
ovrigt liv i olika livsskeden.

e Skapa ett ramverk for kontinuer-
lig utveckling av kompetens och
yrkesskicklighet samt kunskapsdelning.

o Aldersrelaterat ledarskap kopplas till
redan befintliga personalatgérder, som
personalutvecklingsplanen, likabehand-
lingsplanen och den regelbundna dialog
som avses i samarbetslagen.

Aldersrelaterat ledarskap innebar organi-
sering och ledning av arbetet ur perspek-
tivet for en persons livslopp och resurser.
Atgérder i borjan och mitten av arbets-
karridren paverkar karridrens slutande.
Bra &ldersrelaterat ledarskap ligger i
bade arbetsgivarens och arbetstagarens
intresse. Det betalar sig i form av valbefin-
nande i arbetet, battre produktivitet och
minskad sjukfranvaro, arbetsférmaga och
minskade sjukvardskostnader.

| en &ldersvanlig arbetsgemenskap saker-
stélls dverforing av tyst kunskap, till exempel
genom mentorskap. Ansvarsfullt ledarskap
mojliggdr utnyttjande av erfarenhet och
kunskap som en person samlat p& sig genom
&ren. A andra sidan uppskattar arbetsge-
menskapen den kompetens som de yngre
medlemmarna for med sig och ger den
utrymme. Olika aldrar ses som en resurs.

Exempel pa innehall i arbetsplatsens

aldersprogram

e planering av arbetskarriaren och fort-
satt arbete

e sakerstallande av kontroll 6ver arbetet:
kompetens och yrkesskicklighet

e arbetstidsarrangemang

e anpassning av arbetet

e beaktande av individuella forandring-
ar i funktionsférmagan pa grund av
aldrande

¢ halsokontroller

e framjande av sunda levnadsvanor och
livshantering
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Aldersdiskriminering
Aldersdiskriminering ar fordomar, negativa
attityder och ojamlikt bemotande som
grundar sig pa alder. Det talas ocksa om
alderism(eng. ageism). Det kan &ven inne-
bara diskriminering av andra an aldre och
ta sig uttryck som nedvéarderande tal eller
diskriminerande rutiner. | arbetslivet kan
alderism leda till fértidspensionering eller
utestangning fran arbetslivet. Positiv alde-
rism innebar att styrkor hos personer i olika
aldrar lyfts fram.

Funktionsnedsatt eller partiellt arbetsfor
arbetstagare
e Med en funktionsnedsatt per- J
son avses en person som kan
behova stodatgarder for att kla-
ra sigiarbetet eller i férhallandena
pa arbetsplatsen (till exempel hjalpme-
del). Funktionshinder innebér inte néd-
vandigtvis partiell arbetsférmaga.
e Enperson med partiell arbetsférma-
ga avser en person som har en del av
sin arbetsférmaga till forfogande och
arvillig att anvénda denna férméga.
Genom att anpassa arbetet paverkar
ofta inte den nedsatta arbetsférmégan
arbetsinsatsen.

Genom att anpassa arbetsmiljon och
arbetsmetoderna kan en person med par-
tiell arbetsférmaga eller funktionshinder
arbeta efter sin arbetsférmaga. Bara sméa
forandringar i arbetsforhallandena kan ge
stora férdelar. Med ledning av arbetsférma-
gan stdds arbetstagarnas arbetsférmaga
och fortsatta arbete trots utmaningar

och begransningar.

En forandring i arbetsférmagan ser inte alltid ut sa har:
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Diskrimineringslagen stéller krav pa arbets-
givaren att géra rimliga anpassningar s&

att en person med funktionsnedsattningar
kan fa arbete, klara av arbetsuppgifter och
avancera i arbetskarriaren. Arbetsgivaren
ska identifiera vilka lampliga anpassningar
som behdvs i den aktuella situationen for att
en person med funktionsnedsattningar ska
sysselsattas eller fortsatta att arbeta. Vid
beddmningen av huruvida anpassningarna
arrimliga beaktas i férsta hand behoven
hos personen med funktionsnedséattningar.
Dessutom beaktas arbetsgivarens storlek
och ekonomiska stéllning, verksamhetens
art och omfattning samt kostnaderna for
anpassningar och det stdd som finns till-
gangligt for det.

Arbetsgivare som sysselsatter funktionsned-
satta och delvis funktionsnedsatta kan stod-
jas ekonomiskt, till exempel i form av stod for
specialarrangemang pé arbetsplatsen och
I6nesubvention, men ocksd med stdd fran

en arbetstranare. Arbetstranaren kan stodja
arbetsgivaren med att skraddarsy arbets-
uppgifter sa att de lampar sig for partiellt
arbetsfora personer och med att ans6ka om
formaner, vid behov dven efter att ett anstall-
ningsférhallande har ingatts.

Det finns aven heltackande tjanster till-
gangliga for yrkesinriktad rehabilitering.
Arbetspensionsanstalter organiserar

och stéder arbetspensionsrehabilite-
ring (yrkesinriktad rehabilitering), vilket
tamligen ofta leder till sysselsattning. P&
samma satt ar FPA:s yrkesinriktade reha-
biliteringstjanster en mojlighet att trygga
arbetsformégan.

Anpassning av arbetsférhallanden
L6sningar for anpassning av arbetsférhal-
landen och beaktande av individuella behov
kan anvandas for att kompensera for olika
funktionsbegransningar hos personer.
Losningarna aterspeglas ocksa positivt

i den psykosociala arbetsmiljon. Typiska
féremal for anpassningslosningar ar:
e arbetstid

e arbetsresor
e arbetslokaler, belysning, akustik
o teknik, verktyg

Exempel pa rimliga anpassningar
o flexibla arbetstider och moj-

e arbetets innehall och organisering.
lighet att arbeta pa distans
e skraddarsydda

arbetsuppgifter

e extravilopauser, ordnande av viloplats,
sang i pausrum

o flytt av arbetsplatsen till en lugnare
plats

e tillhandahéllande av parkeringsplats
nara arbetsplatsen eller dess ytterdorr

o fOrbattrad tillganglighet

¢ tillganglighetsanpassad toalett nara
arbetsplatsen

e anskaffning av arbetsredskap och nod-

vandiga hjalpmedel for att underlatta

arbetet

induktionsslinga

andrad belysning

rullstolsramp, elektriska dorrar

skarmlasare, talsyntetisator.
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Nar arbetsmiljon och arbetsmetoderna
anpassas, kan en partiellt arbetsfor eller
funktionsnedsatt arbetstagare arbeta
enligt sin verkliga arbetsférmaga. Likabe-
handling betyder inte att alla behandlas pa
samma satt.

Sexuella minoriteter och kénsmangfald
| arbetslivet omfattar framjandet av likabe-
handling ocksa stéllningen och rattigheter-
na for personer som tillhér sexuella mino-
riteter och kdnsminoriteter. Att tillhéra en
minoritet omfattas av integritetsskyddet.

Med sexuell minoritet avses till exempel
homosexuella, lesbiska, bisexuella och
pansexuella personer. Kdinsmangfald avser
till exempel transpersoner, ickebinara,
transvestiter, intersexuella och asexuella
personer.

Sexuell laggning, kdnsidentitet och kdns-
uttryck ar en del av en persons identitet.
Personer som tillhér en minoritet upplever
mycket diskriminering, och foljaktligen
maste varje persons integritet respekteras.
Medvetenheten om kdnsidentitet och kons-
uttryck bor 6kas, eftersom bristen pa infor-
mation och relaterade fordomar kan leda till
diskriminering. Oppenhet och psykologisk
trygghet inom arbetsgemenskapen ar vikti-
ga for att man ska ma bra i arbetet.

Sexualitet samt kon och dess mangfald &r
sammanflatade pd manga satt i interaktio-
neriarbetslivet. Man behdver inte beratta
om sin sexuella Iaggning pé arbetsplatsen.
Familjerelationer och manskliga relationer
ar dock en viktig del av informella diskus-
sioner pa arbetsplatsen.
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Enjamstalld och jamlik atmos-

far bygger pa ett effektivt sam- J
arbete mellan ledningen och
personalen.

Inkludera i jamstalldhetsplanen ett
stallningstagande om att arbetsgiva-
ren har dtagit sig att férebygga och
bekampa trakasserier och andra former
av diskriminering mot dem som hor till
kdnsminoriteter.

Kartlagg attityder till kbnsminoriteter
och férekomsten av olika former av
trakasserier.

Respektera olika former av sexuell lagg-
ning, kdnsidentitet och kdnsuttryck.
Uppmarksamma uttryck, anvand till
exempel ordet partner nar ni talar om
familjeférhallanden.

Tareda pa ldmpligheten hos arbetsred-
skap, arbetsklader och lokaler ur kons-
minoritetens perspektiv.

Erbjud kdnsneutrala toaletter. Skapa
rutiner till exempel for anvandning av
dusch eller omkladningsrum.

Skapa rutiner for situationer dar diskri-
minering ar vanligast.

Skapa rutiner relaterade till kbnskor-
rigering och namnandring, till exem-
pel nar det galler att utfarda ett nytt
arbetsintyg.

Lyft fram mangfalden bland familjer.
Stodd anslutning till arbetsplatsens
natverk.

Behandla tillsammans deltagande i eve-
nemang och tillstallningar som framjar
jamstalldhet.
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4. Jamstalldhet och

Jamstélldhetslagen alagger varje arbetsgi-
vare, oavsett antal arbetstagare, att framja
jamstalldhet mellan kénen pa ett malinriktat
och planmassigt satt. Har bér man bland
annat uppmarksamma att lediga platser
s6ks av bade kvinnor och mén. Arbetsgi-
varen bor framja en jamn férdelning mellan
kvinnor och méan i olika uppgifter samt
skapa lika mojligheter fér kvinnor och man
tillavancemang och framja jamstalldheten
nar det galler anstallningsvillkor, sarskilt 16n.

| skyldigheten ingar ocksa utveckling av
arbetsforhallandena sa att de l&mpar sig for
bade kvinnor och man. Detta kan till exem-
pel betyda utveckling av arbetsmetoder och
utrustning. Arbetsgivaren ska ocksa strava
efter att gora det |attare att forena arbete
och familjeliv i olika situationer, framfor

allt genom att fasta avseende vid arbetsar-
rangemangen, som arrangemang gallande
arbetstider och arbetsresor.

Att forebygga diskriminering pa grund av

kon ar en del av arbetsgivarens skyldighet

att framja jamstalldhet. De diskrimine-

ringsgrunder som ar férbjudna enligt jam-

stélldhetslagen ar foljande:

e Kkon, inklusive graviditet och
férlossning

o foraldraskap och familjeansvar

e konsidentitet, dvs. varje persons
upplevelse av sin kdnstillhorighet

e konsuttryck, dvs. uttryck for kon genom
kladsel eller beteende eller pa nagot
annat motsvarande satt.

Jamstélldhetslagen forbjuder ocksa diskri-
minering pa grund av att en person till sina
fysiska konsbestdmmande egenskaper
inte entydigt &r kvinna eller man.

jamstalldhetsframjande

Arbetsgivarens roll och
skyldigheter

Pa en bra arbetsplats ser arbetsgivaren
och arbetsgemenskaperna tillsammans till
att sdkerstélla att konkreta atgarder som
framjar jamstalldhet vidtas. Olika kdn ska
ha lika rattigheter, skyldigheter och mojlig-
heter att verka inom alla omraden och pa
alla nivaer i arbetslivet.

En atmosfar som vardesatter mangfald och

gemenskap &r viktiga faktorer med tanke pa

produktivitet och jamstalldhet. Att framja

jamstalldhet mellan kénen ar en del av perso-

nalpolitiken, ledningen och utvecklingen av

personalens valbefinnande. | personalpoliti-

ken hanfér jamstalldhet sig till bland annat:

e I0n

e ledningspraxis och
paverkansmojligheter

e rekrytering

e karriarutveckling

e mangfald och jamn férdelning av
arbetsuppgifter

e anstéliningsférhallandenas 1angd

e arbetsfoérhallanden

o familjeledighetspraxis.

Att stodja jamstalldhet mellan konen ger
mojlighet till att
e paettjadmlikt och effektivt J
satt tillvarata kunskaper, far-
digheter och erfarenheter hos
manniskor av olika kén
e stddja arbetstagarnas valbefinnande
pa arbetsplatsen och arbetsplatsens
resultat
o fOrbattra arbetsgivarensimage
o sakerstalla tillgdngen till kompetent
arbetskraft.
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Jamstélldhetslagen aldgger arbetsgivare
att framja jamstalldheten i arbetslivet och
att férebygga diskriminering pa grund

av kon, konsidentitet eller kdnsuttryck.
Lagen definierar ocksa sexuella trakas-
serier och trakasserier pa grund av kén
som diskriminering om arbetsgivaren inte
vidtar nddvandiga atgéarder for att stoppa
trakasserierna.

Jamstalldhetsplan

Jamstalldhetslagen férutsatter att en
jamstalldhetsplan utarbetas om arbetsgi-
varen regelbundet sysselsatter minst 30
arbetstagare. Jamstalldhetsplanen galler
jamstalldhet mellan kvinnor och man. Aven
férebyggande av diskriminering pa grund av
konsidentitet eller kdnsuttryck ska beaktas
i planen.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas minst
vartannat ar och personalen ska informe-

ras om planen och uppdateringen av den.
Planen ska utarbetas i samarbete med
representanter for personalen, till exempel
fortroendemannen eller arbetarskyddsfull-
maktigen. Planen kan inkluderas i personal-
och utbildningsplanen, utvecklingsplanen
for arbetsgemenskapen eller i verksam-
hetsprogrammet for arbetarskyddet,

och den kan utarbetas tillsammans med

likabehandlingsplanen.

Jamstalldhetsplanen ska innehalla

e enredogdrelse for jdmstalld-
hetslaget pa arbetsplatsen,
inklusive ldnekartlaggning och
specificering av férdelningen av
kvinnor och man i olika uppgifter

e atgarder for att frdmja jamstalldhet och
uppna lénejamstalldhet

e enutvéardering av hur dtgardernaien
tidigare jamstalldhetsplan har genom-
forts och av resultaten.
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Syftet med I6Gnekartlaggningen ar att utreda
om det forekommer ogrundade l&neskill-
nader mellan kvinnor och man som ar
anstallda av samma arbetsgivare och som
utfor arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt. Om granskningen visar att
det férekommer tydliga skillnader mellan
kvinnors och méans I6ner, ska orsakerna till
och grunderna for |6neskillnaderna utre-
das. Om det p& arbetsplatsen tillampas ett
I6nesystem dar I6nen bestar av I6nedelar,
ska de viktigaste Ionedelarna granskas i

syfte att reda ut orsakerna till skillnaderna.
Om det inte finns ndgon godtagbar orsak
till Ioneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta
I&mpliga korrigerande atgarder.

Exempel pa god praxis for
framjande av jamstalldhet och
planering

Det finns manga satt att framja jamstalld-
het pa arbetsplatsen.

Okad mangfald inom organisationer

e Stall en personal med kéns-
méangfald som mal. J

e Undvik att i platsannonser stal-
la sddana krav eller villkor eller
lyfta fram sddana egenskaper som upp-
levs vara specifika for endast ett kon.

e Laggtill ett omnédmnande i platsannon-
ser att ansokningar fran bade kvinnor
och man ar valkomna.

e Uppmuntra kvinnor till led-
nings- och chefspositioner och
karriaravancemang.
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Uppmuntra bade arbetsgivare och
arbetstagare att gora icke-stereotypiska
val.

Vid rekrytering kan man i uppgiften gynna
det kon som ar i minoritet, om personer-
na ar jamlika i frdga om behdrighet och
lamplighet och avgdrandet baseras pa
arbetsplatsens plan.

Infor kdnsneutrala yrkesbeteckningar.
Utbilda ledningen och chefernai att fram-
ja och beakta jamstalldhet i olika situatio-
ner ochiatt ingripaitrakasserier.

Ta upp Kkarriarutveckling samt per-
spektivet och l6sningsalternativ for att
forena arbetet och andra livsomraden vid
utvecklingssamtal och andra regelbund-
na samtal.

Uppmuntra att lyfta fram eventuella
upplevelser av trakasserier eller annat
osakligt bemotande.

Utarbeta skriftliga anvisningar for att
utreda sexuella trakasserier och trakas-
serier pa grund av kdn och for att férebyg-
ga trakasserier.

Stod flexibilitet som framjar valbefin-
nande, till exempel olika ledigheter och
flexibla arbetstidsldsningar.

Beakta personer pa familjeledighet

och annan ledighet vid eventuella
personalarrangemang.

En familjevanlig arbetskultur

Ledningen ar medveten om personalens
behov i olika skeden av livet och férhaller
sig positivt till dem.

Ordna flexibla arbetstider som lampar sig
for olika livsskeden.

Foraldrar uppmuntras att dela familjele-
digheter och vardansvaret.

En vikarie anstalls for uppgiften for den
person som ar familjeledig.

Informera om flex- och ledighetsmajlig-
heter; informationen ska ocksa finnas
lattillganglig.

Ledningen och cheferna ar medvetna
om betydelsen av deras egen verksam-
het som férebilder.

e Beakta mangfalden av famil-

jer, till exempeliarbetstids- och
arbetsresearrangemang.

e Kom Gverens om hur kontakten halls

med den som tar ut familjeledighet
under ledigheten.

Utbildning och karriar
e Arbetsgemenskapen forbereder

sig for att arbetstagaren ater- J
vander fran familjeledigheten

eller en annan lang ledighet,

till exempel genom att ordna tillracklig
introduktion, uppdatera kompetensen
och ordna behdvlig flexibilitet.
Ledningens och chefernas kompetens
att framja och beakta jamstalldhet i
olika situationer starks.

Alla erbjuds lika mdjligheter till
kompetensutveckling.

Se till att anvandningen av flexibilitet
och ledighet inte medfor oskaliga
konsekvenser for karriar, yrkesutveck-
ling eller ansté&liningsforhallandets
varaktighet.
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Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon

30

Lyft tydligt fram att till exem-
pel nedvarderande eller J
forminskande tal om kén eller

sexuellt suggestiva kommen-

tarer, forslag, meddelanden, gester
eller beréringar inte &r tillatna i
arbetet.

Forbjud visning av sexuellt sug-
gestivt innehall och pornografiskt
material.

Sakerstall att cheferna har kunska-
pen att ingripa i sexuella trakasserier
eller trakasserier p& grund av kon.
Utarbeta skriftliga anvisningar for att
utreda sexuella trakasserier och tra-
kasserier pa grund av kén och fér att
forebygga trakasserier. Informera om
anvisningarna. Se till att alla handlar
enligt anvisningarna.

e Beakta sexuella trakasserier och tra-

kasserier pa grund av kon i riskbedém-
ningen pa arbetsplatsen.

Ge arbetstagarna anvisningar om vad
de ska gora om kundens beteende ar
trakasserande.

Inkludera fragor om férekomsten av tra-
kasserier pa arbetsplatsen i personalen-
kater (se information som inhdmtas hos
arbetssokande och arbetstagare, s. 35).

Nej betyder
Nej.
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b. Diskriminering

Diskriminering ar ojamlikt bemdtande av
manniskor pa ndgon av de grunder som ar
forbjudna enligt diskrimineringslagen, jam-
stalldhetslagen, grundlagen eller arbets-
avtalslagen. Diskriminering ar forbjuden i
arbetslivet. Se férbjudna diskriminerings-
grunder pas. 37.

o Diskriminering kan vara indirekt,
direkt, trakasserier, en anvis-
ning eller order att diskriminera
nagon, diskriminering pa grund av
narstdende, antagen diskriminering, mul-
tipel diskriminering eller férnekande av
rimliga anpassningar till en person med
funktionsnedsattning.

e Diskriminering &r forbjuden vid
anstallning, under anstallningsfor-
hallandet och vid uppsagning av
anstéaliningsforhallandet.

o Arbetsgivaren kan ocksa gora sig skyldig
till diskriminering redan innan anstalining
vid faststallande av urvalskriterier eller i
platsannonser.

e Arbetsgivaren ska kunna visa att det
finns godtagbara skal relaterade till
arbetets art vid valet av personen till upp-
giften och att valet inte har gjorts pa ett
diskriminerande satt.

e Man farinte krava att den arbetss6kande
har saddana egenskaper som inte &r néd-
vandiga for att arbetet ska kunna utforas.

o Arbetsgivaren far inte skarpa Gver-
vakningen av arbetstagarens arbets-
prestation efter att arbetstagaren har
kontaktat arbetarskyddsmyndigheten,
jamstalldhetsombudsmannen, diskri-
mineringsombudsmannen eller fackfor-
bundet pa grund av misstanke om dis-
kriminering (férbud mot repressalier).

Arbetsgivaren méaste vara medveten om
diskrimineringsgrunden. Arbetsgivarens
forfarande och diskrimineringsgrunden ska
ha ett samband objektivt beddmt. Det kan
dock vara fraga om diskriminering &ven om
arbetsgivaren inte har haft ett diskrimi-
nerande syfte. Motivet for arbetsgivarens
agerande kan till exempel vara ekonomiska
skal. En arbetsgivare eller en foretradare
for arbetsgivaren som gjort sig skyldig

till diskriminering i arbetslivet kan enligt
strafflagen domas till boter eller fangel-

se i hogst sex manader (diskriminering i
arbetslivet, strafflagen 47 kap. 3 §).

I allm@nhet &r det bra att borja utreda ett
diskrimineringsfall dar situationen eller
forfarandet som misstanks vara diskri-
minering agde rum. Det ar bast att forst
diskutera fragan med den som &r ansvarig
for den misstankta diskrimineringen. Vid
behov bor man be om stdd och hjalp for att
utreda saken. Pa arbetsplatsen kan man
vanda sig till chefen, fértroendemannen
eller arbetarskyddsfullmaktigen.

Enligt jAmstélldhetslagen (10 §) ska en
arbetsgivare Iamna en skriftlig utredning
om sitt forfarande till en arbetssokande
eller arbetstagare som anser sig ha blivit
diskriminerad. Det finns i regel ingen mot-
svarande skyldighet i diskrimineringslagen,
men en skriftlig utredning ar énskvard
ocksa i detta fall.

Det kan inte vara frdga om diskriminering
enligt jamstalldhets- eller diskriminerings-
lagen om ingen av de diskrimineringsgrun-
der som avses i dessa lagar hanfor sig till
den arbetssdkande eller arbetstagaren.
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Olika former av diskriminering

Diskriminering kan vara

o direkt, da en person behandlas pa ett
oférdelaktigare satt pa grund av ett
diskriminerande skal 4n ndgon annan
behandlas, har behandlats eller skulle
behandlas i en liknande situation.
Till exempel betalas en utlanning en
lagre 16n &n en finsk arbetstagare utan
godtagbart skal, eller uppsagningar
inriktas enbart pa grund av alder.

o indirekt, dar regler, kriterier eller for-
faringsséatt som framstar som jamlika
leder till att en person missgynnas
i férhallande till andra. Till exempel
anstalls en invandrare inte, eftersom de
arbetssodkande forutsatts ha fullstan-
diga sprakkunskaper i finska, dven om
utférandet av arbetet inte kraver detta.

e trakasserier, som rasistiska skdmt eller
skamt som riktar sig mot sexuella mino-
riteter eller glapord som &r avsedda att

krénka, eller fornedrande eller forod-
mjukande beteende. Trakasserierna
méste vara relativt allvarliga s3 att en
hotfull, fientlig, fornedrande, férodmju-
kande eller aggressiv atmosfar uppstar.
Béade arbetsgivaren och arbetstagaren
kan gora sig skyldiga till trakasserier,
men myndighetstillsynen riktar sig
endast mot arbetsgivarens verksamhet.

anvisning eller order om att diskrimi-
nera nadgon

Arbetsgivaren férbjuder en underlydan-
de att anstaélla till exempel en person
med funktionsnedsattning.

diskriminering pa grund av nirstaen-
de, dir en person missgynnas pa grund
av ett faktum eller antagande om sin
narstdende. Arbetstagaren sarbehand-
las pa grund av att till exempel hens
barn har en funktionsnedsattning eller
att hens nara van bekanner sig till en
viss religion.
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¢ antagen diskriminering, d& diskrimi-
neringen grundar sig pé ett antagande
som inte nédvandigtvis ar sant. Till
exempel sarbehandlas en person
eftersom hen antas tillhéra en sexuell
minoritet eller bekanna sig till en viss
religion. | detta fall baseras diskrimi-
neringen pa ett antagande som inte
nodvandigtvis ar sant.

e multipel, dar en person diskrimineras
pa grund av flera diskrimineringsgrun-
der samtidigt eller i olika situationer pa
olika diskrimineringsgrunder.

e viagran av rimliga anpassning-
ar som galler personer med en
funktionsnedsattning.

Arbetsrelaterat utnyttjande

Alla arbetstagare har ratt till anstalinings-
villkor och arbetarskydd enligt lag och
kollektivavtal. Om arbetsgivaren inte foljer
minimivillkoren i lagen eller kollektivav-
talet i anstaliningsférhallandet kan det
vara frdga om arbetsrelaterat utnyttjande
eller manniskohandel. Arbetsrelaterat
utnyttjande forekommer i olika branscher,
men sarskilt i de branscher som anvander
mycket underentreprenad eller utlandsk
arbetskraft. Offret for arbetsrelaterad
manniskohandel ar oftast en utlandsk
arbetstagare.

Arbetsrelaterat utnyttjande innebar att

en arbetstagare som ar underordnad en
arbetsgivare och som inte kan forsvara sig
utnyttjas fér ekonomisk vinning. Utnyttjan-
det kan till exempel vara att arbetstagaren
underbetalas eller utfér arbete utan 16n,
arbetar for 1dnga arbetsdagar utan raster
eller lediga dagar, att arbetssakerheten
forsummas eller att arbetstagaren utsatts
for trakasserier och hot.

Manniskohandel ar ett allvarligt brott, dar
utnyttjandet ar forenat med att arbetstaga-
ren tvingas arbeta i forhallanden som kranker
manniskovardet genom att utnyttja offrets
beroendestallning eller otrygghet. Det ar ofta
férenat med begrénsning av frihet, tvang,
patryckningar, hot, vilseledning eller vald.

Arbetsrelaterat utnyttjande omfattar bland
annat brottsrubriceringarna diskriminering
i arbetslivet, ockerliknande diskriminering i
arbetslivet, ocker och ménniskohandel.

Sarbehandling kan ocksa vara
acceptabelt

Bedomningen av diskriminering ar forenad
med bestammelser om nar en sarbehand-
ling ar acceptabelt. Sarbehandling betrak-
tas inte som diskriminering om arbetsgiva-
ren kan visa en grund som foreskrivs i lag
for den. | detta fall maste sarbehandlingen
baseras pa de faktiska kraven pa arbets-
uppgifternas art och deras utférande.
Dessutom kravs att det syftet som motive-
rar sarbehandling ar berattigat och att de
medel med vilka sarbehandling genomférs
star i proportion till syftet. Exempel:
e Kommunen kan anstélla ungdomar fran
den egna kommunen fér sommarjobb.
e Pagrund av arbetetsintima art kan
antingen en kvinna eller en man anstal-
las som personlig assistent.
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Ett férfarande enligt likabehandlingsplanen
eller jamstalldhetsplanen, som syftar till att
i praktiken uppfylla syftet med diskrimine-
ringslagen eller jamstalldhetslagen anses
inte heller vara diskriminering.

Aven positiv sarbehandling kan vara tillaten
om malet &r att uppna faktisk jamlikhet
eller jamstalldhet. Till exempel att erbjuda
personer med funktionsnedsattning en
forman pa arbetsplatsen for att uppna fak-
tisk jamstalldhet utgor inte diskriminering
av andra anstallda. Arbetsgivaren ska pa
begéran utan dréjsmal ldmna en skriftlig
utredning om skalen for sitt forfarande till
en person med funktionsnedsattning som
anser att hen har blivit diskriminerad nar
hen sdkt ett arbete eller en tjanst eller i ett
arbets- eller tjansteforhallande pa grund av
vagran av rimliga anpassningar.

Rekrytering

Arbetssdkande bor bemaotas jamlikt.
Arbetsgivaren ska kunna visa att det finns
godtagbara skal relaterade till arbetets art
till valet och att valet inte har gjorts pa ett
diskriminerande s&tt. Man far inte kréva att
den arbetsstkande har sddana egenskaper
som objektivt beddmt saknar grund med
tanke pa utférande av arbetet. Rekryte-

ringsprocessen som helhet bor vara sé
Oppen och transparent som mdjligt. En bra
rutin ar att anvanda representanter for oli-
ka kon och olika personer aven i évrigt vid
anstallningsintervjuer.

Diskrimineringslagen forutsatter att
arbetsgivaren med beaktande av olika
diskrimineringsgrunder bedomer hur lika-
behandling uppnés vid anstallning.

Platsannons
Rekryteringsprocessen startar nar en
platsannons utarbetas, ses. 7.

Innehallet i en platsannons kan missgynna
den arbetssdkande om man i annonsen
staller ogrundade eller diskriminerande
krav pa den sdkande.

Uppgiftsbeskrivningen och bedémningskri-
terierna maste definieras tydligt och detal-
jerat s& att valet kan motiveras utifran dem.

Anstaéllningsintervju

Vid en anstallningsintervju ska endast
arbetsrelaterade fragor och fragor som
kan motiveras sakligt stéllas. Fragorna far
inte kranka den s6kandes integritet eller
forsatta den sékande i en ojamlik stéallning
pa grund av till exempel hens familjesitua-
tion eller etniska bakgrund.

Det &r till exempel forbjudet att stélla fra-

gorom

e social, politisk eller religios
overtygelse J

o fackligt medlemskap

e enbrottslig garning eller annan
straffrattslig pafoljd

e hélsotillstand, sjukdom eller
funktionsnedsattning

e sexuell laggning eller sexuellt beteende

e behov av socialvard eller erhallina
socialvardstjanster, stodatgarder eller
andra socialvardsférmaner
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o fragor som kranker jamstélldheten
mellan kénen. Darfor ar det inte till-
|&tet att vid intervjun stalla fragor
om till exempel graviditet, att bilda
familj, familjestorlek, barnvard eller
omsorgsskyldigheter.

Uppgifter som samlats in om
arbetssokande och anstallda

Arbetsgivaren far behandla endast sddana
personuppgifter som har direkt relevans for
arbetstagarens arbetsavtalsforhallande och
som har att géra med hanteringen av rattig-
heter och skyldigheter for parternai arbets-
avtalsférhallandet eller med de férméaner
arbetsgivaren erbjuder arbetstagarna eller
med arbetsuppgifternas sarskilda natur.
Avvikelser fran detta krav kan inte géras
med den arbetssdkandes eller arbetstaga-
rens samtycke. Saken foreskrivs i lagen om
integritetsskydd i arbetslivet (3 §).

Uppgifterna ska i forsta hand inhamtas
hos den arbetssdkande eller arbetsta-
garen sjalv. Om arbetsgivaren samlar in
personuppgifter fran annat hall maste den

>

arbetsstkande eller arbetstagaren ge sitt
samtycke till detta.

| rekryteringssituationer ska arbetsgivaren
beddma behovet av personuppgifter uti-
fran den arbetsuppgift som personen har
sokt. Det 8r ndrmast fraga om uppgifter
som visar arbetss6kandens kompetens och
lamplighet samt ett utldtande om s6kan-
dens halsotillstdnd som visar att personen
ar |amplig for arbetsuppgiften i fraga. |
rekryteringsprocessen hjalper anonyma
arbetsansokningar och avsaknaden av bak-
grundsinformation (anonym rekrytering)
rekryteraren att fokusera sin uppmarksam-
het p& den kompetens och arbetserfaren-
het som ar relevanta for uppgiften.

Vid utarbetande av personalenkater pa
arbetsplatsen, till exempel enkater om val-
befinnande i arbetet, bér man noga éver-
vaga vilken bakgrundsinformation om res-
pondenterna som behdvs och kan samlas
in samt hur svaren presenteras grupperade
efter bakgrundsinformation. Ett enskilt
svar far inte visas s att det &r férenat med

enrespondent.
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Om du misstanker att du har blivit
diskriminerad i arbetslivet, gér sa
har

Diskutera det forfarande som du upplevt

som diskriminering med arbetsgivaren.

Be arbetsgivaren om en utredning om

arendet. Jamstalldhetslagen forpliktar

arbetsgivaren att lamna en skriftlig utred-

ning. Det finns i regel ingen motsvarande

skyldighet i diskrimineringslagen.
tarskyddsfullmaktigen pa J
arbetsplatsen.

e Komih&g att om situationen &r forenad
med trakasserier eller annat osakligt
bemdtande som medfér olagenheter
eller risker for halsan, ska arbetsgivaren

vidta atgarder for att stoppa det (arbe-
tarskyddslagen 28 §).

e Be vid behov om hjélp av din
fortroendeman eller arbe-

Om du efter samtalet med arbetsgivaren
fortfarande misstanker att du blivit dis-
kriminerad pa nagon i lag férbjuden grund
eller om du inte far ndgon utredning av din
arbetsgivare om arendet, kan du vanda dig
till myndigheterna eller ditt fackforbund
for att utreda saken. Om du ar medlemi ett
fackférbund, diskutera frdgan med din for-
troendeman innan du kontaktar facket.
grund som ar forbjuden enligt J
jamstalldhetslagen, kontakta
jamstalldhetsombudsmannen eller ditt
fackférbund.
¢ Om misstanken om diskriminering
galler en diskrimineringsgrund som ar
forbjuden enligt diskrimineringslagen,
kontakta arbetarskyddsmyndigheten,

diskrimineringsombudsmannen eller ditt
fackforbund.

e Om misstanken om diskrimine-
ring galler en diskriminerings-

e Om misstanken om diskriminering galler
en diskrimineringsgrund som ar forbjud-
en enligt arbetsavtalslagen, kontakta
arbetarskyddsmyndigheten eller ditt
fackforbund.

e Omsituationen ar forenad med trakas-
serier eller annat osakligt bemotande
som medfor olagenheter eller risker for
halsan, kontakta arbetarskyddsmyndig-
heten eller ditt fackforbund.

e Myndigheterna hanvisar dig vid behov till
ratt instans. Oroa dig allts3 inte for att
kontakta fel myndighet.

¢ Du kan ocksé kontakta myndigheten

pé ett sddant satt att ditt namn inte

framkommer.

Var medveten om att de dokument du

skickar in till myndigheten i regel ar

offentliga.

Nar du anmaler diskriminering i arbetslivet
tillmyndigheten, var beredd att beratta
foljande saker:

o Vilka atgarder eller férsummel-
ser frén arbetsgivarens sida J
anser du vara diskriminering?

e Pavilka av de diskriminerings-
grunder som namns i lagen anser du att
du har blivit diskriminerad?

e Har arbetsgivaren varit medveten om
diskrimineringsgrunden som galler
dig innan ett beslut som galler dig
fattades?

e Varfor anser du att du har diskri-
minerats pa denna grund av din
arbetsgivare?

Hur har arbetsgivaren motiverat
den verksamhet som du anser vara
diskriminering?
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For brott mot diskrimineringsférbudet kan
betalning av gottgorelse utdémas.

>

e (Observera att ett diskrimineringsaren-
de preskriberas inom 1-2 ar, beroende

e Gottgorelse ska yrkas / pa arendet. Det galler alltsa att handla

genom talan som vacks vid

tillrackligt snabbt.

tingsratten.

e FOr att kunna vacka en eventuell
talan om gottgorelse ska du kontakta
ditt fackforbund eller en advokat eller
jurist som &r insatt i arbetsratt.

Diskrimineringsgrunder som ar forbjudna enligt jamstalldhetslagen:

graviditet, forlossning, foraldraskap och familjeansvar
kénsidentitet

konsuttryck

Diskrimineringsgrunder forbjudna enligt diskrimineringslagen:

kon

alder

ursprung

nationalitet

sprak

religion, dvertygelse

asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet
familjeférhallanden

funktionsnedséattning, halsotillstand

sexuell laggning

nagon annan omsténdighet som géller den enskilde som person

Diskrimineringsgrunder som &r forbjudna enligt arbetsavtalslagen:

visstidsavtal

deltidsavtal
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Bevisborda

Bevisbérdan avser parternas skyldighet
att bevisa sina pastdenden. Den som miss-
tanker diskriminering maste kunna visa
att diskrimineringsférbudet sannolikt har
overtratts. For att motbevisa diskrimine-
ringspresumtionen méaste arbetsgivaren i
sin tur bevisa att det inte har forekommit
nagon diskriminering och att det har fun-
nits ett godtagbart skal for forfarandet. Om
den som har upplevt diskriminering miss-
tanker ett brott kan hen gora en brottsan-
malan till polisen.

Forbud mot repressalier

Det ar férbjudet att missgynna en person
som vidtar eller deltar i atgarder for att
sakerstalla likabehandling eller jam-
stalldhet eller behandla personen sa att
hen drabbas av negativa foljder. Detta sa
kallade férbud mot repressalier innebar
till exempel att arbetsgivaren inte far
skarpa overvakningen av arbetstagarens
arbetsprestation efter att arbetstagaren
har kontaktat arbetarskyddsmyndigheten,
diskrimineringsombudsmannen eller
jamstéalldhetsombudsmannen pa grund av
misstanke om diskriminering.
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6. Lagstiftning och terminologi

Central lagstiftning

Likabehandling, jamstalldhet, jamlikt
bemdtande och forbud mot diskriminering
foreskrivs bland annat i féljande lagar:

Finlands grundlag (731/1999)
Grundlagen (6 §) forbjuder diskriminering

i allménhet, dvs. manniskor ar lika infor
lagen. Ingen far utan godtagbart skal sar-
behandlas pa grund av kon, alder, ursprung,
sprak, religion, 6vertygelse, asikt, halsotill-
stand eller handikapp eller av ndgon annan
orsak som galler hans eller hennes person.

Arbetsavtalslagen (55/2001)
Arbetsavtalslagen forpliktar arbetsgivaren
att sakerstalla att arbetstagarna bemots
jamlikt och att s6rja for en god atmosfar pa
arbetsplatsen. | anstéllningsforhallanden
for viss tid eller pa deltid far det inte enbart
pa grund av arbetsavtalets giltighetstid
eller arbetstidens langd tillampas ofor-
delaktigare anstallningsvillkor an i andra
anstallningsfoérhallanden, om det inte &r
motiverat av objektiva skal. Arbetstagare
far inte heller i 6vrigt sdrbehandlas utan
godtagbart skal.

Diskrimineringslagen (1325/2014)

Syftet med diskrimineringslagen ar att
framja likabehandling och forebygga
diskriminering samt att effektivisera
rattssakerheten for den som utsatts for
diskriminering. Diskrimineringslagen(8 §)
forbjuder diskriminering pa grund av alder,
ursprung, nationalitet, sprak, religion,
overtygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjeférhallan-
den, halsotillstdnd, funktionsnedsattning,
sexuell l4ggning eller ndgon annan omstéan-

dighet som galler den enskilde som person.
Diskriminering ar forbjuden oberoende av
om den grundar sig pa ett faktum eller ett
antagande i fraga om personen sjalv eller
n&gon annan.

Lagen forpliktar arbetsgivaren att utvar-
dera och framja likabehandlingeni sin
egen verksamhet. Skyldigheten for fram-
jande galler alla diskrimineringsgrunder
som namns i lagen. Om arbetsgivaren
regelbundet har minst 30 anstallda ska
arbetsgivaren utarbeta en plan for de
atgarder som behdvs for att framja likabe-
handling. Senast fran och med juni 2025
ska planen ocksé innehalla en utredning
om slutsatserna frén utvarderingen av
likabehandling.

Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och
man (609/1986, jamstalldhetslagen)
Syftet med jamstalldhetslagen ar att
férebygga diskriminering pa grund av

kon, kdnsidentitet eller kénsuttryck samt
planmassigt och malinriktat framja jam-
stalldheten mellan kvinnor och man samt
att i detta syfte forbattra kvinnans stallning
sarskilt i arbetslivet. Lagen férbjuder ocksa
sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon.

Om antalet anstéllda hos arbetsgivaren
regelbundet ar minst 30, ska arbetsgivaren
minst vartannat ar utarbeta en jamstalld-
hetsplan som sarskilt galler I6n och andra
villkor i anstallningsférhallandet for att
genomfora atgérderna i syfte att framja
jamstalldheten.

Mangfald, likabehandling och jamstélldhet inom arbetsgemenskapen 39


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990731
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2014/20141325

>

Arbetarskyddslagen (738/2002)
Arbetarskyddslagen definierar arbetsgiva-
rens och arbetstagarnas skyldigheter for
att forverkliga arbetarskyddet och grun-
derna for arbetarskyddssamarbetet. Den
tar ocksa upp olagenheter och risker pa
arbetsplatsen och hanteringen av dessa.
Arbetsgivaren ska med beaktande av
arbetets och verksamhetens art tillrackligt
systematiskt reda ut och identifiera de ol&-
genheter och risker som beror pa arbetet,
arbetstiderna, arbetslokalen, arbetsmiljon i
dvrigt och arbetsforhallandena. Om de inte
kan undanrdjas, ska arbetsgivaren bedéma
deras betydelse for arbetstagarnas saker-
het och hélsa. | detta sammanhang ska
hansyn tas till bland annat arbetstagarens
alder, aldrande, kon, yrkesskicklighet och
andra personliga forutsattningar.

Arbetarskyddslagen forpliktar arbetsgiva-
ren att ge arbetstagarna tillracklig intro-
duktioniarbetet, arbetsuppgifterna och
arbetsforhallandena och att sékerstélla att
arbetstagaren har férstatt dessa.

Arbetsgivaren ar skyldig att utreda alla
anmalningar som galler osakligt bemodtande
som orsakar olagenhet eller fara for halsan.
Arbetsgivaren ska med till buds staende
medel se till att konstaterade trakasserier
eller annat osakligt bemd&tande upphor.

Myndigheterna ger rad och
overvakar

Jamstélldhetsombudsmannen
Jamstalldhetsombudsmannen dvervakar att
lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och
man foljs och i synnerhet att férbuden mot
diskriminering och diskriminerande annon-
sering iakttas. Ombudsmannen ger rad och
anvisningar om fragor som géller jamstélld-
hetslagen, om diskriminering pa grund av
kon, konsidentitet eller kdnsuttryck och om
framjandet av jamstalldhet mellan kdnen.

Jamstalldhetsombudsmannen ger
anvisningar och rad till personer som
misstanker att de har blivit utsatta for
diskriminering som ar forbjuden enligt jam-
stalldhetslagen. Jamstalldhetsombuds-
mannen ger ockséa information om lagens
innehall och tillAmpning i praktiken. Om
jamstalldhetsombudsmannen upptacker
att skyldigheterna i jamstalldhetslagen inte
foljs eller att foreskrifterna dvertrads ska
ombudsmannen forsdka forebygga detta
genom anvisningar.

Om jamstalldhetsombudsmannen upp-
tacker att en arbetsgivare inte utarbetar en
jamstalldhetsplan trots erhallna anvisningar
och rad, kan jamstalldhetsombudsmannen
begara att planen utarbetas inom skalig tid.

Jamstalldhetsombudsmannen har ratt att
pa arbetsplatser utféra kontroller, om det
finns skal att misstanka att det forfarits i
strid med j@mstalldhetslagen eller att de i
lagen foreskrivna jamstalldhetsforpliktel-
sernainte annars har uppfylits.

Las mer om @mnet.

Diskrimineringsombudsmannen
Diskrimineringsombudsmannen Overvakar
att diskrimineringslagen f6ljs, framjar for-
verkligandet av likabehandling och ingriper
i diskriminering. Ombudsmannen ger ock-
sé anvisningar och rad i fragor som ror dis-
krimineringslagen, férebyggande av diskri-
minering och framjande av likabehandling.

Man kan vanda sig till diskrimineringsom-
budsmannen om man har upplevt eller
observerat diskriminering pa grund av
alder, ursprung, nationalitet, sprak, religi-
on, 6vertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjeférhallan-
den, halsotillstand, funktionsnedsattning,
sexuell Iaggning eller ndgon annan omstan-
dighet som galler den enskilde som person.
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Diskrimineringsombudsmannen far i
anknytning till diskrimineringslagen ge
allmanna rekommendationer om hur diskri-
minering kan forebyggas och likabehand-
ling frdmjas pa arbetsplatsen. Ombuds-
mannen har ratt att pa verksamhetsstéllen
utféra kontroller om det behdvs for att
overvaka att diskrimineringslagen iakt-
tas. Ombudsmannen &r ocksa behorig att
dvervaka att diskrimineringslagen iakttas i
enskilda diskrimineringsfall i arbetslivet.

L3as mer om amnet.

Arbetarskyddsmyndigheten
Arbetarskyddsmyndigheten utdvar tillsyn
av arbetsgivarens verksamhet. Tillsynens
syfte ar att utreda om en arbetsgivare

har iakttagit férbudet mot diskriminering
och diskriminerande annonsering samt
utvarderat och framjat likabehandling

pé arbetsplatsen i enlighet med diskri-
mineringslagen. Behandlingen av ett
diskrimineringsérende kan ocksd omfatta
anstallningsfragor och upplevelser av tra-
kasserier och annat olampligt bemdtande
eller skadlig belastning. Forutom tillsyn ger
arbetarskyddsmyndigheten anvisningar
och rad.

Arbetarskyddsmyndigheten dvervakar ock-
s att bestdmmelserna och féreskrifterna
om arbetarskyddet iakttas och ger anvis-
ningar och rad i fragor som ror hélsa och
sdkerhet i arbetet och anstallningsvillkor.

L3as mer om amnet.

>

Ableism beskriver en attityd dar avsakna-
den av funktionsnedsattning anses vara
nagot normalt, en sjélvklarhet. Det &r ocksa
diskriminering p& grund av funktionshin-
der. (kélla: Vamlas)

Centrala begrepp

Ageism (alderism) ar diskriminering pa
grund av alder.

Vid anonym rekrytering behandlas
ansOkningar utan identifikationsuppgifter
for de arbetssékande, som namn, foto,
fodelsedatum, kon, kontaktuppgifter eller
modersmal.

Anpassning av arbetsférhallandena inne-
bar att ta hansyn till individuella behov och
funktionsbegransningar och lésningar pa
arbetsplatsen.

Antirasism ar en aktiv och medveten
verksamhet for att motarbeta alla former
av rasism. Antirasistisk verksamhet ar
arbete for att minska etnisk diskrimine-
ring, konsekvenserna av diskriminerande
férfaranden och negativa fordomar. (kélla:
likabehandling.fi)

Arbetarskyddsmyndigheten 6verva-
kar regionalt att bestdmmelserna och
fore-skrifterna om arbetarskyddet iakt-
tas och ger anvisningar och r&d i fragor
som ror halsa och sékerhet i arbetet och
anstalliningsvillkor.

En arbetstranare kan stddja arbetsgivaren
med att skraddarsy arbetsuppgifter s3 att
de lampar sig for partiellt arbetsfora perso-
ner och med att anstka om férmaner.

Berattigandegrund galler definitionen av
diskriminering nar annorlunda bemdétande
ar godtagbart.
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Diskrimineringsombudsmannen évervakar
att diskrimineringslagen foljs, framjar for-
verkligandet av likabehandling i allmanhet
och forebygger diskriminering.

Flerfaldig diskriminering innebér att en
person diskrimineras i mer an en situation
pa olika grunder, till exempel i arbetet

pé grund av funktionsnedséttning och

pa hyresmarknaden p& grund av etnisk
bakgrund.

Med en funktionsnedsatt person avses en
person som kan behéva stodatgarder for
att klara sig i arbetet eller i férhallandena
pa arbetsplatsen.

Férbud mot repressalier (motatgérder)
innebdr att arbetsgivaren inte far skarpa
Overvakningen av arbetstagarens arbets-
prestation efter att arbetstagaren har
vidtagit atgarder for att sakerstélla likabe-
handling eller jdmstalldhet.

Hatretorik &r kommunikation som sprider,
hetsar till, framjar eller berattigar rashat,
framlingshat, antisemitism eller annat hat
som beror pé intolerans. (kalla: likabehand-
ling.fi)

Vid intersektionell diskriminering korsar
och genomskar olika grunder varandra och
utgor darmed tillsammans en diskrimine-
ringsgrund. Till exempel mdter en partiellt
arbetsfor 60-aring diskriminering som inte
skulle métas av en yngre partiellt arbetsfor
person eller en person i samma alder som
inte har n&gra utmaningar eller begrans-
ningar i arbetsférmagan.

Intersex avser en uppsattning olika
naturliga (biologiska) variationer dar krop-
pens medfddda kdnskarakteristika, som
kromosomer, kdnsorgan eller hormonverk-
samhet inte ar entydigt kvinno- eller mans-
typiska. (kalla: Seta)

Introduktion avser dtgirder som handleder
en ny arbetstagare i hens arbetsuppgifter
och gér hen fértrogen med arbetsmiljon.

Jamstalldhet i arbetet innebar jam-
stélldhet relaterat till kon, kdnsidentitet
eller konsuttryck.

Jamstalldhetsombudsmannen har till
uppgift att dvervaka att lagen om jam-
stalldhet mellan kvinnor och man féljs och
att ge rad och anvisningar om fragor som
galler jamstalldhetslagen, om diskrimine-
ring pa grund av kdn och om frdmjandet av
jamstalldhet.

Jamstalldhetsplanen &r en plan med
konkreta atgarder for att férebygga dis-
kriminering p& grund av kon, kdnsiden-
titet eller kdnsuttryck och for att framja
jamstalldhet.

Kulturell medvetenhet ar kannedom om
olika kulturer, vilket ocksé innefattar att
kanna till och férsta sin egen kultur.

Kumulativ diskriminering innebéar att en
person utsatts for diskriminering i samma
situation pé flera grunder, till exempel
alder och hélsotillstand.

Med kénsidentitet avses en persons upple-
velse av sitt eget kon.

Kdnsmangfald (konsminoritet) avser
transpersoner, ickebinéra, transvestiter,
intersexuella och asexuella personer.

Konsuttryck avser framférande av kon
genom kl&dsel, beteende eller pa nagot
annat motsvarande satt.

Likabehandling innebar att alla manniskor
ar lika varda oavsett kon, alder, etniskt eller
nationellt ursprung, nationalitet, sprak,
religion, dvertygelse, asikt, funktionshin-
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der, halsotillstand, sexuell Iaggning eller
négon annan omstandighet som galler den
enskilde som person.

Likabehandlinsplanen &r en plan med
konkreta atgarder for att framja likabe-
handling och forhindra diskriminering pa
arbetsplatsen.

Lonesubvention ar ett stod som arbets-
och naringsbyran kan bevilja arbetsgivaren
for kostnaderna for anstallning inom ramen
for de anslag som stér till dess férfogande.
Det ar en ekonomisk ersattning for att
arbetsgivaren kan behdva lagga mer tid an
vanligt pa orientering och handledning for
arbetstagaren. Arbets- och néringsbyran
beslutar om subventionens belopp och var-
aktighet fran fall till fall.

Mikroaggression ar ett oavsiktligt eller
avsiktligt ord eller en handling som upp-
ratthaller eller forstarker férvantningar
eller stereotyper och skapar en kansla av
utanfdrskap, till exempel “Var kommer du
egentligen ifran?”(Sara Salmans exempel i
Koodarikuiskaaja-podden 29.5.2022)

Minoritetsstress ar ett psykologiskt feno-
men som beskriver ett kroniskt stresstill-
stand som beror p& en persons minori-
tets-status och som orsakats av upplevda
och ackumulerade diskrimineringserfaren-
heter, den &ngest och radsla de gett upp-
hov till samt kanslor av att vara annorlunda
och utanfor. (kélla: likabehandling.fi)

Missgynnande innebéar att en arbetstagare
objektivt beddmt missgynnas i férhallan-
de till ndgon férman, skyldighet, &tgard,
urvalsgrund osv. jdamfort med andra jamfor-
bara anstéllda eller i forhallande till ett all-
mant accepterat och sedvanligt férfarande
pa arbetsmarknaden.

>

Multipel diskriminering avser en situation
dar en person diskrimineras pa grund

av tva eller flera av sina egenskaper.
Multipel diskriminering sker i form av
kumulativ, flerfaldig och intersektionell
diskriminering.

Mangfald definieras av till exempel alder,
kon, funktionsnedséattning, halsotillstand,
etniskt ursprung, nationalitet, sprak, religi-
on, dvertygelse och sexuell laggning, samt
olika utbildning, erfarenhet, fardigheter,
arbetssatt, personlighet och varderingar
hos arbetstagare.

Neurodiversitet avser neurologisk mang-
fald, hjarnans annorlunda satt att arbeta
och bearbeta information.

En pansexuell person ar sexuellt eller
kénslomassigt attraherad av méanniskor

av alla kén. Kdnet hos personen som en
pansexuell person ar intresserad av saknar
betydelse.

En person med partiell arbetsformaga
avser en person som har en del av sin
arbetsférmaéga till forfogande och r villig
att anvénda denna formaga.

Positiv sarbehandling ar sarskilt stod

som kan ges for att sakerstalla faktisk
jamstalldhet for personer i en svagare eller
mindre fordelaktig stallning, som aldre
eller personer med partiell arbetsférméaga.

Rasifiering 4r en process dar samhéllet pa
grund av till exempel hudfarg eller for-mo-
dad etnicitet forknippar antaganden,
stereotyper och fordomar med bland annat
manniskors formaga, seder och bruk. (kal-
la: likabehandling.fi)
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Rasism ar ett tankemonster dar grupper
av manniskor definieras som mindre varda
pa grund av till exempel etniskt ursprung,
hudfarg, nationalitet, kultur, modersmal
eller religion. (kélla: likabehandling.fi)

Relevanskravet innebar att arbetsgivaren
endast far behandla personuppgifter som
ar direkt relevanta for arbetstagarens
anstallningsférhallande.

Rimliga anpassningar sédkerstaller faktisk
jamlikhet for en person med funktionsned-
sattning i olika situationer.

Med sexuell minoritet avses homosexuella,
bisexuella och pansexuella.

Spraklig medvetenhet avser ett medvetet
och aktivt iakttagande och observation av
sprakanvandningssituationer, sprakrela-
terade egenskaper och ordforrad. (kalla:
Arbetshalsoinstitutet)

Med st6d for specialarrangemang pa
arbetsplatsen ersatts hjalpmedel. Arbets-
och naringsbyran kan bevilja std for spe-
cialarrangemang pa arbetsplatsen enligt
provning for att stodja att en funktions-
nedsatt person eller en partiellt arbetsfor
person sysselsatts eller halls kvar i arbete.

Principer och praxis for tryggare rum syf-
tar till att skapa ett utrymme dar alla forso-
ker bygga en jamlik, respektfull och 6ppen
atmosfar och diskussion genom sina egna
handlingar. (kdlla: Finlands FN-férbund)

If\ldersdiskriminering ar fordomar, negati-
va attityder och ojamlikt bemdtande som
grundar sig péa alder.

Aldersrelaterat ledarskap innebér organi-
sering och ledning av arbetet ur perspekti-
vet for en persons livslopp och resurser.

i\ldersvﬁnlighet avser sadana tillva-
gagangsséatt som Okar utnyttjandet av
resurser och férmégor hos anstéllda i olika
aldrar i arbetet samt tar hansyn till deras
behov. Upplevelsen av aldersvanlighet
paverkas av bdde samhélleliga och indivi-
duella faktorer.
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Mer information och kallor

Mer information

AKAVA, www.akava.fi
Arbetarskyddscentralen, www.ttk.fi

Arbetarskyddsférvaltningen,
www.tyosuojelu.fi

Arbetshalsoinstitutet, www.ttl.fi

Arbets- och naringsministeriet,
www.tem.fi

Befolkningsforbundet, www.vaestoliitto.fi

Finlands lagstiftningsdatabank,
www.finlex.fi

FPA (Folkpensionsanstalten), www.kela.fi

Institutet for halsa och valfard,
www.thl.fi

Jamstalldhetsombudsmannen,
www.tasa-arvo.fi

Kommun- och vélfardsomrédesarbetsgi-
varna, www.kt.fi

Kyrkans arbetsmarknadsverk,
www.evl.fi/arbetsmarknadsverk

Det mangkulturella natverket Moniheli,
www.moniheli.fi

Diskrimineringsombudsmannen,
www.syrjinta.fi

Erilaisten oppijoiden liitto, www.eoliitto.fi

FIBS-natverket, Mangfaldsutvardering,
www.monimuotoisuusarviointi.fi

Finlands Fackférbunds Centralorganisation
FFC, www.sak.fi

Finlands Naringsliv EK, www.ek.fi

Likabehandlingswebbplats,
www.likabehandling.fi

Natverket for familjers diversitet,
www.monimuotoisetperheet.fi

Seta, www.seta.fi

Social- och hdlsovardsministeriet,
www.stm.fi

Tjanstemannacentralorganisationen STTK,
www.sttk.fi

VATES-stiftelsen, www.vates.fi
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Mangfald, likabehandling och jamstélldhet inom arbetsgemenskapen

Syftet med publikationen &r att stddja arbetsplatser i att framja lika-
behandling och jamstalldhet samt att leda och ta hansyn till mangfald
inom arbetarskyddet. Publikationen stéder ocksé uppfyllandet av
lagstadgade skyldigheter relaterade till dessa @mnen. Fokus ligger
sarskilt pa skyldigheterna enligt jamstalldhetslagen och diskrimi-
neringslagen. Publikationen presenterar ocksa god praxis och goda
verksamhetssatt. Arbetsplatserna uppmuntras att inféra dessa.

Publikationen riktar sig till ledning, chefer, arbetarskydds-
personal, fértroendevalda och dem som arbetar med
personalutvecklingsuppgifter.

Arbetarskydds:
centralen
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