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LIKABEHANDLINGSPOLICY FOR FINSTROMS KOMMUN

Finstroms kommun och dess verksamheter ska kdannetecknas av ett respektfullt bemétande
av alla manniskor, oavsett kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Finstroms kommun férdomer alla former av diskriminering och tolererar inte att detta
forekommer i kommunens verksamheter.

#  Alla som soker sig till, tar del av eller &r delaktiga i kommunens verksamheter ska
bemdotas med respekt och kdanna sig synliggjorda.

# Alla medarbetare ska ha lika rattigheter och mojligheter i sitt arbete, lika
anstallnings- och andra arbetsvillkor samt lika méjligheter till utveckling.

# Kommunens interna och externa informationsmaterial ska utformas s3 att olikheter
bejakas och synliggors.

LIKABEHANDLINGSPLAN FOR FINSTROMS KOMMUN
Planens utgangspunkt

Utifran Finstroms kommuns likabehandlingspolicy, antagen av kommunstyrelsen 28.2.2018, ska
likabehandlingsperspektivet avspeglas i det dagliga arbetet i alla verksamheter i Finstroms

kommun.

Arbetet med likabehandling ar ett strategiskt viktigt verktyg for att skapa en kommun som
tillgodoser och tar tillvara alla medborgares, besdkares och medarbetares resurser och behov.

Likabehandlingspolicyn och planen utgar fran diskrimineringslagen. Likabehandlingsperspektivet
ska vagas in i alla beslutsprocesser i Finstroms kommun.



Planen lyfter fram tre omraden
# Kompetens och utveckling
# Medvetenhet och bemétande
# Synliggorande och tillganglighet

Planen utgar fran tre perspektiv
# Medborgare
# Besokare
# Medarbetare

KOMPETENS OCH UTVECKLING
Alla fortroendevalda och medarbetare i Finstroms kommun ska ha kunskap om och tillampa
kommunens likabehandlingspolicy i respektive verksamhet och i sitt arbete.

Kunskap och kompetens ar en nyckelfaktor for att skapa en kommun och en arbetsplats dar alla
manniskor inkluderas och dar deras resurser ses och tas tillvara. | syfte att 6ka och utveckla
kompetensen kring likabehandling ska alla verksamheter s6ka och ta del av relevant kunskap och
erfarenhet inom sina respektive omraden.

Likabehandlingsperspektivet ska daven inkluderas i kommunens kvalitets- och utvecklingsarbete
med tydligt medborgarfokus. For att na framgang i likabehandlingsarbetet ska resursfordelning
och utformning av handlingsplaner och beslutsunderlag utvarderas. Kommunens medarbetare ska
vidare ges mojlighet att ifragasatta och analysera den egna verksamheten i sitt I6pande arbete.

MEDVETENHET OCH BEMOTANDE
Medborgare, besdkare och medarbetare ska i Finstroms kommun motas av ett 6ppet for-
hallningssatt och bemétande.

Kvaliteten pa kommunens service paverkas av forhallningssatt och varderingar vad galler
likabehandling. Likabehandlingsarbetet ska bidra till medvetenhet om egna attityder i
likabehandlingsfragor sa att medborgare, besdkare och medarbetare far likvardig service,
mojligheter och rattigheter.

Chefers attityd till likabehandlingsfragor har avgérande betydelse for medarbetarnas installning.
En god arbetskultur skapas genom det som uppmarksammas och beldnas. Chefer har darfor ett
sarskilt ansvar for att skapa hog medvetenhet kring och forutsattningar for att I6pande arbeta
med dessa fragor.



SYNLIGGORANDE OCH TILLGANGLIGHET
Kommunens verksamhetsplanering och planering av den fysiska miljon ska utga fran
likabehandlingsperspektivet.

For att medborgare, bestkare och medarbetare ska kanna sig inkluderade i kommunens
verksamheter, kdnna trygghet och ha majlighet till delaktighet &r det viktigt att de bade kdnner sig
synliggjorda och fysiskt kan ta del av kommunens service.

Likabehandlingsperspektivet ska avspeglas i kommunikationen med och kontakten inom
kommunen, med kommunens bolag och de verksamheter som kommunen har avtal med.
Kommunen ansvarar for att bejaka och synliggora olikheter i sitt informationsmaterial och ha
informationen som ar tillganglig for medborgare, besdékare och medarbetare.

KOMMUNEN SOM ARBETSGIVARE
For att lika rattigheter och majligheter i arbetslivet ska rada for alla ska Finstroms kommun arbeta
malinriktat och med aktiva atgarder.

Arbetet ska bedrivas i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Finstroms kommun ska som arbetsgivare aktivt verka for att

# Den fysiska och psykosociala arbetsmiljon och arbetsférhallanden ska vara lampliga for alla
medarbetare

# Alla medarbetare ska kunna férena arbetsliv och féraldraskap

# Ingen medarbetare ska bli utsatt for trakasserier pa sin arbetsplats

# Samtliga rekryteringar ska ske pa ett professionellt sitt med fokus pa den sékandes
kompetens

Kommunen har en jamstalldhetsplan som ar antagen av kommunstyrelsen 01 .03 .2017. Enligt
jamstalldhetslagen skall arbetsgivare som regelbundet sysselsatter minst 30 anstallda genomfora
atgarder for framjande i enlighet med en jamstalldhetsplan, som sarskilt géller 16n och andra
anstallningsvillkor och som utarbetas arligen eller minst vart tredje ar. En l6nekartlaggning
kommer att utféras under perioden 2017-2019.



LIKABEHANDLING - VARFOR?
Diskrimineringslagens syfte med ar att framja likabehandling och att forebygga diskriminering
samt att effektivisera rattssakerheten for den som utsatts for diskriminering.

Systematiskt framjande av likabehandling bidrar till jamlika mojligheter for alla arbetstagare och
serviceanvandare att delta och paverka verksamheten. Likabehandling ingar i arbetarskyddet.

Diskriminering ar forbjudet oberoende av om den baserar sig pa personen sjalv eller en

omstandighet eller ett antagande som rér nagon annan.

Forutom direkt eller indirekt omfattar diskriminering enligt lagen trakasseri, vagran att gora
rimliga anpassningar och instruktioner eller befallningar att diskriminera.



EXEMPEL P& bedémning av likabehandling genom att granska delomraden inom

goda relationer mellan olika befolkningsgrupper.

SAMHALLE KOMMUNEN JAG
VERKSAMHET PERSONAL
Attityder
Attityderna mot olika | Kundernas och Arbetstagarnas Den egna tryggheten och
befolkningsgrupperi | intressegruppernas attityder mot kolleger | dess inverkan pa
samhallet. fortroende. fran olika bakgrunder. | verksamhetsen/
forutsattningarna.
(medier, Attityder mot olika
offentliga debatten, | pefolkningsgrupper.
politik).
Trygghet
Tryggheten i sam- Den upplevda Arbetstagarnas Den egna tryggheten och
héllet sa som den tryggheten hos upplevelser av dess inverkan pa
upplevs av olika malgruppen for verk- | trygghet / verksamheten/
befolkningsgrupper. | samheten. Kundernas | diskriminering i forutsattningarna.
mojlighet att vara sig arbetsgemenskapen.
Medel for att framja | sjalv utan radsla for
tryggheten. diskriminering. "-Far man vara sig
sjalv?”
Vaxel-
verkan Vaxelverkan mellan | Vaxelverkan med olika | Vaxelverkan inom Egna upplevelser och
olika be-folkningsgrupper, arbetsgemenskapen/ | formagan attvarai
befolkningsgrupper olika mekanismer for att Vaxelverkan med
pa olika samhalls- samarbetsformer. |6sa problem- manniskor fran olika
nivaer. situationer. bakgrunder.
Delaktig-
het och Institutioner och Inkluderande praxis i Arbetstagarnas Egna fardigheter att delta
paverkan administrativa praxis | planeringen av moijligheter att delta i samhallelig verksamhet

som stdder
delaktighet och
paverkan.

verksamheten och
beslutsfattande.

och paverka
utvecklingen av
och besluten om
innehallet i arbete.

och erfarenheter av
paverkansarbete.




LIKABEHANDLINGSPLAN- VARFOR?

Denna plan ar upprattad i enlighet med 7§ 2 mom. i diskrimineringslagen (FFS 2014/1325), dar det
krdvs att en arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstéallda ska ha en plan for de atgarder
som behdovs for att framja likabehandling.

Arbetsgivaren ar skyldig att framja jamstalldhet pa arbetsplatsen regleras ocksa i 6 § i lagen om
jamstallhet mellan kvinnor och man (FFS 1986/609).

LAGSTIFTNING SOM GALLER FOR ARBETSPLATSER I FINSTROMS KOMMUN

Det ar av stor vikt for kommunen att det finns kunskap i organisationen om de nedanstaende
bestammelserna och att det inte bryts mot nagon av dem. Sarskilt viktigt ar det att chefer,
forman, arbetsledare och personer som arbetar med personalfragor kanner till de nedanstaende
reglerna.

Finlands grundlag (FFS 731/1999)

| 6 § 2 mom. grundlagen foreskrivs att ingen utan godtagbart skal far sarbehandlas pa grund av
kon, alder, ursprung, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, halsotillstand eller handikapp eller av
nagon annan orsak som géller hans eller hennes person.

Diskrimineringslagen (FFS 1325/2014)

Lagen reglerar arbetstagarnas stallning.

Det foreskrivs i 7 § 1 mom. i diskrimineringslagen att en arbetsgivare ska bedéma hur
likabehandling uppnas pa arbetsplatsen och med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla
arbetsforhallandena samt forfarandena i samband med att personal anstalls och beslut som beror
personalen fattas. Arbetsgivarens atgarder for att framja likabehandling ska vara effektiva,
andamalsenliga och proportionerliga med beaktande av verksamhetsmiljéerna, resurserna och
ovriga omstandigheter.

Enligt detaljmotiveringen till 7 § i diskrimineringslagen ar avsikten med de nya lagreglerna att
framjande av likabehandling ska bli ett led i den regelbundna utvecklingsverksamheten pa
arbetsplatsen (se RP 19/2014 s. 67-69). Det anges i detaljmotiveringen att det forutsatts att
maluppfyllelsen foljs regelbundet och att atgarderna dndras pa det satt som omstéandigheterna
kraver.




Enligt 8 § 1 mom. i diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa grund av alder, ursprung,
nationalitet, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet,
familjeforhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller nagon annan
omstandighet som galler den enskilde som person, varvid diskriminering ar forbjuden oberoende
av om den grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i fraga om personen sjalv eller nagon
annan.

Det foreskrivs i 12 § 1 mom. diskrimineringslagen att sarbehandling ar berattigad i
arbetsavtalsférhallanden, vid arbetspraktik och annan motsvarande verksamhet och i
anstallningssituationer, om sarbehandlingen féranleds av verkliga och avgérande krav som galler
arbetsuppgifternas art och utforande och sarbehandlingen ar proportionerlig for att ett legitimt
syfte ska uppnas. Sarbehandling av arbetstagare pa grund av alder eller boningsort ar enligt 12 § 2
mom. diskrimineringslagen berattigad, om sarbehandlingen har ett objektiv och befogat syfte som
galler sysselsattningspolitik eller arbetsmarknad.

| 16 § i diskrimineringslagen finns det ett férbud mot repressalier, vilket innebar att ingen far
missgynnas eller behandlas sa att han eller hon drabbas av negativa foljder darfor att han eller hon
har dberopat rattigheter eller skyldigheter enligt denna lag, medverkat i utredningen av ett
diskrimineringsarende eller vidtagit andra atgarder for att trygga likabehandling.

Enligt 23 § 1 mom. i diskrimineringslagen har den som blivit utsatt for diskriminering eller
repressalier ratt att fa gottgorelse av en arbetsgivare som i strid med denna lag har diskriminerat
eller utsatt honom eller henne for repressalier.

Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén (FFS 609/1986)

Enligt 6 a § jamstalldhetslagen ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan
som sarskilt galler I16n och andra villkor i anstallningsforhallandet for att genomfora atgarderna i
syfte att framja jamstalldheten. Planen ska inkluderas i verksamhetsprogrammet for arbetar-
skyddet.

Arbetsavtalslagen (FFS 55/2001)

Enligt 2 kap 2 § 1 mom. i arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren bemota arbetstagarna opartiskt, om
inte det med hansyn till arbetstagarens uppgifter och stallning finns anledning att avvika fran
detta.

Landskapslagen om foérhindrande av diskriminering i landskapet Aland (AFS 2005: 66

Lagen reglerar tjanstemans stallning.

Enligt 3 § 1 mom. 3 p. | LL om diskriminering ar diskriminering som sker pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan 6vertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell ldggning
forbjuden i fraga om villkor for tilltrade till tjanst hos kommunerna eller tjanstevillkor. Det
foreskrivs i 3 § 2 mom. samma lag att sarbehandling pa grund av alder inte ska uppfattas som



diskriminering om den pa ett objektivt och rimligt satt kan motiveras av mal som rér
sysselsattningspolitik, arbetsmarknad, yrkesutbildning eller nagot annat beréattigat mal. Dessutom
foreskrivs i 3 § 3 mom. samma lag att sarbehandling inte ska uppfattas som diskriminering om den
beror pa ett verkligt och avgérande yrkeskrav pa grund av yrkesverksamhetens natur eller pa
grund av sammanhanget dar yrkesverksamheten utfors, forutsatt att malet ar berattigat och
kravet proportionerligt. | 3 § 4 mom. samma lag framhalls att krav pa att tjanstman ska kunna
svenska eller inneha alandsk hembygdsratt eller finskt medborgarskat inte betraktas som
diskriminering, om kraven harstammar fran alandska lagbestammelser.

Det foreskrivs i 6 § i LL om forhindrade av diskriminering att kommunerna i varje konkret fall ska
vidta de atgarder som behdvs for att gora det mojligt for en person med funktionshinder att pa
samma villkor som en person utan funktionshinder, erhalla en tjanst, vara verksam som
tjansteman, delta i vidareutbildning for tjansteman och bli befordrad som tjanstman, savida
sadana atgarder inte medfor en oproportionerlig bérda for arbetsgivaren. | enlighet med 7 § i LL
om diskriminering ar det tillatet med positiv sdrbehandling i form av sarskilda atgarder for att
forhindra att tjansteman missgynnas pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning eller for att kompensera for ett sadant
missgynnande.

| 8 § LL om diskriminering finns ett férbud mot repressalier pa grund av klagomal om
diskriminering.

Strafflagen (FFS 39/1889)

| 47 kap. 3 §i strafflagen forbjuds diskriminering i arbetslivet pa grund av ras, nationellt eller
etniskt ursprung, medborgarskap, hudfarg, sprak, kon, alder, familjeférhallanden, sexuell
inriktning, genetiskt arv, funktionsnedsattning eller halsotillstand eller pa grund av religion,
samhalleliga asikter, politisk eller facklig verksamhet eller nagon annan ddarmed jamforbar
omstandighet.

| 47 kap. 5 § i strafflagen forbjuds, sdsom krankning av arbetstagarens organisationsfrihet, att man
hindrar den anstallde fran att grunda en lovlig facklig och politisk férening eller att utnyttja sin ratt
att ansluta sig eller hora till en sadan eller vara verksam inom den eller hindrar de anstallda eller
deras fackorganisation fran att pa arbetsplatsen stalla upp eller vilja en fortroendeman, ett
fortroendeombud eller en arbetarskyddsfullmaktig eller tvingar en anstalld att ansluta sig eller
hora till en facklig eller politisk forening.



INTERNATIONELLA REGELVERK

Genom att lasa FN- konventioner och EU-direktiv kan man fa en god bild av vilka varderingar som
Finland och Aland har forbundit sig att efterleva. Finldndska och aldndska myndigheter bér
vinnlagga sig om att handla i dverensstammelse med gallande konventioner och direktiv.

Har foljer nagra av de viktigaste internationella regelverken inom det aktuella omradet;

Radets direktiv 2000/43/EG om genomférandet av principen om likabehandling av personer

oavsett deras ras eller etniska ursprung (diskrimineringsdirektivet)

Diskrimineringsdirektivet staller krav pa EU:s medlemsstater betrdffande att bekdmpa
diskriminering pa grund av ras eller etniskt ursprung.

Enligt punkt 9 i direktivets ingress kan diskriminering pa grund av ras och etniskt ursprung
undergrdva bland annat forverkligandet av en hog sysselsattningsniva, en hég niva pa det sociala
skyddet, en hojning av levnadsstandarden och livskaliteten, ekonomisk och sociala
sammanhallning och solidaritet samt stravan att utveckla EU som ett omrade med frihet, sdkerhet
och rattvisa.

Radets direktiv 2000/78/EG om inrattande av en allman ram for likabehandling (direktivom
likabehandling i arbetslivet)

Direktivet om likabehandling i arbetslivet skyddar mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
religion eller overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning.

Enligt punkt 11 i direktivets ingress kan diskriminering pa grund av religion eller vertygelse,
funktionshinder, alder eller sexuell laggning undergrava bland annat forverkligandet av en hog
sysselsattningsniva, en hog niva pa det sociala skyddet, en hdjning av levnadsstandarden och
livskvaliteten, ekonomisk och social sammanhallning och solidaritet samt fri rorlighet fér personer.

Forenta Nationernas konvention om rattigheter fér personer med funktionsnedséattning fran
13 december 2006

FN-konventionen om rattigheter fér personer med funktionsnedsattning ratificerades tamligen
nyligen och dr en omfattande konvention om manskliga rattigheter. Nagra av konventionens



principer enligt artikel 3 ar: a) respekt for inneboende varde, individuellt sjdlvbestammande,
innefattande frihet att gbra egna val samt enskilda personers oberoende, b) icke-diskriminering,
c) fullstandig och faktiskt deltagande och inkludering i samhallet, d) respekt for olikheter och
accepterande av personer med funktionsnedsattning som en del av den manskliga mangfalden
och manskligheten, e) lika mojligheter och f) tillganglighet.

Enligt artikel 4.1 atar sig konventionsstaterna bland annat att ta hansyn till skyddet och framjande
av manskliga rattigheterna for personer med funktionsnedsattning i alla riktlinjer och program, att
sakerstalla att myndigheter och offentliga institutioner handlar i enlighet med konventionen, samt
att vidta alla andamalsenliga atgarder for att avskaffa diskriminering pa grund av
funktionsnedsattning fran alla personer och organisationer.

Artikel 4.3 i konventionen stéller krav pa att alla &ndamalsenliga atgarder vidtas for att sdkerstélla
att skalig anpassning tillhandahalls, varvid det anges i artikel 2 att ”skalig anpassning” betyder
nddvandiga och andamalsenliga andringar och anpassningar, som inte innebar en oproportionerlig
eller omotiverad borda nar sa behovs i ett enskilt fall, for att sdkerstalla att personer med
funktionsnedséattning pa lika villkor som andra kan atnjuta eller utova manskliga rattigheter och
grundlaggande friheter.
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FINSTROMS

ATGARDER FOR ATT FRAMJA LIKABEHANDLING PA ARBETSPLATSEN  "koMmuN

ALLMANT
# En person pa arbetsplatsen utses som ansvarig fér genomférandet av
likabehandlingsplanen. Den ansvariga ska vara insatt i lagstiftningen pa omradet och halla
sig uppdaterad betraffande kommande lagandringar.

# Till den ansvariges uppgifter hor
-att arbeta for att alla atgarder i likabehandlingsplanen utfors i ratt tid
-att svara pa fragor fran personalen och politiska beslutsfattare betraffande likabehandling
-att utreda misstankt diskriminering och uttala sig betraffande om diskriminering har skett
eller inte, samt
-att utreda behovet av ytterligare atgarder som framjar likabehandling, utéver de redan
planerade atgarderna.

# Information om vem som ar ansvarig fér genomforandet av likabehandlingsplanen och vad
den har for kontaktuppgifter finns tillganglig for alla enheter.

# Vid intern utbildning fér kommunens ledning och medarbetare ska kinnedom om denna
plan och likabehandlingsfragor beaktas med jamna mellanrum. Det kan dven vara lampligt
att gd igenom nagon specifik punkt i planen mera grundligt. Antingen kan en extern expert
anlitas for att skota utbildningstillfallet eller sa kan det hallas av den ansvariga for
genomférandet av likabehandlingsplanen eller annan lamplig anstalld.

# Kommunen ska inom tva ar fran antagandet av denna likabehandlingsplan utféra en
uppfoljning t. ex . en enkatundersokning bland personalen betraffande om direkt
diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier eller om nagon annan form av
diskriminering har forekommit pa arbetsplatsen.

Fordelarna med en enkatundersokning ar bade att arbetsgivaren far reda pa eventuell forekomst
av diskriminering och att samtliga i personalen uppmaéarksammas pa likabehandlingsfragor.

Om det framkommer av enkatundersokningen att trakasserier eller nagon form av diskriminering
har féorekommit, ska kraftfulla atgarder vidtas i syfte att det inte ska férekomma i framtiden.
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REKRYTERING OCH ANSTALLNING

Enligt 17 § i diskrimineringslagen far en arbetsgivare som annonserar om en ledig anstallning,
tjanst eller uppgift inte obehorigen stalla krav pa sokande pa ett sadant satt som skulle strida mot
diskrimineringslagen.

| kommunens platsannonser ska det enbart férekomma relevanta krav som ar berattigade for de
aktuella arbetsuppgifterna.

Nar kommunen anstaller personal saknar det betydelse vad personen har for ursprung,
nationalitet, religion, fackforeningsverksamhet, familjeforhallanden, kon och sexuell laggning.

En viss sarbehandling av andra orsaker kan dock vara tankbar om det finns legitima grunder. Som
ett exempel pa tillaten sdarbehandling ndmns i detaljmotiveringen till diskrimineringslagen (se RP
19/2014 s. 75) att en kommun, i syfte att framja sina invanares valfard, valjer att enbart unga som
ar bosatta i kommunen ska erbjudas sommarjobb.

Ett annat exempel pa tillaten sdrbehandling ar att sdtta en hogsta aldersgrans vid anstéallning av
brandman och andra arbetstagare som behdver ha exceptionell fysisk prestationsférmaga (se RP
19/2014 5. 77).

Det ar forstas rimligt att arbetsgivaren far stalla hoga krav pa halsan och fysiken hos arbetstagare
som behodver kunna rora sig snabbt eller vars arbetsuppgifter innefattar tunga lyft eller obekvama
arbetsstallningar (om inte det tunga eller obekvdama i arbetsuppgifterna kan tas bort genom en
skalig anpassning av arbetsplatsen).

| manga andra arbeten ska dock inte halsotillstand eller andra fysiska egenskaper ha nagon som
helst betydelse.

En annan svar fraga kan vara i vilken utstackning som det gar att sarbehandla arbetssokande
utifran deras 6vertygelse eller asikt. | vissa arbeten, dar kontakten med andra manniskor ar
begrdnsad och utan storre inverkan, ar det inte relevant vilka asikter den anstallde har.

| vissa arbeten, dar den anstallde har betydelsefull kontakt med sma barn, elever, vardbehévande,
klienter med flera, kan det dock kradvas att den anstéllde ska ha humana, demokratiska, fredliga
varderingar, som gar i linje med géallande lagstiftning.

Om en arbetsgivare véljer att inte anstdlla en person pa grund av omstandigheter som hor
samman med alder, overtygelse, asikt, halsotillstand, funktionshinder eller liknande maste det
naturligtvis féregas av mycket noggranna évervaganden.

Tankar pa likabehandling bér genomsyra allt rekryteringsarbete. Varje gang nagon anstalls maste
beslutsfattaren fundera 6éver om det finns risk for att nagon annan arbetssékande har blivit
diskriminerad.

Arbetsgivaren ska dessutom verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och man samt att
eventuella hinder for det underrepresenterade kdnet undanrdjs.
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ANPASSNING AV ARBETSPLATSEN

Enligt 16 punkten i ingressen till EU:s likabehandlingsdirektiv spelar atgarder for att anpassa
arbetsplatserna till funktionshindrade personers behov en viktig roll nar det galler att bekdampa
diskriminering pa grund av funktionshinder. Det féreskrivs i 15 § i diskrimineringslagen att
arbetsgivaren ska vidta sadana andamalsenliga och rimliga anpassningar som behovs i det enskilda
fallet for att géra det maijligt for personer med funktionsnedsattning att pa lika villkor som andra
klara av sina arbetsuppgifter och avancera i arbetet.

Kommunen ska inom tva ar fran likabehandlingsplanen har antagits lata géra en genomgang av
arbetsplatserna for samtliga anstallda i syfte att kunna beddma i vilket fall det skulle vara
andamalsenligt och rimligt att géra en anpassning av arbetsplatsen for att personer med
funktionshinder pa lika villkor som andra ska kunna klara av sina arbetsuppgifter och avancera i
arbetet. Dar genomgangen visar att anpassning skulle vara andamalsenlig och rimlig, ska
anpassningen utforas sa snart som mojligt.

Exempel pa andamalsenliga och rimliga anpassningar kan vara att oka tillgangligheten pa
arbetsplatsen genom att montera ramper, att dndra belysningen eller akustiken i arbetslokalerna,
att tillhandahalla horhjalpmedel, att justera arbetsord och arbetsredskap eller att anpassa
arbetstidsarrangemang for personer med funktionsnedsattning.

DEN SOCIALA ARBETSMILJON

Kommunen stravar till att alla anstallda ska bemotas pa ett korrekt och trevligt satt oavsett deras
alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackforeningsverksamhet, familjeforhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning och sexuell
laggning.

For att alla ska kanna sig bra behandlade pa arbetsplatsen stravar kommunen efter att trakas-
serier ska forebyggas och bekampas.

Trakasserier pa grund av omstandigheter som galler den enskilde som person ar férbjudna i
enlighet med 8 § 2 mom. i diskrimineringslagen.

Definitionen av trakasserier ar, enligt 14 § 1 mom. i diskrimineringslagen, ett beteende som syftar
till eller som leder till att en persons manniskovarde kranks, om beteendet skapar en stamning
som gor att personen fornedras eller férédmjukas eller som ar hotfull, fientlig eller aggressiv
gentemot honom eller henne.

Enligt 14 § 2 mom. diskrimineringslagen ska en arbetsgivares forfarande betraktas som
diskriminering, om arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete har
blivit utsatt for trakasserier underlater att vidta de atgarder som star till buds for att undanroja
trakasserierna.
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Pa arbetsplatsen bor det finnas en sadan atmosfar att varje enskild person kanner sig valkommen
och uppskattad.

De anstéllda bor avradas fran att framfora skamt som ar baserade pa personens etnicitet, religion,
funktionsnedsattning eller sexuella laggning, eftersom sadana skamt kan vara kréankande eller leda
till en kansla av otrygghet for personer med utlandsk harkomst, minoritetsreligion,
funktionshinder eller homosexuell laggning.

Ingen ska kanna sig tvungen att délja sitt ursprung, sina familjeférhallanden eller sin sexuella
laggning, av radsla for arbetskamraternas reaktioner.

Om det ar praktiskt mojligt att ordna, bor det finnas tillgang till kdnsneutrala toaletter och
enskilda omkladningsrum. Efterfragan pa kdnsneutrala toaletter och enskilda omkladningsrum
Okar i Finland, Sverige och andra lander. Syftet med kdnsneutrala toaletter ar att det ska finnas
tillgang till toaletter for alla, oavsett konsidentitet. Syftet med enskilda omkladningsrum ar att det
ska finnas nagonstans att byta om dven for personer som varken kanner sig bekvdama med att kla
av sig framfér man eller framfor kvinnor.

ANSTALLNINGSVILLKOR
De anstallas [6n och 6vriga arbetsvillkor ska vara rattvisa och inte diskriminerande. Vidare ska alla
ha jamlika mojligheter att avancera i karridaren och delta i utbildningar.

| syfte att uppna likabehandling bor det, vid beviljandet av ledigheter, fastas sarskild vikt vid att
alla anstéllda ska fa mojlighet att fira sina religiésa hogtider.

Manga allmanna helgdagar utgar fran den finlandska evangelist-lutherska kyrkans traditioner, men
det ar rimligt att aven andra an protestanter far maojlighet att fira sina helgdagar.

| ssamband med att den uppgiftsrelaterade I6nen dndras eller individuella tillagg eller resultat-
bonus ges, ska sarskild eftertanke alltid dgnas at att olaga diskriminering inte far forekomma.

Den som misstanker att lonesattning eller bestimmande av 6vriga arbetsvillkor bryter mot
diskrimineringslagen kan anmala den misstankta diskrimineringen till den som ar ansvarig for
genomforandet av likabehandlingsplanen.

Om anmalan sker, ska den ansvarige for genomférandet av likabehandlingsfragor, gora en
beddmning av om diskriminering har skett samt vidta lampliga atgarder.
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AVSLUTANDE AV ANSTALLNINGEN

Nar uppsagningar utfors pa grund av ekonomiska eller organisatoriska orsaker, far aldrig
ovidkommande hansyn goras vid valet av den som ska sagas upp. Ordningsfdljden for vem som ska
sagas upp, vid reducering av arbetskraften, framgar av de olika kollektivavtalen.

For att sdga upp en anstalld, av en individuell orsak, kravs det att det finns sakliga och vagande
grunder, sdsom ett allvarligt brott mot forpliktelserna som féljder av arbetsavtalet.

| 7 kap. 2 § 2 mom. 3 punkten i arbetsavtalslagen foreskrivs att som sakliga och vagande grunder
for uppsagning kan inte anses arbetstagarens politiska, religiosa eller andra asikter eller arbets-
tagarens deltagande i samhalls- eller férningsverksamhet.

De som bereder drenden om uppsagningar ska fasta sarskild vikt vid att ingen olaglig
diskriminering forekommer.

Innan beslut om uppsagning av personal fattas, ska den som tar beslutet granska drendet i syfte
att beddma om uppsagningen kan strida mot diskrimineringslagen.

Ett utlatande, betrdaffande om uppsagningen skulle vara diskriminerande, ska fogas till
handlingarna i arendet. Den ansvariga for likabehandlingsplanen kan vid behov vara behjalplig.

POSITIV SARBEHANDLING
| enlighet med 9 § i diskrimineringslagen far positiv sarbehandling forekomma, i syfte att framja
faktisk likabehandling eller att forhindra eller undanréja oldagenheter som beror pa diskriminering.

Det skulle vara till stor gagn for samhallet om det skulle bli lattare for personer med funktions-
hinder att fa tilltrade till arbetsmarknaden.

Nar kommunen anstaller personal ger vi, vid lika meriter och lika 6vriga bedémningskriterier,
foretrade till en person med funktionshinder. Den positiva sarbehandlingen tillampas enbart vid
lika meriter och lika 6vriga bedémningskriterier. Om personen med funktionshinder har lagre
meriter eller inte uppfyller de 6vriga bedémningskriterierna pa samma vis som de ovriga sokanden
kan han eller hon inte fa foretrade. Nar den arbetssdkande har ett funktionshinder, ska dock inte
funktionshindret i sig innebdra att det anses att han eller hon har lagre meriter @an vad andra
sdkande har.
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SAMMANFATTNING OVER PLANERADE ATGARDER FOR ATT FRAMJA LIKABEHANDLING
I FINSTROMS KOMMUN

ALLMANT

&

&
&
&

Alla foretroendevalda och medarbetare ska ha kunskap om och tillampa kommunens
likabehandlingspolicy

Likabehandlingsperspektivet ska innefatta ett tydligt medborgarfokus
Likabehandlingsarbetet ska bidra till medvetenhet om egna attityder, intern utbildning ska
ordnas regelbundet

Chefer har ett sarskilt ansvar for att skapa hog medvetenhet och forutsattningar,
likabehandlingsfragor skall diskuteras pa personalmdéten

KONKRET LIKABEHANDLINGSARBETE

%
%
#*

# % #d #  #$ »

Information som ar tillganglig for medborgare, besdkare och medarbetare

Ingen ska bli utsatt for trakasserier

Genomforande av en enkatundersdkning bland personalen ska ske inom tva ar efter att
likabehandlingsplanen har antagits. Betraffande férekomsten av eventuell diskriminering
pa arbetsplatsen.

En person pa arbetsplatsen utses som ansvarig for ggnomférandet av likabehandlings-
planen

Genomgang av rutiner for rekrytering och anstallning ur likabehandlingssynvinkel
Genomgang om arbetsplatserna ar tillrackligt anpassade for personer med funktionshinder
ska ske inom tva ar efter att likabehandlingsplanen har antagits

Genomgang pa arbetsplatsen om handlingsmodell for trakasserier, Citylakarna. BILAGA 1
BLANKETT

Samt blankett for trakasserier som upplevs i arbetet. BILAGA 2 BLANKETT

Ordnande av tillgang till kdnsneutrala toaletter och enskilda omkladningsrum om det ar
praktiskt moijligt

Inforande av en regel om uppsagningsbeslut ska foregas av en bedémning om att
uppsagningen inte ar diskriminerande

Inférande av positiv sarbehandling betraffande personer med funktionshinder ska ske i
samband med att likabehandlingsplanen antas
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BILAGA 1

CIT\{LAKARNA

HANDLINGSMODELL MOT TRAKASSERIER
Trakasserier och osakligt bemotande hanteras pa foljande satt pa den har arbetsplatsen:

Trakasserier accepteras inte

Pa arbetsplatsen och i arbetet som utfors accepteras inte trakasserier eller osakligt bemdtande. Varje
arbetstagare pa arbetsplatsen skall undvika sadant beteende gentemot andra arbetstagare som medfor
risker eller olagenheter for deras sdkerhet eller halsa.

Vi ingriper i trakasserier

Med till buds stdende metoder ser arbetsgivaren till att det pa arbetsplatsen inte férekommer trakasserier
eller osakligt bemo6tande som medfor halsorisker. Ansvaret bars av arbetsgivaren och cheferna. Men vi
forvantar oss ocksa att arbetskamraterna da de upptacker fall av trakasserier eller osakligt bemétande tar
upp dessa till behandling.

Med trakasserier avses

Som trakasseri och osakligt bemotande betraktas allvarligt upprepat negativt uppférande som fortgar en
langre tid. Ibland kan dven en engangssituation vara sa allvarlig att den kraver atgarder. Nar en utsatt
person kanner sig forsvarslos eller inte klarar av situationen sjalv ar det fraga om en upplevelse av
trakasseri.

Negativt uppférande kan ta bland annat féljande uttrycksformer
e0rdlosa budskap (t ex. Minspel, gester)

e|solering fran arbetsgemenskapen (t.ex. Genom att inte tala eller férbjuda andra att tala med den utsatta
personen, att inte hélsa, lyssna, att begransa asiktsyttringar, fortgaende avbryta nar den drabbade talar, att
isolera en person sa att han eller hon tvingas arbeta skilt fran arbetskamraterna.)

eFortsatt obegrundad kritik av arbetet och genom att férsvara arbetet (t.ex. genom att lamna den utsatte
utanfor informationsspridningen, genom att omintetgéra eller bedéma arbetsprestationen pa fel grunder,
att ge uppgifter i uppdrag som ar meningslosa eller som med hansyn till kunskapen ar ovardiga, omojliga
uppgifter eller genom att den drabbade utan arbete.)

elfragasattande av en persons anseende eller position (t ex .genom att sprida felaktig information, fortala,
skélla ut, féorédmjuka eller hana en person.)

eoKrankning av den personliga integriteteten (t.ex. skrik, fysiska angrepp, muntliga och skriftliga hotelser,
direkt vald eller sexuella trakasserier och antastande.)

Trakasserier ar inte

Sakliga beslut som géller arbetet och arbetsférdelningen saval som anvisningar och behandling av problem i
arbetet och arbetsgemenskapen ar inte trakasseri dven om dessa vacker osakerhet, angest eller andra
negativa kanslor. Det handlar inte heller om trakasseri nar en person ges begrundande anmarkningar eller



straff eller dd man besluter att en arbetstagares arbetsférmaga skall bedomas efter det att saken
diskuterats med honom eller henne.

Anmadlan om trakasserier eller osakligt bemétande

Den som drabbas av trakasserier eller osakligt bemotande bor ta upp saken med den som trakasserar och
skildra sina upplevelser angingen omedelbart eller sa snabbt som majligt for den skyldige. | basta fall kan de
inblandade sjalva reda ut problemet.

For att arbetsgivaren skall ingripa forutsatts det att den drabbade anmaler saken for sin 6verordnade,
antingen sjalv eller med arbetarskyddsfullmaktige, fortroendemannens eller foretagshélsovardens

hjalp. Om den som gor sig skyldig for trakasserier ar den utsattes chef anmals saken till féljande chef. Om
chefen inte har en 6verordnad kan den drabbade vanda sig till arbetarskyddsdistriktet.

Utredning av trakasserier och osakligt bemotande
eUtredningen och bedémningen av eventuella trakasserier gors utgaende fran det som framgar av samtal
och situationsskildringar.

eoChefen eller en av chefen utsedd person utreder hiandelseférloppet sa snabbt som mojligt, i forsta hand
genom att samtala med de inblandade men vid behov dven pa annat satt.

eSamtalen och eventuella andra utredningar sker fortroligt och utan férutfattade meningar inom den egna
arbetsgemenskapen.

eDe inblandade och chefen kan vid behov anlita fortroendemannen och féretagshalsovarden for hjalp och
stod.

Atgarder foranledda av trakasserier och osakligt bemétande
eUtgaende fran utredningen faststaller arbetsgivaren om trakasserierna har dgt rum och bedémer den
hadlsoskadliga inverkan.

eVid behov kommer de inblandade och arbetsgivaren 6verens om att trakasserierna och det osakliga
bemotande skall upphoéra. Det gor upp ett protokoll 6ver den 6verenskomna tillvdgagangssattet.

o0m parterna inte nar en éverenskommelse bestimmer arbetsgivaren ensidigt om atgarderna for att fa
slut pa trakasserierna och det osakliga bemoétande och dven om eventuella disciplinara atgarder.
Arbetsgivaren informerar den drabbade om atgarder har vidtagit. Bestimmelserna och avtalen om
samarbete beaktas nar beslut fattas.

o0m trakasserierna och det osakliga bemdétande trots 6verenskommelser och anvisningar fortsatter kan
chefen vidta disciplindra atgarder mot den som trakasserar (muntlig och skriftlig anmarkning, skriftlig
varning eller avslutande av anstallningsférhallandet). Sarskilt grovt stérande beteende eller osakligt
bemotande kan direkt leda till disciplinara atgéarder.

eDen 6vriga arbetsgemenskapen informeras om 16sningen om den inverkar pa hur arbetsgemenskapen
fungerar. De inblandade ska forst upplysas om att arbetsgemenskapen kommer att informeras.

eDe inblandade kommer 6verens om hur atgarderna foljs upp och om tidpunkten for uppféljningen.



Att forebygga trakasserier och osakligt bemotande

e Arbetsplatsens hela personal informeras om arbetsplatsens egna handlingsplan om trakasserier och
osakligt bemo6tande och om principerna som iakttas pa arbetsplatsen.

eNyanstallda introduceras i handlingsplanen och i principerna som iakttas pa arbetsplatsen.

eoCheferna och arbetarskyddsfullméaktige far handledning for hantering av trakasserier och osakligt
bemotande.

e| utredningen av risker och oldgenheter som gors for att framja sakerheten och halsan i arbetet kartlaggs
forekomsten av trakasserier och osakligt bemdtande. Utgaende fran utredningarna genomfors andringar av
omstandigheterna.

eGenom att arbetsférhallandena fortlopande observeras antingen av cheferna eller pa annat satt iakttas
dven att den har handlingsplanen foljs.

eHur andamalsenligt den har handlingsplanen dr bedéms enligt pa arbetsplatsen 6verenskomna villkor.

Datum xx xx 2018

Arbetsgivarens underskrift/Enhet



BILAGA 2

ANMALAN TILL ARBETSGIVAREN OM TRAKASSERIER SOM UPPLEVTS | ARBETET /2018

Arbetstagaren fyller i:

1. ARBETSTAGARENS ANMALAN (Arbetarskyddslagen 28§)

Jag anser att jag i mitt arbete har blivit utsatt for trakasserier eller osakligt bemoétande som
dventyrar min hélsa. Jag har meddelat den som gor sig skyldig till bemotande om mina
upplevelser, men situationen har inte forbattrats.

Pa vilket satt och nar skedde trakasserierna och vem gjorde sig skyldig till dem:

Datum och Ort Arbetstagarens underskrift

2. DELGIVNING AV ANMALAN
Jag har i egenskap av foretradare for arbetsgivaren delgetts anmalan

Datum/Ort Underskrift

3. ARBETSGIVARENS UTREDNING | ARENDET
Arbetsgivaren ska utreda handelseférloppet omsorgsfullt och utan dréjsmal

| utredningen av arendet medverkade:
Nar:

ClOver utredningen gjordes ett PM




4. ARBETSGIVARENS BESLUT
Arbetsgivaren ska med de medel som star till buds vidta atgarder for att trakasserierna ska
upphora.

[IDet har utgdende fran anmélan om trakasserier faststallts att trakasserier eller osakligt
bemétande forekommer. Atgarder for att trakasserierna ska upphéra och tidtabellen for atgarderna:

Lluppfsljningsméte har dverenskommit for (datum):

CJAnmaélan om trakasserier leder inte till dtgarder. Motivering:

Datum och Ort Underskrift (arbetsgivarens foretradare)

Arbetstagaren fyller i:

5. DELGIVNING AV BESLUT TILL ARBETSTAGAREN
Med denna anmalan har jag delgetts arbetsgivarens beslut.

Datum och Ort Underskrift

e Anvisningar for ifyllandet av blanketten pa nasta sida.




ANVISNINGAR FOR HUR BLANKETTEN SKA FYLLAS |

Arbetarskyddslagen 28 §

Om det i arbetet forekommer trakasserier eller annat osakligt bemoétande av en arbetstagare som
medfor olagenheter eller risker for arbetstagarens halsa, skall arbetsgivaren sedan hen fatt
information om saken med till buds staende medel vidta atgarder for att avlagsna missférhallandet.

Trakasserier som orsakar risker eller olagenheter for arbetstagarens hélsa forbjuds i arbetarskyddslagen.
Som trakasserier betraktas till exempel upprepade hot, injagande av radsla, elaka och insinuerande
meddelanden, foraktfullt och hanfullt tal, fortsatt ogrundad kritik och forsvarande av arbetet,
igangsattande av rykte eller stdllning, isolering fran arbetsgemenskapen och sexuella trakasserier.

Trakasserier kan yppa sig som missbruk av direktionsratten till exempel som upprepat ogrundat ingripande
i arbetet eller ogrundade andringar i arbetsguppgifternas natur och omfattning, osakligt utévande av
direktionsratten eller som férnedrande arbetsuppgifter. Nar arbetsgivarens direktionsratt objektivt bedomt
utdvas pa ett oandamalsenligt satt eller i syfte att trakassera, kan bemotandet medfora olagenheter eller
risker for halsan.

Falt 1 blanketten (arbetstagaren fyller i)

Den som upplever trakasserier eller osakligt bemotande ska ta upp hdandelserna och antingen omedelbart
eller sa snabbt som mojligt underratta den som upptrader osakligt om upplevelserna. Om situationen inte
rattas till, ska de som upplever sig trakasserad informera chefen. Om det dr den narmaste chefen som gor
sig skyldig till trakasserierna ska den narmaste chefens chef underrattas.

Med hjalp av denna blankett kan den som upplever trakasserier anmala handelserna till sin arbetsgivare. |
falt 1 i blanketten ska den som anmaler trakasserierna beskriva pa vilket satt och nar trakasserierna dgde
rum och vem det var som gjorde sig skyldig till dem.

Filt 2 blanketten (arbetsgivaren fyller i)
Det ar arbetsgivarens skyldighet att vidta atgarder nar hen far kinnedom om trakasserierna. Arbetsgivaren
anger under punkt 2 i blanketten att hen har delgetts anmalan.

Falt 3 i blanketten (arbetsgivaren fyller i)

Nér arbetsgivaren far anmalan om att trakasserier har forekommit ska arbetsgivaren forst utreda
situationen och handelseforloppet utan att ta parti. Det rekommenderas att utredningen inleds inom tva
veckor efter att underrattelsen har delgetts. Om det pa arbetsplatsen finns handlingsrutiner for
hanteringen av trakasserier, ska de féljas.

Vid behov kan arbetsgivaren hamta in utomstaende sakkunnig hjalp for att utreda handelserna till exempel
hos féretagshalsovarden. Det dr emellertid arbetsgivaren som bar ansvaret for att situationen reds ut och
for att nodvandiga atgarder vidtas.

Under punkt 3 i blanketten anger arbetsgivaren hur och nar trakasserierna har utretts.

Falt 4 i blanketten (arbetsgivaren fyller i)



Efter utredningen ska arbetsgivaren 6vervaga vilka atgarder som behdvs for att 16sa problemet. Om det
forekommer trakasserier pa arbetsplatsen ska arbetsgivaren med till buds staende medel se till att
trakasserierna upphor. Arbetsgivaren beslutar om vilka atgarder som ska vidtas for att trakasserierna och
osakligt bemotande ska upphora. Om arbetsgivaren anser att det férekommer trakasserier och osakligt
bemotande pa arbetsplatsen, har arbetsgivaren ratt att forbjuda sddant beteende.

Om anvisningarna inte hjalper, har arbetsgivaren ratt att vidta disciplinara atgéarder, till exempel att ge den
som gor sig skyldig till trakasserier en varning.

Under punkt 4 i blanketten meddelar arbetsgivaren den som utsatts for trakasserier att atgarder har
vidtagits. Hur de 6verenskomna atgarderna ska féljas upp och tidpunkterna fér uppféljningen avtalar
parterna om sinsemellan.

Om arbetsgivaren anser att det inte ar fraga om trakasserier ska arbetsgivaren tydligt motivera detta.

Falt 5 i blanketten (arbetstagaren fyller i)
Arbetsgivaren ar skyldig att informerar arbetstagaren om vad anmalan har lett till. Arbetstagaren meddelar
under punkt 2 att hen har delgetts beslutet.



