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Allmanna rekommendationer om innehallet i
likabehandlingsplaner

Lagen om likabehandling (21/2004) forpliktar myndigheterna att utarbeta en plan for likabehandling for
att framja etnisk likabehandling och forhindra diskriminering pa grund av etniskt ursprung i sin
verksamhet (4 8). Likabehandlingsplanen bor ocksa tacka myndighetens verksamhet i egenskap av
arbetsgivare®. Trots att den lagstadgade skyldigheten att utarbeta en plan géller endast etniskt ursprung
ger likabehandlingsplanen storre nytta i myndighetsverksamheten om den dessutom omfattar andra
forbjudna diskrimineringsgrunder, sarskilt religion eller 6vertygelse, alder, funktionshinder och sexuell

laggning.

Myndigheter som &r skyldiga att utarbeta en likabehandlingsplan &r statliga och kommunala myndigheter,
sjalvstandiga offentligrattsliga inrattningar och myndigheterna i landskapet Aland nér de i landskapet
skoter uppgifter som ankommer pa riksmyndigheterna. Skyldigheten att utarbeta en likabehandlingsplan
galler ocksa offentligrattsliga foreningar och statens affarsverk i den man de skéter offentliga
forvaltningsuppgifter.

Diskriminering ar forbjuden i Finland med stod av bade grundlagen och speciallagstiftning. Lagen om
likabehandling forbjuder direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och instruktioner eller
befallningar att diskriminera bland annat pa grund av alder, etniskt eller nationellt ursprung, nationalitet,
sprék, religion, 6vertygelse, &sikt, halsotillstdnd, funktionshinder och sexuell laggning®. Lagen om
likabehandling alagger ocksa myndigheterna att framja likabehandling pa alla ovannamnda grunder och
att andra omstandigheter som forhindrar att likabehandling uppnas. En person eller en grupp av personer
kan utsattas for diskriminering pa flera grunder samtidigt eller pa olika grunder i olika situationer. Det
kallas for multipel diskriminering eller intersektionell diskriminering.® Darutéver férekommer situationer
dar en narstaende till en person som tillhdr en grupp som loper risk for diskriminering kan utséttas for
diskriminering. | detta fall ar det frdga om diskriminering pa grund av narstaende®.

Med direkt diskriminering avses att en person behandlas mindre formanligt 4n nagon annan och med
indirekt diskriminering skenbart neutrala bestimmelser och foreskrifter, som sarskilt missgynnar en
person jamfort med andra. Trakasseri ar uppsatlig eller faktisk krankning av en persons eller
manniskogrupps vardighet och integritet sa att en hotfull, fientlig, fornedrande, forédmijukande eller
aggressiv stamning skapas. Instruktioner eller befallningar att diskriminera & ocksa en form av
diskriminering®.

! Diskrimineringsndmndens utlatande 27.11.2006

2 Lagen om likabehandling férbjuder diskriminering, utéver p& de grunder som namns har, ocks8 "av ndgon annan orsak som
galler hans eller hennes person". Detta har tolkats sa att lagen forbjuder diskriminering pa grund av bland annat politisk
verksamhet och fackforeningsverksamhet. Lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén forbjuder diskriminering péa grund
av kon.

® Exempel: en &ldring som tillhér den romska befolkningen, en person med funktionshinder som tillhér en sexuell minoritet, en
invandrarkvinna

* Exempel: en person som har ett barn med funktionshinder utsétts for diskriminering vid anstallning

® Exempel: en vaktmastare har instruerats att inte lata personer som tillhér en viss etnisk minoritet eller invandrargrupp komma
in pé restaurangen
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1. Syfte med likabehandlingsplanen

Likabehandlingsplanen definierar mal, ramar, losningar och konkreta atgarder som myndigheten ska folja
for att malmedvetet och systematiskt framja likabehandling och bekampa och forebygga diskriminering i
sin verksamhet och sin roll av arbetsgivare. Vilka mal som stalls upp for likabehandlingsplanen beror pa
myndighetens uppgifter och verksamhetens natur. Exempelvis ar malsattningarna hos en lokal
servicemyndighet helt andra &n for en myndighet inom centralférvaltningen, pa grund av myndighetens
uppgifter och verksamhetsfalt. Likabehandlingsplanen utarbetas utgaende fran lokala forhallanden vilket
innebdr att det inte &r mojligt att ta fram modellplaner pa riksniva. En handbok har tagits fram till stod for
arbetet med likabehandlingsplaner och i den ingar exempel pa bland annat malformulering for planen,
planeringsprocessen, innehall och uppfdljning. Handboken finns exempelvis pa www.yhdenvertaisuus. fi
(pa finska).

1.1. Mangfald i samhallet och arbetslivet

Vart samhalle har alltid varit mangfacetterat och bestatt av manniskor av olika aldrar, med olika kulturella
bakgrunder och olika utgangslagen. Till foljd av internationaliseringen och forandringen av befolkningens
aldersstruktur har mangfalden blivit allt storre vilket medfor anpassningskrav for tjansteleverantorer och
utbildare, naringslivet, informationsférmedlingen och i manniskors umgénge sinsemellan. FOr att
uppratthalla valfarden och en balanserad utveckling maste man uppmarksamma de olika
befolkningsgrupperna, inklusive olika minoriteter, och trygga ett likvardigt bemdtande och lika
mojligheter for alla. Ett likadant bemotande garanterar inte alltid likabehandling eftersom maéanniskors
behov och mojligheter avgors av deras utgangslagen och livssituationer. Specialatgarder kan vara
nodvandiga for att principerna for god forvaltning ska fullfoljas for olika minoriteters del. Ett satt att
forbattra jamlikheten och samhorigheten inom olika befolkningsgrupper é&r att genomfora
likabehandlingsplaner. Med hjalp av planerna kan man ocksa forebygga marginalisering av minoriteter
och inbordes konflikter i befolkningsgrupperna. | bésta fall &r likabehandlingsplanen ett kvalitetsverktyg
for myndigheten som hjalper att utveckla saval myndighetens normala verksamhet som olika special- och
utvecklingsatgarder.

| arbetslivet syns den tilltagande mangfalden i att det pa arbetsplatserna finns anstéllda av olika aldrar,
olika kén och olika nationalitet, anstallda med funktionshinder, anstallda som bekanner sig till olika
religioner, som har familj eller ar ensamstaende, personer med olika sexuell laggning mm. For att man pa
arbetsplatserna ska kunna dra nytta av de anstdlldas varierande kompetens och erfarenhet behdvs en
personalpolitik som hjalper arbetsplatsen ta personalens individuella behov i beaktande och som hjélper
arbetsgivaren ordna arbetsforhallandena och arbetsfordelningen sa att var och en av de anstallda kan
uppna sin basta prestation. Olika utredningar visar att ett medvetet utnyttjande av mangfalden bland annat
leder till en 6kning av de anstalldas innovativitet tack vare att deras olika utgangslagen, erfarenheter och
kompetens tas till vara och tack vare att hela arbetsplatsen tar ansvar for resultaten, arbetsklimatet,
motivationen och valbefinnandet i arbetet. Alla dessa faktorer gor arbetsplatsen attraktivare och forbéattrar
arbetsgivarens  mojligheter att fa den arbetskraft han behover. Genom att beakta
likabehandlingssynvinkeln forbattras daven kvaliteten hos och tillgangen pa tjansterna.

1.2. Identifiering, bek&mpning och férebyggande av diskriminering

Att identifiera diskriminering ar en utgangspunkt och forutsattning for likabehandling. Myndigheten ska
aktivt och konsekvent leta fram och eliminera processer och strukturer som orsakar ojamlikhet. Da en
likabehandlingsplan utarbetas blir myndigheten tvungen att bedéma sin nuvarande verksamhet,
arbetspraxis och anvisningar ur likabehandlingssynvinkel och forsékra sig om att arbetsanvisningarna, de
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olika planerna och programmen, inklusive myndighetens interna planer, inte innehaller nagra element
som forsatter manniskor i ojamlik stallning pa grund av etniskt ursprung eller nagon annan forbjuden
diskrimineringsgrund. Myndigheter begrundar och motiverar i allmdnhet t.ex. sina anvisningar mycket
noga och det kan darfor vara en utmaning att identifiera diskriminerande element eller uttryck i dessa. Da
man i egenskap av myndighet och arbetsgivare utvarderar sin verksamhet ar det viktigt att forsoka se pa
saken ur samma synvinkel som anvandarna och de som verksamheten &r inriktad pa. Det ar nyttigt att
inleda samarbete med representanter for olika minoriteter och personalen redan i borjan av
planeringsprocessen.

Likabehandling i verksamheten

Myndigheten bor beakta malet att trygga likabehandling enligt lagstiftningen i all sin verksamhet.
Likabehandlingsplanen ska innehalla atgarder och medel for en eventuell situation dar myndigheten blir
tvungen att reagera pa diskriminering i sin egen verksamhet och i sitt verksamhetsfélt. Férutom i den egna
verksamheten kan en sadan situation uppsta exempelvis i samband med kop och finansiering av tjanster
eller annan verksamhet. Om det visar sig att den valda tjansteleverantren inte bemdter alla kundgrupper
lika ska myndigheten ingripa i situationen. Detsamma galler situationer dar ett tillvagagangssatt som
strider mot lagen om likabehandling foreslas for myndigheten, sdsom att stdnga ute representanter for
minoriteter fran verksamhet som finansierats med offentliga medel. Alla myndigheter omfattas av
skyldigheten att i enlighet med forvaltningslagen styra personer som blivit utsatta for diskriminering till
de myndigheter som behandlar diskrimineringsarenden sa att de kan fora sitt arende framat.

Likabehandling pa arbetsplatsen

Pa arbetsplatserna har varje anstalld ratt att ingripa mot diskriminering och det ar chefens skyldighet att
reda ut de misstankar om diskriminering som en anstalld framlagger eller som kommit chefen till
kannedom. Pa arbetsplatserna finns dessutom personalrepresentanter till stod for anstallda som utsatts for
diskriminering och som fungerar som intressebevakare. Man bor ingripa mot diskriminering och
trakasserier jamlikt, oberoende av diskrimineringsgrund.

Diskriminering, trakasserier eller mobbning ar ofta oavsiktliga och beror pa okunskap, men man bor
observera att de inte heller i detta fall &r tillatna. Det ar viktigt att man i likabehandlingsplanen konkret
antecknar till vem eller vilka instanser man ska anmaéla upplevd eller observerad diskriminering. Chefen
ar i allméanhet alltid den forsta man véander sig till, savida han eller hon inte sjalv ar inblandad i
diskrimineringen.

1.3. Positiv sarbehandling och skalig anpassning

Med positiv sarbehandling avses stdd till en grupp personer som ar utsatta for diskriminering och som
inom ett visst omrade ar i samre stéllning &n andra med atgéarder som ar amnade att ge dessa personer en
mer jamlik stallning jamfort med andra®. | praktiken innebér detta att man under en bestamd tid vidtar
atgarder for att minska gruppens underrepresentation och/eller lindrar de oldgenheter som uppstar da de
blir utsatta for diskriminering. Positiv sarbehandling &ar saledes inte diskriminering av andra grupper
eftersom de personer eller grupper av personer som den inriktas pa anses vara i behov av sarskilt skydd
t.ex. pa grund av sitt etniska ursprung, sin alder, arbetsoféormaga, familjeforsorjningsplikt eller sociala
status.

Med skélig anpassning avses nddvandiga och andamalsenliga andringar och anpassningar genom vilka
man sakerstaller att personer med funktionshinder pa samma villkor som andra kan atnjuta eller utéva alla
manskliga rattigheter och grundlaggande friheter. Anpassningsatgarderna ar inte sadana att de ar oskaligt
betungande for t.ex. arbetsgivare eller den som ordnar utbildning. Né&r det géller att bedéma skaligheten
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beaktar man t.ex. arbetsgivarens resurser samt mojligheterna att fa stéd ur allmanna medel eller fran annat
hall for atgarderna. Bestammelser om skalig anpassning finns i lagen om likabehandling och ingar i FN:s
konvention om funktionshindrade personers réttigheter. | konventionen har férsummelse av anpassningen
definierats som en form av diskriminering.

2. Planens omfattning

Enligt lagen om likabehandling bor en likabehandlingsplan utarbetas i den omfattning som myndighetens
verksamhet forutsatter. | praktiken har t.ex. de kommunala myndigheterna gjort upp sina planer sa att
planerna for de stora stdderna ar sammanstallda av planer som ar uppgjorda sektorvis, medan planerna for
de sma kommunerna oftast r uppgjorda gemensamt av en arbetsgrupp med representanter for de olika
sektorerna. Oberoende av hur planeringsprocessen ar organiserad ar det viktigt att forsdkra sig om att
ingen viktig sektor, sdsom ungdomssektorn eller den kommunala raddningsverksamheten, blir utanfor
planen.

Aven om minoriteter har en liten relevans i myndighetens verksamhet och klientbas bor en
likabehandlingsplan goras upp oberoende, atminstone for att framja den etniska likabehandlingen. Nagon
annan grupp, t.ex. seniorer, kan dessutom vara starkt representerad aven om de etniska minoriteterna inte
ar det. Om myndigheternas plan endast tacker den etniska jamstalldheten bestar grupperna i fraga enbart
av dem som hor till ursprungsbefolkningen samerna, den romska befolkningen och 6évriga traditionella
minoriteter (bl.a. de tatariska och judiska gemenskaperna i Finland) samt grupper som uppstatt genom
invandring. Samernas rattsliga stéllning skiljer sig fran de &vriga minoriteternas: De ar en
ursprungsbefolkning med eget sprak och egen kultur (i hela landet) samt sjéalvstyrelse i fraga om dessa
(inom samernas hembygdsomrade). Utdver det som stadgas i samiska spraklagen om samernas rattigheter
inom sitt hembygdsomrade har de ocksa utanfor sitt hembygdsomrade ratt till tjanster pa samiska, sasom
barndagvard.

Nar planen gors upp sa att den omfattar aven andra grupper som loper risk for diskriminering, sasom
funktionshindrade personer, seniorer, dldre och unga méanniskor samt personer som hor till religiosa,
sexuella och sprakliga minoriteter, hittar man bland myndigheternas klienter och verksamhetsformer en
omfattande méangd personer som berdrs av planen.

Om man i verksamhetsresultaten har upptéackt problem som anknyter till nagon minoritet maste planen
behandla denna grupp mer ingaende, d&ven om gruppen i fraga ar liten. En sadan situation kan vara t.ex.
utbildning av barn som hor till den romska befolkningen eller att utrymmen gors tillgangliga sa att
funktionshindrade kan utnyttja myndigheternas tjanster enligt sina fysiska forutsattningar.

Karaktaren hos myndighetens verksamhet har ocksa betydelse for planens omfattning. En myndighet som
i sin verksamhet har mojlighet att ingripa i individens frihet och rattigheter eller i betydande ekonomiska
eller sociala fragor bor ha en mer omfattande likabehandlingsplan &n andra. Sadana myndigheter &r bl.a.
polisen,  fangvardsmyndigheterna  och  barnskyddsmyndigheterna. En  mer  omfattande
likabehandlingsplanering behdvs ocksa for forhallanden dar personer som har till olika grupper bor och
verkar tatt tillsammans, sasom i fangelser, pa forlaggningar for asylsokande och da man fullgor sin
varnplikt.

&1
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3. Sammanslagning av planer

Enligt motiveringarna i lagen om likabehandling kan en likabehandlingsplan vara antingen en separat plan eller en
del av en annan plan, sasom jamstalldhetsplanen i lagen om jamstéalldhet mellan kvinnor och mén eller programmet
for integrationsframjande i lagen om framjande av invandrares integration. | praktiken har det visat sig vara en
béattre 16sning att gora upp en separat plan, vars genomférande och uppféljning i tillampliga delar kan utféras
jamsides med jamstélldhetsplanen.

Det kan bli problematiskt att kombinera en jamstélldhetsplan enligt lagen om jamstdlldhet och en
likabehandlingsplan dd den forstnamnda ofta berér endast personalpolitik. ~Att  sammankoppla
likabehandlingsplanen med ett program for integrationsframjande ar ofta svart av den anledningen att det
sistnamnda endast berdr invandrare, medan likabehandlingsplanen bor innefatta atgarder som berér framjandet av
likabehandling ocksa for andra etniska grupper, sasom den romska befolkningen och den samiska
ursprungsbefolkningen.

4. Planeringsprocessen

Viktiga steg 1 planeringsprocessen &ar bl.a. att tillsitta en arbetsgrupp, att skota den interna
informationen i myndighetsorganisationen, att samla information och att sammanstalla sjalva planen. |
processen ingar dven samarbetsforfaranden, utldtanden, information och godkannande’. Féljande steg
efter planeringsstadiet ar att genomftra planen. | genomférandet ingar dven information, utbildning,
uppfoljning och bedomning. Planen ska gélla en viss tid, exempelvis tre ar at gangen, eftersom den
maste uppdateras med jamna mellanrum da forhallandena och verksamhetsfaltet forandras.

4.1. Samarbete med olika befolkningsgrupper

Likabehandlingsplanen ska innehalla konkreta atgarder som det ska vara mojligt att folja upp. For att
sakerstalla att atgarderna tillgodoser verkliga behov och hjalper manniskor i sérskilt utsatt stallning som
I0per risk for diskriminering &r det nddvandigt att man samlar information om de relevanta
manniskogruppernas asikter och erfarenheter. Barn, unga och seniorer bor ocksa fa bli horda pa ett satt
som passar varje aldersgrupp. Beroende pa myndighetens verksamhetsform kan samrad t.ex. ordnas sa att
representanter for minoriteterna bjuds mojlighet att delta i planeringsgruppen, eller via diskussionsmaten i
de olika stadierna av processen. | samernas hembygdsomrade ska myndigheterna ta hansyn till
skyldigheten att diskutera fragor som har betydelse for samernas sprak, kultur och stallning som
ursprungsbefolkning med Sametinget, fragor som t.ex. undervisningen i samiska i skolan och
utvecklingen av socialvarden och halsovarden. Under planeringsprocessen och nar likabehandlingsplanen
foljs upp ar det dven en god idé att samarbeta med medborgarorganisationer, t.ex. de samiska
organisationerna.

Malet ar att planeringsprocessen ska innehalla ett s.k. forutseende rattsskydd som garanterar att de
manniskor som planen &r inriktad pa har méjlighet att paverka den. Man bor garna samarbeta med
organisationer, sammanslutningar och organ som representerar minoriteterna da planen utarbetas och
aven da man informerar om den och beddmer resultaten av uppféljningen och utvecklingen pa omradet
likabehandling.

" En detaljerad beskrivning av planeringsprocessen finns i planeringshandboken p& webbplatsen www.yhdenvertaisuus.fi
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4.2. Information och utbildning

Myndigheten bor garna informera om likabehandlingsplanen i ett sa tidigt skede som mojligt. Detta
stoder insamlandet av information och gor personalen béattre beredd att delta i planeringen och
genomforandet. Att informera personalen, klienterna eller eleverna och de narmaste
samarbetsgrupperna ar en viktig del av genomforandet. Personalen behover fa utbildning rorande
planens syfte och innehall sa att de kan ta dem i beaktande ocksa pa andra omraden &n i
genomforandet av de konkreta atgarderna. Det ar sarskilt viktigt att cheferna och direktionen far
utbildning eftersom de har ett stort inflytande 6ver normerna och attitydklimatet i arbetsgemenskapen
och kan bidra till att respekten for jamlikhet och mangfald okar.

5. Innehallet i likabehandlingsplanen

Basta séttet att inleda planeringsprocessen & med en nulédgesanalys. Analysen ska differentiera de
olika omradena och dimensionerna i myndighetens verksamhet och den ska dven omfatta
myndighetens personalpolitik. Oberoende av om nuldgesanalysen ar avsedd att omfatta endast etnisk
diskriminering eller flera olika former av diskriminering bor den dven omfatta kdnskonsekvenser och
multipel diskriminering.

For myndighetsverksamhetens del ska man bl.a. analysera hur likabehandling och minoriteter syns i de
strategier, handlingsprogram och anvisningar som styr myndighetens verksamhet. Vidare ska man
utreda vilka insatser som myndigheten redan genomfor for att framja likabehandling. Information som
beskriver verksamhetsféltet och klientbasen ar viktig bakgrundsinformation (fakta och statistik, olika
kartlaggningar och utredningar, kundrespons och annan kvalitativ information som speglar resultaten
av myndighetens arbete). Minoriteternas erfarenheter och asikter kan utredas i samrad med deras
representanter om det inte finns fardiga fakta att tillga. Nar man utfor en nulagesanalys ar det viktigt
att komma ihég att alla minoriteter® inte &r synliga eller identifierbara i klientbasen. Trots detta bor de
garna tas i beaktande i planen.

Nar det galler likabehandling inom myndigheten brukar det i allmanhet finnas atminstone viss
information om personalen (alder, kon, yrkesfordelning) men det blir ofta nddvandigt att utreda vissa
andra saker som t.ex. attitydklimatet och erfarenheterna om diskriminering. Information om
personalens erfarenheter och situation kan t.ex. aterfinnas i beredningsunderlagen for organisationens
jamstalldhetsplan, enkater om arbetshélsa och motsvarande underlag.

En bra likabehandlingsplan &r konkret och anpassad till specifika lokala omstéandigheter. Den ska
exempelvis innehalla en kort beskrivning av nuldget, av utvecklingsmalen jamte motivering och av de
konkreta atgarder som ska vidtas. Planen kan innehalla kortsiktiga och langsiktiga mal samt konkreta
atgarder med vilka malen ska uppnas. Den som laser planen ska fa en klar bild av syftet med
atgarderna, vem som har ansvaret for dem, vilka losningar som tillampas och vilka tidsramar som
galler.

5.1. Likabehandling i myndighetens verksamhet

Avseende myndighetens verksamhet ska likabehandlingsplanen innehalla utvecklingsatgéarder som t.ex.
kan hanfora sig till tjanster avsedda for allmanheten, eventuella specialtjanster, service- och

& T.ex. sexuella minoriteter och kénsminoriteter och ménga religiésa minoriteter
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klientsituationer, radgivning, handledning och information, samarbete med olika befolkningsgrupper,
ingripande 1 diskriminering som upptécks i verksamheten och verksamhetsféltet, tillgdnglighet,
upphandlingspolitik, lagberedning, beredning av anvisningar osv. Likabehandlingsplanen ska &ven
innehdlla specifika atgarder som géller enskilda minoriteter och diskrimineringsgrunder samt vid behov
I6sningar for skalig anpassning och positiv sdrbehandling.

Nar det galler att utveckla tjansterna kan atgarderna rora utveckling av servicestrategin, identifiering av
olika klientgruppers behov, likabehandling, elektronisk och fysisk tillganglighet, bemttande av olika
minoriteter (personligt ombud, information samt I6sningar for klientmdéten, bl.a. tolktjanster och tekniska
hjalpmedel for kommunikation), upphandlingsforfarandet for kopta tjanster osv.

Det Overgripande malet, beroende pa verksamhetens karaktar, ar att integrera likabehandling sa att
jamlikhetseffekterna av exempelvis offentliga upphandlingar, strategidokument och lagstiftning bedéms
och tas i beaktande i beredningsprocesserna. Nar man gor upp en likabehandlingsplan bér man beakta de
mal och atgarder som definieras i andra dokument och program (t.ex. dldre- och handikappolitiska
program samt integrationsprogram). Pa motsvarande satt bor ocksa malen och atgarderna i
likabehandlingsplanen integreras i myndighetens 6vriga program och dokument. Likabehandlingsplanen
bor garna omfatta budgeteringen och resultatstyrningen for att sikra att resurserna inte dimensioneras sa
att det uppstar strukturer som motverkar likabehandling.

Enligt lagen om likabehandling ska myndigheter gbéra upp en likabehandlingsplan som sdkrar
likabehandling oavsett etnisk bakgrund. Minimikravet ar alltsa att planen ska framja likabehandling i
myndighetens verksamhet nar det galler den samiska ursprungsbefolkningen (dven pa orter utanfor
hembygdsomradet dar det bor samer, atminstone i de storre staderna), traditionella minoriteter som t.ex.
romer samt de nya sprak- och kulturminoriteter som har uppkommit till foljd av invandring. Man bor
aven beakta multipel diskriminering av ovannamnda minoriteter. Kon eller alder ar ofta en av grunderna
till multipel eller intersektionell diskriminering men man bor garna ha uppmarksamhet ocksa for andra
kombinationer®. Man bor dessutom bedéma kénskonsekvenserna av likabehandlingsplanen.

Nyttan med en plan som omfattar flera olika diskrimineringsgrunder &r att myndigheten pa basis av den
kan framja likabehandling pa ett systematiskt satt oberoende av vilken diskrimineringsgrund eller vilket
livsomréde det ar fraga om. Atgarderna i en plan som omfattar flera diskrimineringsgrunder definieras per
minoritet och diskrimineringsgrund pa basis av de utvecklingsbehov som har kommit fram i
nuldgesanalysen och i responsen fran minoriteternas representanter.

5.2. Myndigheten som arbetsgivare

Nar det géller myndighetens roll som arbetsgivare kan planen bl.a. behandla fragor som anknyter till
ledning, rekrytering, arbetsarrangemang, avancemang i arbetslivet, loner, arbetsvillkor, arbetshélsa och
utveckling av arbetsforhallandena.

Ledning har en vésentlig roll nar det galler att framja likabehandling och en positiv atmosfar i
arbetsgemenskapen. Utmaningarna for en god ledning av mangfald i den offentliga sektorn harror bl.a.
fran forandringarna i arbetskraftens aldersstruktur, de vaxande aldersskillnaderna och behovet att ka
den etniska mangfalden sa att personalen béattre ska motsvara befolkningsstrukturen. Utmaningarna
kan aven galla rekrytering av personer med funktionshinder och diskriminering pa grund av sexuell
laggning. Det galler att bygga upp normer for arbetsgemenskapen och paverka attityderna,

° Exempelvis personer med funktionshinder som tillhor det samiska urfolket eller invandrare som tillhér en sexuell minoritet
eller kénsminoritet.
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arbetsmotivationen och kvaliteten i verksamheten via handledningssamtal och med stéd fran cheferna
och direktionen.

Tidigare erfarenheter har visat att det finns skal att klarlagga eventuella fragor roérande
kvalifikationskrav ndar likabehandlingsplanen utarbetas for att undvika att t.ex. personer med
invandrarbakgrund grundlost hamnar i samre stéllning som arbetssokande. | samband med
planeringsprocessen ar det ocksa nodvandigt att kartlagga behovet av och méjligheterna till skalig
anpassning, t.ex. tillganglighetsatgarder och arbetsutrustning, for att kunna anstélla personer med
funktionshinder. Likabehandlingsplanen kan foresla att en sarskild "likabehandlingsklausul” infors i
rekryteringen. Likabehandlingsklausulen uttrycker arbetsgivarens énskemal att lediga tjanster soks av
personer av olika aldrar och kon och &aven av personer fran sprakliga, kulturella och andra
minoriteter™.

Personalutbildning &r ett viktigt verktyg for att hdja personalens kompetens i likabehandlings- och
diskrimineringsfragor och for att bearbeta negativa attityder och fordomar mot minoriteter.
Likabehandling gar hand i hand med arbetshédlsa och utveckling av arbetsforhallandena — i en
diskrimineringsfri arbetsgemenskap mar man battre och arbetar effektivare, och allas kunskaper och
styrkor tas till vara. Arbetarskyddet ar en integral del av likabehandlingspolitiken och bidrar till malen
inom denna bl.a. via identifiering av diskriminering och ingripande i diskriminering och mobbning pa
arbetsplatsen. | likabehandlingsplaneringen lonar det sig att ta till vara och sla ihop den kompetens och de
strukturer som finns pa omradena arbetshalsa och arbetarskydd for att forebygga och félja diskriminering
och ta fram olika former av positiv sarbehandling.

6. Genomférande av planen och utvardering av atgardernas effekter

For att likabehandlingsplanen ska kunna genomforas och uppfoljas pa ett effektiv satt maste den innehalla
konkreta mal och atgarder. En plan av allméan karaktér kraver en egen genomforandeplan.

En I6sning som &r bra och kan rekommenderas &r att atgarderna infors i den arliga resultatplanen eller det
arliga handlingsprogrammet och att de resurser som behdvs for att genomfora dem avsatts i budgeten. De
mal och atgarder som omfattas av resultatstyrningen foljs av de olika nivaerna i organisationen och
beskrivs i arliga rapporter. Likabehandlingsplanen ska garna laggas upp sa att den innehaller bade
atgarder pa kort sikt och atgarder pa lang sikt. Varje individuell atgard kan genomforas och foljas ar for
ar. Overgripande utvarderingar gors vid bestamda tidpunkter, exempelvis vart tredje &r, varvid planen ses
over isin helhet.

Likabehandlingsplanen kan definiera en serie indikatorer pa basis av vilka effekten av de olika
atgarderna ska bedomas. Om atgarderna konstateras vara ineffektiva eller om det har skett vasentliga
forandringar i verksamhetsfaltet bor planen ses 6ver och revideras. Genom att foélja upp
likabehandlingsplanens effekter kan myndigheten hela tiden utveckla sin verksamhet, t.ex. for att
iaktta behov som man inte har varit medveten om da planen gjordes upp. En viktig del av
uppfoljningen &r att samla in synpunkter och respons fran olika minoriteter och aldersgrupper. Planen
ska innehalla konkreta tidsramar for atgarderna och uppféljningen, definiera ansvar och beskriva de
olika lésningar och metoder som anvénds i uppfoljningen.

Trots att det ingar i myndigheternas tjanstedligganden att goéra upp och genomféra en
likabehandlingsplan och en forsummelse av detta aliggande omfattas av laglighetskontroll innehaller
lagen om likabehandling inga bestdmmelser om riksomfattande tillsyn och uppféljning av
likabehandlingsplaner. Riksdagens justitiecombudsman, justitiekanslern och minoritetsombudsmannen

19|_ikabehandlingsklausuler anvénds t.ex. av Europeiska kommissionen.
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har inom ramen for sin laglighetskontroll 6vervakat att myndigheterna uppg6r och genomfér
likabehandlingsplaner. Denna laglighetskontroll &r emellertid endast kontroll i sista handen. Det ar
aven viktigt att regionala och lokala myndigheter inom ramen for sin behdrighet 6vervakar och ger
stod till lokala aktorers planeringsarbete. Inrikesministeriet framjar likabehandling och motverkar
diskriminering genom att ge stod till likabehandlingsplanering, tillampa ett system fér 6vervakning av
diskriminering och samordna olika projekt. Inrikesministeriet ordnar darfor utbildning for myndigheter
och sprider information med mal att utveckla likabehandlingsplaneringen bade kvalitativt och
kvantitativt.

7. Uppfoljning av situationen i fraga om likabehandling

Det ar viktigt att myndighetens verksamhet foljs upp med fokus pa bade direkt och indirekt
diskriminering. Genom att bedéma och jamfora denna information kan myndigheten vid sidan av andra
forklarande faktorer identifiera konsekvenserna av eventuell indirekt diskriminering. Data som ror
utbildning av barn och unga fran den romska befolkningen eller fran grupper med invandrarbakgrund kan
dock endast anvadndas som bedémningsunderlag forutsatt att andra relevanta faktorer vags in.

Resultatuppfoljningen pa omradet likabehandling kan delvis utforas inom ramen for andra
uppfoljningsprocesser (statistik, kostnader osv.). Overvakningsdata frdn den lokala nivan kan bl.a.
aterfinnas i kommunala valfardsberattelser. Data rorande etnisk bakgrund, sexuell laggning och
konsmangfald ar sarskilt svara att fa tag pa och kraver aktiva insatser. Betraffande personer och
minoriteter med invandrarbakgrund kan man istallet for kriteriet etnisk bakgrund basera uppféljningen pa
kriteriet modersmal, men nar det galler andra minoriteter blir man ofta tvungen att hitta alternativa
metoder. Dessa kan exempelvis vara enkater riktade till dem som arbetar med kundservice, enskilda
utredningar, uppfoljande moten med representanter for minoriteter och motsvarande atgarder. For att
kunna overvaka situationen i frdga om likabehandling &r det ytterst viktigt att man far information om
minoriteternas egna erfarenheter.

Det finns forskning om likabehandling och diskriminering bade pa det nationella planet och inom hela
Europeiska unionen som myndigheterna kan utnyttja i sin egen uppféljning. Exempelvis den nationella
arliga hatbrottsstatistiken innehaller aven regional och minoritetsspecifik information. Om nagon
nationell eller europeisk undersokning pekar pa likabehandlingsproblem i myndighetens verksamhetsfalt
eller rérande en viss diskrimineringsgrund eller befolkningsgrupp finns det skél att utreda saken &ven
lokalt eller inom den egna verksamheten.

For bedomningar som galler myndighetens roll som arbetsgivare finns det olika enkater, barometrar och
andra redskap att tillga. T.ex. redskapen for uppfoljning och bedomning av arbetshélsa kan ocksa utvidgas
till att omfatta likabehandling och diskriminering.



