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Till lasaren

Varje arbetsgivare ar skyldig att aktivt framja
likabehandling och utveckla icke-diskrimi-
nerande arbetsforhallanden och verksam-
hetssatt som iakttas nar personal rekryteras
och nar beslut som beror personalen fattas.

Likabehandlingsplanering ar ett konkret
verktyg for att systematiskt framja likabe-
handling och icke-diskriminering.

Den har handboken &r ett stod for utbildning
i likabehandlingsplanering pa arbetsplat-
sen. Utbildningen kan ordnas till exempel
av organisationens personalforvaltning,
en arbetsgrupp for likabehandling eller
en utomstaende jamstalldhetsexpert.
Handboken ger bland annat tips om vad en

likabehandlingsutbildning kan innehalla
och hur en inspirerande utbildning planeras.

Mer stodmaterial och information om lika-
behandlingsplanering finns pd webbplatsen

www.likabehandling.fi.

Handboken har gjorts som en del av utbild-
ningen Edista yhdenvertaisuutta suunnittelulla
[Framja likabehandling genom planering],
som ordnas inom projektet Valplanerat
2023-2024.
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Varfor ar likabehandlings-
planering viktig?

I en jamlik arbetsgemenskap & man medveten
om att mangfald bland arbetstagare leder
till bred kompetens. Arbetsgemenskapen ar
trygg for alla oberoende av alder, ursprung,
hudfarg, funktionsnedsattning, sexuell lagg-
ning eller nagon annan omstandighet som
galler den enskilde som person.

Likabehandlingsplanering ar en mojlighet
att utveckla organisationens interna verk-
samhetskultur pa ett satt som framjar hela
personalens mojligheter att vara en del av
arbetsgemenskapen, till fullo utnyttja sin
kompetens for sin egen och hela organisa-
tionens bruk och att tillsammans med andra
utvecklas i sitt yrke. Den kan hjalpa personalen
att battre forsta faktorer som bidrar till moj-
ligheterna for olika befolkningsgrupper att

bli jamlikt behandlade. Planeringen starker
ocksa organisationens formaga att beakta
befolkningens mangfald i kommunikationen
och i hur organisationen producerar tjanster
eller produkter.

En framgangsrik likabehandlingsplanering
kan framjas genom likabehandlingsutbild-
ning for personalen. Utbildningen ska ordnas
vid behov till exempel for medlemmarna i
den arbetsgrupp som utarbetar likabehand-
lingsplanen eller mera omfattande for hela
personalen. En personal som Overgripande
inkluderas i planeringsprocessen kommer
med storre sannolikhet att tillagna sig malen
i likabehandlingsplanen bade pa en indivi-
duell niva och pa organisationsniva.



Likabehandling pa arbetsplatsen
Handbok for utbildare

Hur ordnar jag en utbildning
om likabehandlings-
planering?

Sattdiginilikabehandlingsplanering.
Som stod kan du forutom den har
handboken anvanda till exempel webb-
sidan Likabehandlingsplaneringens
ABC pa www.likabehandling.fi.

Vad ar malet med utbildningen? Plane-
ra utbildningens innehall och fokusom-
raden.

- Du kan ocksa ta reda pd hurdana kunska-

per utbildningens deltagare har i olika
likabehandlingsteman till exempel med
hjdlp av en férhandsenkiit.

Forbered utbildningsmaterialet, till
exempel en PowerPoint-presentation,
och andra eventuella verktyg som stod
for utbildningen.

- Du hittar ett exempel pd likabehandlings-

planering i PowerPoint-presentationen
pd webbplatsen www.likabehandling.fi.
Presentationen kan anvdndas fritt.

Gor upp en konkret tidtabell och ett
konkret program for utbildningen.

Att inkludera personalen ar centralt i
likabehandlingsplaneringen och som
en foljd av detta ar inkluderande meto-
der en viktig del av likabehandlingsut-
bildningen. | den har handboken hittar
du fragor som du kan anvanda for att
facilitera diskussionen under olika faser
i planeringen.

- Kom vid sidan av den faciliterade diskus-

sionen ihdg méjligheterna att kommente-
ra anonymt.

Reservera ett lampligt rum for utbild-

ningen. Beakta lokalens tillganglighet.

- Fundera ocksd pd om utbildningen ordnas
pd plats, pd distans eller som hybridge-
nomférande. Planera hur den genomférs
utifrdn detta.

Forbered principerna for ett tryggt rum
for utbildningen.

Planera kommunikationen for utbild-
ningen. Vem ar det tankt att ska fa
information om utbildningen, vilka ar
de tilltankta deltagarna?

- Beakta likabehandling édven i kommunika-

tionen, tillgdngligheten och i valet av ord
och bilder.

PRAKTISKT EXEMPEL

Workshop for att identi-
fiera likabehandling

Likabehandlingsutbildningen
kan ocksa innehalla handledda
workshoppar, dar personalen
jobbar med att identifiera li-
kabehandlingsfragor i verksam-
hetskulturen pa arbetsplatsen.
En workshop som fokuserar pa
att identifiera likabehandling ar
ocksa exempel pa en metod for
att bedoma likabehandlingen,
och de iakttagelser som gors kan
anvandas da likabehandlingspla-
nen utarbetas.

< J
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Planera en inspirerande

utbildning

En bra utbildning vacker kanslor. Forutom
att deltagarna forvantar sig att utbildningen
ger ny information som ar latt att tillampa
i praktiken ar det bra om utbildningen ar
motiverande och inspirerande. Vack redan
fran borjan deltagarnas tankar om vilken
nytta de har av det de lar sig. Utnyttja grup-
pens kompetens. Deltagarnai en utbildning
upplever den som betydligt mer effektiv nar
de sjalva far dela med sig av sina kunskaper
och erfarenheter och samtidigt skapar du
en kontext for utbildningen som anpassar
sig till deltagarnas situationer. Kom ihag att
ocksa visa att du sjalv ar engagerad.

Fundera pa olika faktorer som paverkar
ldrandet nar du staller upp malen for utbild-
ningen. Stall upp mal pa tre nivaer: deltagarna

ABC FOR EN BRA UTBILDNING

« GOr en medryckande inledning - varfor l6nar det sig att lyssna pa dig.

blir motiverade, deltagarna vet och forstar,
deltagarna kan tillampa. Da sakerstaller du
att deltagarna tar till sig utbildningen kans-
lomassigt, kunskapsmassigt och i praktiken.

Fundera pa vad ni hinner med pa en timme.
Ju léngre tid som utbildningen pagar, desto
kortare blir koncentrationsformagan. Fordela
tiden mellan att ge information och att inklu-
dera deltagarna.

Var inte radd for kritik. Den vuxna lar sig
utifran gammal kunskap och erfarenhet.
Om den nya och den gamla informationen
ar motstridig har vi en tendens att halla fast
vid var tidigare uppfattning. Dela med dig av
praxis, erfarenheter och nya perspektivsom
deltagarna kan fundera pa.

« Beratta for deltagarna vad de kan vanta sig - att veta vad som kommer gor
det enklare att koncentrera sig.

« Skapa en trygg och uppskattande atmosfar - beratta kort om spelreglerna.

+ Inkludera, fraga och lyssna - anvand flitigt pardiskussioner och andra meto-
der for att gora deltagarna delaktiga.

» Kom ihag att vara konkret - ge praktiska exempel och dela med dig av dina
egna erfarenheter.

« Begransa mangden information - dosera, pausa, dela upp och delain.
« Visualisera ditt material - det ar ldttare att komma ihag bild an text.

« Varinte radd for kritik - det innebar att deltagarna lyssnat pa ditt budskap
och att det har vackt kanslor.

« Var entusiastisk och satt dig sjalv pa spel - kdnslor smittar.

J

Tipsen fér en engagerande utbildning har skrivits av Taru Uhrman, utbildare i kommunikation
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Koll pa grunderna

| organisationernas verksamhet ska alla
arbetstagare och intressentgrupper behand-
las lika. Likabehandlingsplaneringen hjalper
organisationerna att identifiera eventuella
former av diskriminering och strukturella
hinder som kan forsamra arbetstagarnas
valbefinnande och lika mojligheter.

Med hjalp av likabehandlingsplaneringen
kan organisationen utveckla praxis och
verksamhetssatt som framjar icke-diskri-
minering pa alla organisationsnivaer, fran
ledning till rekrytering, kommunikation
och lokalresursplanering. Dessutom hjalper
planeringen organisationerna att uppfylla

sina lagstadgade skyldigheter och att aktivt

Ve @l o S e sUREL dier forbinda sig till principen om likabehandling.

likabehandling ar personalen mera engagerad
i arbetsplatsen, manniskornas kompetens
och potential identifierade och bade perso-
nalen och kunderna trivs och upplever att
de blir bematta.

Vem berors av skyldigheten?

Enligt diskrimineringslagen ska myndigheter, arbetsgivare, utbildningsanordnare, samt
anordnare av smabarnspedagogik och serviceproducenter inom smabarnspedagogiken
framja likabehandling och bedéma hur likabehandling uppnas i deras verksamhet.

Arbetsgivarens skyldighet att framja likabehandling galler alla arbetsplatser.

Varje arbetsgivare ska:

« Utveckla arbetsférhallandena och
verksamhetssatten for att framja
likabehandling nar personal rekryte-
ras och nar beslut som beror perso-
nalen fattas.

+ Med beaktande av de olika diskri-
mineringsgrunderna bedoma hur
likabehandlingen forverkligas vid
rekrytering och pa arbetsplatsen.

De framjande atgarderna ska vara effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med
beaktande av verksamhetsmiljon, organisationens resurser och 6vriga omstandigheter.

Arbetsplatser som regelbundet sysselsatter minst 30 personer ska ha en plan for
atgirder for fraimjande av likabehandling.

« De framjande atgédrderna och deras
effektivitet ska gds igenom tillsam-
mans med personalen eller repre-
sentanter for personalen.

+ Planen skainnehalla en utredning
av slutsatserna frdn bedomningen,
till exempel ett sammandrag av de
konkreta atgarder som genomfors pa
basis av utvarderingen.
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Utgangspunkter for och faser i
planeringen

Likabehandlingsplanen kan fokusera pa tva saker: personalen och verksamheten.

« Planen for personalen fokuserar pa
att framja likabehandling av perso-
nalen pa arbetsplatsen samt pa att
forebygga och ingripa i diskriminering.

« Den operativa planen ar inriktad pa
organisationens externa kunder och
omvarlden. Den utvecklar likabehand-
lingen i de tjanster och den verksam-
het som organisationen erbjuder.

Centrala delar av planeringen ar:

1.

Koordinering
och ansvar

Bedomning a
utgangslaget

Planen och dess

genomforande
Uppfoljning och
4. bedomning av
effektiviteten
5 . Uppdatering
6 . Kommunikation
PRAKTISKT EXEMPEL

Likabehandlingsplanering &r en kontinuerlig process som forutsatter
ledarskap. For att planeringen ska ha en verklig genomslagskraft behdver
den st6d av organisationens ledning. Det [6nar sig att tillsatta en arbets-
grupp for arbetet eller utse en ansvarsperson som leder utarbetandet
och uppféljningen av planen.

Utarbetandet av planen inleds med en bedémning dar organisationens
aktuella verksamhet och omvarld gran ur ett likabehandlingsperspektiv
som beaktar olika diskrimineringsgrunder.

Med hjalp av resultaten fran bedémningen av utgangslaget reagerar
organisationen pa identifierade behov med en likabehandlingsplan. Det
ar viktigt att faststalla vad organisationen stravar efter att paverka med
atgarderna, valja lampliga satt att ingripa samt att gra upp en tidtabell
och fordela genomférandet.

Organisationen ska med jamna mellanrum folja upp effekterna av de
atgdrder som valts till likabehandlingsplanen. Det [6nar sig att kontinu-
erligt folja upp genomférandet av planen som en del av organisationens
etablerade processer, inte endast i samband med uppdateringen av planen.

Nér planen uppdateras ar det bra att stanna upp och granska lika-
behandlingsarbetet som ett langsiktigt kontinuum, dar en av faserna nu
har slutforts. Slutresultat fran bedémningen visar om arbetet behover
fortsdtta med samma eman eller om tyngdpunkten borde flyttas till
nyateman.

Kommunikation &r viktigt ndr organisationen genomfor sin lika-
behandlingsplan. Da kommunikationen sker via flera kommunika-
tionskanaler blir den synlig och effektiv. For att 6ka genomslagskraften
ar det av storsta vikt att organisationen informerar sin personal om
planen.

Justitieministeriets jamstalldhets- och likabehandlingsplan (2020-2023) innehaller
mal for sdval verksamheten som personalen samt en uppfoljningsmodell.
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Centrala begrepp

Likabehandling
+ Likabehandling ar en grundlaggande + | Finlands grundlag hanvisar principen
rattighet som ar inskriven i Finlands om likabehandling bade till diskrimi-
grundlag. neringsforbudet och till manniskors

= likhet infér | .
« | ett rattvist samhalle far personliga Jamtikhet infor fagen

egenskaper inte paverka manniskors
mojligheter att fa utbildning, arbete
och olika tjanster.

Forbud mot diskriminering

Diskrimineringsgrunder som forbjuds i diskrimineringslagen ar:

. alder « Overtygelse « halsotillstand

+ ursprung « asikt + funktionsnedsattning

+ medborgarskap + politisk verksamhet + sexuell laggning

« sprak + fackforeningsverk- + ndagon annan omstan-
o samhet dighet som galler den

+ religion

enskilde som person
« familjeférhallanden >

DISKRIMINERINGSGRUND: NAGON ANNAN OMSTANDIGHET SOM GALLER
DEN ENSKILDE SOM PERSON
Ndgon annan omstandighet som géller den enskilde som person kan vara

till exempel utseende, kroppens storlek eller vikt, samhallelig stallning,
bostadsloshet eller formogenhet.

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett
antagande i frdga om personen sjalv eller nagon annan.

Diskrimineringsgrunder som ar forbjudna enligt lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och man (jamstalldhetslagen):

« kon + graviditet + familjeansvar

+ konsidentitet + forlossning

+ konsuttryck + foraldraskap
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FORMER AV DISKRIMINERING

Direkt diskriminering = Nagon behandlas pa grund av en omstandighet
som géller hen som person pa ett ofordelaktigare satt an vad ndgon annan
har behandlats, behandlas eller skulle behandlas i en jamforbar situation. Till
exempel om en naringsidkare vagrar romer tilltrade till sina affarslokaler.

Indirekt diskriminering = Regler, kriterier eller forfaringssatt som framstar
som jamlika kan komma att missgynna nagon pa grund av en omstandighet
som galler hen som person. Till exempel om en arbetsgivare forutsatter att
en arbetssokande har fullstandiga kunskaper i finska, daven om det inte ar
nodvandigt for arbetet.

Diskriminering pa flera grunder = Diskriminering pa flera grunder innebar
att en individ utsatts for diskriminering pa grund av tva eller flera olika
egenskaper. Konet ar ofta en pdverkande faktor vid diskriminering pa flera
grunder. Diskriminering pa flera grunder kan till exempel ske i en situation
dar en person utsatts for diskriminering i samband med jobbsokning bade pa
grund av kon och av alder.

Som diskriminering anses ocksa trakasserier, vagran att gora rimliga
anpassningar for personer med funktionsnedsattning samt instruktioner
eller befallningar att diskriminera.

| jamstalldhetslagen forbjuds ocksa sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon.

Lagen forbjuder ocksa sadan diskriminering som forsatter personer i olika
stallning pa grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck med stod av en
skenbart neutral bestammelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller
forfaringssatt, om personerna i praktiken kan komma att missgynnas pa
grund av sitt kon.

—_—
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Diskrimineringslagen och planeringsskyldigheterna

Syftet med diskrimineringslagen ar att framja
likabehandling och forebygga diskriminering
samt att effektivisera rattssakerheten for
den som utsatts for diskriminering. | lagen
faststalls skyldigheterna att framja likabe-
handling samt atgarder mot och rattsskydd
vid diskriminering.

Bestammelser om jamstalldhet mellan
konen samt om konsidentitet och kdnsut-
tryck finns i lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och man och den jamstalldhetsplan
som avses i denna lag kan kombineras med
likabehandlingsplanen.

lakttagandet av diskrimineringslagen dvervakas av:

+ Diskrimineringsombudsmannen

+ Arbetarskyddsmyndigheterna

« Diskriminerings- och jamstalldhets-
namnden

DISKUSSION

Jamstalldhetsombudsmannen samt diskrimi-

nerings- och jamstalldhetsnamnden utovar
tillsyn over att jamstalldhetslagen foljs.

Du kan facilitera diskussionen till exempel med féljande fragor:

1. Vilka konkreta dtgdrder har
vidtagits pd var arbetsplats
for att frdmja en jamlik
organisationskultur?

2. Beaktas likabehandling vid
rekrytering pd vdr arbetsplats?
Pé vilket sditt?

3. Vilka dr de storsta
framstegen vi gjort for att
frémja likabehandling i var
organisation?

4. Pa vilket sdtt dr likabehandling

en del av vdr organisations
strategi?
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Fran teori till praktik

Likabehandlingsplaneringen far en stark
grund nar den har mal som &r i linje med
organisationens varderingar och strategi.
Det ar viktigt att tydligt lyfta fram malen for
framjande av likabehandling och det ar bra
att diskutera malen med hela organisationen.
Ledningens uppgift ar att skapa forutsatt-
ningar for detta.

Erfarenheter fran planering som varit fram-
gangsrik visar att det lonar sig att tillsatta
en arbetsgrupp for arbetet och faststalla en
tidtabell och tydliga ansvar. For att skapa
en likabehandlingsplan som har verklig
genomslagskraft maste man bjuda in personer
med olika bakgrund, det vill saga personer
av olika alder och kon. Det ar ocksa bra om
organisationens centrala verksamhetsenheter
ar representerade i arbetsgruppen.

Bedomning av utgangslaget

En forutsattning for att likabehandling ska
uppnas ar att organisationen narmare gran-
skar sitt utgangslage och att de anstallda
och ledningen engageras i den har bedom-
ningen. Bedomningen ska omfatta alla dis-
krimineringsgrunder. Organisationer som
inte omfattas av skyldigheten att utarbeta
en likabehandlingsplan ska ocksa gora en
sadan har bedomning.

Det vanligaste sattet att kartlagga fragor
som galler likabehandling ar att genom-
fora en enkat om likabehandling som ar
riktad till personalen eller de som anlitar
organisationens tjanster. Med en enkat
riktad till personalen kan organisationen
kartlagga till exempel om arbetstagarna
upplever att arbetsplatsen ar jamlik, om de
har upplevt diskriminering eller observerat

TIPS

diskriminering mot andra och hur effektiva
de anser att arbetsplatsens nuvarande
atgarder for att framja likabehandling ar. Om
organisationen beslutar att genomfora en
enkat behover man redan i planeringsskedet
komma ihag att fundera pa hur skyddet
av personuppgifter och arbetstagarnas
integritet ska tryggas.

De intressentgrupper som tillfragas via
en enkat kan vara av manga olika slag,
som de som anlitar tjansterna och samar-
betspartner. Syftet med den har typen av
enkater ar att samla in en extern bedom-
ning av jamlikheten i verksamheten eller
till exempel av vilka atgarder man ska
satsa pa for att framja likabehandling.

Det ar viktigt att bedomningen gors utifran korrekt, aktuell och fordoms-
fri information. Nar vi talar om foretradare for olika grupper ar det viktigt
att vi ar uppmarksamma pa vara omedvetna tankemonster.
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Enkadter om likabehandling och dataskydd

Ur dataskyddets synvinkel kan en likabehandlingsenkit genomforas pa tva satt:

« Genom att nar frdgorna formuleras
sakerstalla att ingen kan identifieras i
svaren eller i en kombination avdem
eller

Tillexempel anvandningen av fria falt leder
latt till att det genom enkaten samlas in
identifierbar information om personer. Da
lonar det sig att vid planeringen av enka-
ten, kontakta den egna organisationens
dataskyddsombud och be om rad om hur
dataskyddskraven kan uppfyllas.

+ Sakerstalla att enkaten
genomfors i enlighet med
dataskyddslagstiftningen.

Det ar bra att observera att nar respondenterna
pa ett heltdckande satt far information om
konfidentiell behandling av den information
som samlas in vacker detta fortroende och
enkaten far sannolikt tillforlitliga svar. Om
respondenterna ar forberedda pa att de kan
identifieras i materialet vagar de inte nddvan-
digtvis beratta 6ppet om sina erfarenheter.

KOM IHAG VID BEDOMNINGEN AV LIKABEHANDLING:

« Det lOnar sig atti man av mojlighet genomfora likabehandlingsenkaterna
anonymt sa att svaren inte kan kopplas till en viss person.

+ Om de uppgifter som samlas in med olika metoder gor det moijligt att
identifiera respondenterna, ar det fraga om behandling av personuppgifter
och dataskyddslagstiftningen ska da tillampas.

- Om du beslutar att samla in identifierbar information, sédkerstdll att
informationen pseudonymiseras innan du bérjar behandla enkdtresultaten
till exempel i planeringsarbetsgruppen.
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Exempel pa olika satt att bedoma:

+ Personal- och intressentgruppsenka-

+ Intervjuer

L]

Tillganglighetskartlaggningar
ter

Analys av karnfunktioner

Insamling av kundrespons
Utvarderingsworkshoppar

Externa utvarderingar

Vad bedoms?

| bedémningen stravar organisationen efter att svara pa till exempel féljande fragor:

Hurdan information om likabehand- + Vilka grupper ar utsatta?

ling finns tillganglig i organisationen? « Hurdana atgérder vidtar organisatio-
Vilka atgarder vidtar organisationen nen for att ingripa i diskrimineringssi-
redan for att framja likabehandling? tuationer? Hur effektiva ar atgarderna?
Forekommer det diskriminering i  Far personer med funktionsnedsat-
dess olika former (till exempel direkt, tning de rimliga anpassningar de
indirekt eller diskriminering pa flera behover?

grunder) i organisationen eller dess « Beaktar organisationen méngfald i
tjanster? platsannonserna?

Hur har man upptackt att diskrimine-

ring forekommer?
Kdlla: yhdenvertaisuus.finlex.fi/sv,

KONTAKTER TILL DISKRIMINERINGSOMBUDSMANNEN OM
DISKRIMINERING | ARBETSLIVET 2023

Ar 2023 kontaktades diskrimineringsombudsmannen sammanlagt 1730 gan-
ger. Cirka 22 procent (372 st.) av kontakterna gallde diskriminering i arbetslivet.

Ar 2023 var de vanligaste diskrimineringsgrunderna vid kontakter som géllde
arbetslivet alder (64 st.), medborgarskap (45 st.) och annan omstandighet
som giller den enskilde som person (45 st.). Sammanlagt 36 procent av
kontakterna gallde rekrytering och 25 procent arbetsledning och arbetsforhal-
landen.

Kiilla: diskrimineringsombudsmannens byrd


http://yhdenvertaisuus.finlex.fi/sv/ 

Likabehandling pa arbetsplatsen
Handbok for utbildare

Bedomning enligt grupp

Idén med en bedomning enligt grupp ar
att reflektera 6ver om personer med olika
bakgrund har jamlika mojligheter att verka
i organisationen eller att anlita de tjanster
som den producerar.

En forutsattning for att gora bedomningen ar
att organisationen har tillracklig information
och kunnande om specialfrdgor som galler
olika befolkningsgrupper. Organisationen

kan 0ka medvetenheten till exempel genom
att utbilda personalen och genom att inklu-
dera sakkunniga inom likabehandling i
bedomningen.

En reflektion 6ver de exempelfragor som
presenterats i foljande tabell kan gora det
|attare att komma igdng med bedémningen.
Beakta ocksa diskriminering pa flera grunder.

Malet for
bedomningen

Alder

Ursprung och
medborgarskap

Sprak

Religion och dvertygelse

Asikt, politisk
verksamhet och
fackforeningsverksamhet

Familjeférhallanden

Hailsotillstand

Funktionsnedsattning

Sexuell laggning

Likabehandling av personalen

Har arbetstagare i olika aldrar en jamlik
stallning pa arbetsplatsen?

Har foretradare for etniska minoriteter
jamlika mojligheter att bli valda da en
lediganslagen arbetsplats tillsatts?

Med vilka atgarder stoder organisatio-
nen kunskaperna i finska eller svenska
for personer som talar flera sprak?

Beaktar organisationen olika hogtider
for personer som hor till olika religioner
i planeringen av personalens semester?

Kan en asikt, politisk verksamhet eller
en fortroendemannatjanst paverka lika
mojligheter i arbetskarriaren?

Identifierar organisationen familjerela-
tionernas mangfald pa arbetsplatsen
(till exempel regnbagsfamiljer)?

Kan man gora nddvandiga anpassningar
pa arbetsplatsen for att hélsan inte ska
utgora ett hinder for lika mojligheter

att avancera pa arbetsplatsen ochii
arbetslivet?

Ar de gemensamma lokalerna
tillgangliga?

Kan en person som hor till en sexu-
ell minoritet 6ppet vara sig sjalv pa
arbetsplatsen?

Likabehandling i
verksamheten

Identifierar organisationen beho-
ven hos personer i olika dldrari sina
tjanster?

Har organisationen behandlat fragor
som galler likabehandling av romer da
atgarderna planerats och vidtagits

Ar organisationens externa kom-
munikation tillganglig for olika
sprakgrupper?

Beaktar organisationen sarskilda
behov for personer som hor till olika
religioner i sina tjanster?

Ar tjansterna jamlika oberoende av
asikt eller politisk verksamhet?

Identifierar organisationen familjerela-
tionernas mangfald i sina tjanster (till
exempel regnbagsfamiljer)?

Med hurdana atgarder beaktar orga-
nisationen specialfragor som galler
kundernas halsotillstdnd?

Har organisationen utrett sina
tjansters tillganglighet med tanke
pa olika grupper av personer med
funktionsnedsattning?

Beaktar organisationen sarskilda
behov hos personer som hor till
sexuella minoriteter i planeringen av
tjdnster?

Kdilla: yhdenvertaisuus.finlex.fi/sv,
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DISKUSSION

Du kan facilitera diskussionen till exempel med féljande fragor:

« Hurdana verksamhetsforutsdttningar har organisationen for arbetet for att

frimja likabehandling?

« Hur kan var organisation genomfora bedémningen av likabehandling i

praktiken?

« Vilka bedémningsmetoder kan vi anvénda i vdr organisation?

« Vem inkluderas i bedémningen och hur? Hur faststdlls ansvaret och

genomférandet?

« Vem ingdr i planeringsgruppen? Ar ledningen representerad? Ar

personalgrupperna representerade?

Att faststalla mal och atgarder

Bedomningen avgor for vilka delomraden
man borjar bygga upp mal och atgarder. Nar
arbetsgemenskapen identifierar malen bor
man diskutera till exempel hur de anknyter
till organisationens Ovriga strategiska mal.
Kan malen uppnas? Kan man utvardera hur
malen utvecklas?

Malen uppnas genom att andra principer,
verksamhet och strukturer. Till likabehand-
lingsplanen valjs konkreta och malinrik-
tade atgarder som svarar pa de behov som
framkommit i bedomningen. Det ar bra att
definiera vad man stravar efter att paverka
med atgarderna samt hur eller nar atgar-
derna vidtas och vem som vidtar dem. Det ar

ocksa viktigt att identifiera olika kanaler for
paverkan samt hur man foljer upp atgarderna.

Exempel pa mal:

+ Arbetsplatsen har ett effektivt ingripande
i diskriminering.

Exempel pa atgird:

+ Utbildningar om icke-diskriminering

« Utnamning av kontaktperson for
trakasserier

« Utarbetande av principer for
tryggare rum
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CHECKLISTA FOR GRANSKNING AV ATGARDER

+  Vilka delomraden av verksamheten (till exempel rekrytering, introduktion
och ledning) omfattar Gtgdrderna?

 Vilka grupper som riskerar att diskrimineras berérs av dtgérderna?

«  Vilka former av diskriminering behandlar Gtgdrderna (till exempel direkt
och indirekt diskriminering, trakasserier)?

«  Vilka hinder for likabehandling strévar dtgédrderna efter att undanréja?

« Finns det Gtgdrder eller strukturer som frdmjar personalens delaktighet
och interaktion i Gtgdrderna?

« Kan Gtgdrdernas genomforande och effektivitet bedémas? Hur?

| ikabehandlingsplaneringen ar det viktigt ~ « Identifiera hur och vems erfarenheter

att identifiera olika hinder for likabehand- och synpunkter som blir synliga i orga-
ling. Hindren for likabehandling korsar nisationen. Vems blir inte?

ofta varandra. | varje fas av det strategiska  + Kartligg hur erfarenheterna behand-

likabehandlingsarbetet ar det viktigt att las. Upplever individer och grupper att
inkludera grupper som riskerar att utsattas de blir hérda och rittvist behandlade?

for diskriminering: « Agera: vilka atgarder kan vi vidta for

att ratta till situationen?

DISKUSSION

Du kan facilitera diskussionen till exempel med féljande fragor:
«  Hur gdrvividare frdn beddmningens resultat till att identifiera mdlen?

«  Hur kan vi i stérre omfattning koppla malen till organisationens verksamhet
eller strategi?

e Hurdana mal identifierar vi?

- Armdlen kopplade till principerna (virdena), nya verksamhetssdtt (mer
jamlik verksamhet) eller strukturella faktorer (mangfald i organisationen
eller kanaler som okar delaktigheten)?

«  Hur vdljer vi bland de identifierade mdlen och for en bredare diskussion om
dem i organisationen

Planering och val av atgarder
«  Planera ndgra méjliga atgdrder som dr kopplade till malen.

- Hur faststdlls ansvaret for genomférandet och uppféljningen av
dtgdrderna?

- Hur gér vi en tidtabell for dtgdrderna?

- Hur kan vi informera internt eller externt om Gtgdrderna?
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Bra att veta

+ Det drbraom planen ar sa konkret som + Planeringsskyldigheten enligt diskrimi-
mojligt sa att den genuint kan framja neringslagen har ingen lagstadgad tids-
likabehandling pa arbetsplatsen. eller arsgrans for hur ofta arbetsplatsens

ikabeh i k .
+ Arbetsplatsens likabehandlingsplan likabehandlingsplan ska uppdateras

behdver inte ha ndgon specifik form - Enligt jamstdlldhetslagen ska en jams-
och inte heller till exempel vara av en talldhetsplan for arbetsplatsen utarbetas

sarskild langd. Det vasentliga ar att HSE Yl EE e

planen dterspeglar organisationens . piskrimineringslagens planeringsskyl-
synpunkter och utvecklingsomraden. digheter omfattar i motsats till jamstal-
ldhetsplaneringen inte lOGnekartlaggning.

CHECKLISTA FOR LIKABEHANDLINGSPLANEN

+ Arbetsplatsen har en sadan likabehandlingsplan som lagen férutsatter.
« Planen beaktar olika diskrimineringsgrunder.

+ Planen beaktar likabehandlingsverksamheten inom olika delomraden, sa-
som rekryteringen.

+ Planen har behandlats tillsammans med personalen eller representanter for
personalen.

« I planeningaren bedémning av likabehandlingen och slutsatser av bedom-
ningen.

« Iplanen ingar konkreta atgarder for att framja likabehandling.

+ Hela personalen far information om planeringen. Informationen ar lattill-
ganglig for personalen och en del av till exempel introduktioner och organi-
sationens etablerade processer.

+ Grupper som riskerar att diskrimineras inkluderas i alla faser av planerings-
processen

- Erbjud ocksd méjligheter att delta anonymt.

- TIPS ~N

Likabehandlingsplanen behover inte innehalla atgarder for alla
diskrimineringsgrunder. Under bedomningen ska ni utga fran riminerings-
grunder, men planens mal kan fokusera pa de diskrimineringsgrunder som
enligt bedomningen ar mest kritiska. Det ar viktigt att ni motiverar valen och
tydligt informerar om dem.

- J
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En modell for mal och atgarder

2 Utvecklings- - srs s
Mal Stgirder Tidtabell Ansvar Uppfoljning

Kommunikation

Kommunikation gor likabehandlingsarbetet i organisationen synligt och effektivt och dess
betydelse borde beaktas i olika faser av likabehandlingsplaneringen. Kommunikationens
betydelse framhavs sarskilt nar organisationen anvander likabehandlingsplanen som ett
verktyg for att aktivt strava efter att framja en jamlik och icke-diskriminerande organisa-
tionskultur. Samtidigt synliggor organisationen de egna varderingarna.

DISKUSSION

Du kan facilitera diskussionen till exempel med féljande fragor:

 Hur har kommunikationen beaktats i likabehandlingsplanen? Innehaller
planen Gtgdrder f6r kommunikationen?

« Vilka konkreta metoder har vi for att informera om
likabehandlingsplaneringen?

 Hursyns likabehandling i organisationens interna kommunikation? Och i den
externa?

 Hur kunde organisationens kommunikation om likabehandling utvecklas?
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Bedomning av effektiviteten

Bedomning av effektiviteten ar en jamforelse mellan de mal som organisationen stallt upp
i likabehandlingsplanen och de uppnddda resultaten. Den riktar sig mot malen och hur de
uppnatts.

| bedomningsfasen av planeringen bedoms organisationens utgangslage i fraga om lika-
behandling. Vid bedomningen av effektiviteten bedoms den férandring som skett i lika-
behandlingen inom organisationen med tanke pa malen. Bedomningen av effektiviteten
utnyttjas nar planen uppdateras

Nycklar till en lyckad bedomning av effektiviteten

1. Enval genomford bedomning (mdtare att mdlet ska uppnds)
skapas) 4. Utnyttjande av metoder for bedomning
2. Rapporteringen om processen haller av effektiviteten (erfarenheter, mdtare,
hog kvalitet (om processens olika faser) uppgifter om genomférandet av dtgdr-
3. Noggrann planering av mal och dtgarder derna, enkater, husets interna och externa
(definiera vilka dndringar som behévs for héranden)

Bedomningsnivaer

Bedomning av processen

En lyckad planeringsprocess ar nyckeln till ett effektivt slutresultat. Bedomningen foku-
serar pa hur processen paverkar att malen uppnas.

« Bedomningen kan omfatta processens + Informationskallor kan vara till exem-
faser, kommunikation om processen, pel rapportering, intervjuer med nyc-
genomforande av atgarder eller erfa- kelpersoner, uppfoljningsuppgifter om
renheter av delaktighet i planerings- planen och enkater.
processen.

Bedomning av innehallet

Att uppna malen innebar inte enbart att de atgarder som organisationen planerat i lika-
behandlingsplanen har genomforts, utan ocksa att erfarenheterna av likabehandling i
gemenskapen har forandrats.

« Det ar bra att se pa om de uppstallda « Bedomningsmaterialet kan besta av
malen har uppnatts och om detta i rapporteringen om planen och uppfolj-
sadana fall ar tack vare de vidtagna ningsuppgifterna, enkater, intervjuer,
atgarderna eller ndgon annan faktor workshoppar och anvandningen av de

- Upplever anstallda eller intressentgrupper matare som faststallts i bedomnings-

med olika bakgrund att planen dr effek- fasen. Aven extern utvérdering kan
tiv? utnyttjas.
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DISKUSSION

Du kan facilitera diskussionen till exempel med foljande fragor:
« Vad dr det 6nskade slutresultatet av malen? Hur kan vi mdta det?

 Hur kan de mdtare som faststdllts i bedémningen anvidndas dd vi bedémer
effektiviteten?

« Vilka metoder kan vi anvdnda for att bedoma effektiviteten (till exempel
enkater, intervjuer, mdtare och extern utvdrdering)?

Uppdatering av
likabehandlingsplanen

Nar planen uppdateras ar det bra att stanna upp och granska likabehandlingsarbetet som
ett [angsiktigt kontinuum, dar en av faserna nu har slutforts. Slutresultat fran bedomningen
visar om arbetet behover fortsatta med samma teman eller om tyngdpunkten borde flyttas
till nya teman.

Det lonar sig ocksa att aterga till foregaende omgang, till fasen da ni valde atgarder till
planen. Har till exempel ndgra viktiga atgarder fallit bort eller konstaterade ni att nagra
mal ar langsiktiga mal som organisationen ska framja kontinuerligt?

Planeringsprocessen ur uppdateringsperspektiv

« Hur har vi kopplat uppdateringen till bedomningen av effektiviteten?

« Att hitta synergier: Ar uppdateringen kopplad till organisationens 6vriga strategier?

+ Hur ska arbetsgruppen arbeta i framtiden?

« Vilka fordelar kan vi uppna genom att cirkulera medlemmarna i grupperna?

« Hur kan vi informera om den uppdaterade planen?

+ Finns det andra organisationer med vilka vi tillsammans kunde sparra om likabehand-
lings- och jamstalldhetsplaneringen? Hjulet behover inte i det har temat heller alltid
uppfinnas pa nytt!
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Likabehandlingsplanering dr en kontinuerlig process

Att fundera pa

« Harplanen fordndrat organisationens kultur - syns likabehandlingen i
organisationens vardag?

«  Har planen ékat mdngfalden pd olika nivder i organisationen?

« Har arbetsgemenskapen lagt mdrke till de férdelar som likabehandling
medfér?

« Harvimed hjdlp av planeringen identifierat dolda diskriminerande attityder?

« Upplever intressentgrupper med minoritetsbakgrund att verksamheten har
blivit mer jamlik?

«  Har planen minskat de strukturella hindren (till exempel lokalernas
tillgdnglighet)?




MER INFORMATION OM LIKABEHANDLINGSPLANERING:

www.likabehandling.fi

Vi hoppas att handboken har erbjudit stod,
information, verktyg och praktiska exempel for
likabehandlingsplaneringen pa arbetsplatsen
och utbildning om den.

Alla har rdtt till ett arbetsliv utan diskriminering.
Tack for att du dr med och framjar likabehandling!

g OIKEUSMINISTERIO Medfinansieras av
JUSTITIEMINISTERIET Europeiska unionen
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