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Inledning

Den gemensamma vardegrunden inom Vardé kommun &r att alla manniskor har en plats i
gemenskapen och att alla ska ha mojlighet att utfora en arbetsinsats utifran sina forutsattningar.

Denna likabehandlingsplan ar upprattad i enlighet med 7 § 2 mom. i diskrimineringslagen (FFS
2014/1325), dar det kravs att en arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstéllda ska ha en
plan for de atgarder som behovs for att framja likabehandling. Planen ar avsedd att framja
likabehandlingen bland personalen, sa att ingen olaglig diskriminering férekommer pa grund av
sadana omstandigheter som alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt,
politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstand,
funktionsnedsattning och sexuell laggning.

Vi vill arbeta aktivt for att skapa ett sa bra arbetsklimat som majligt for alla anstallda.

Vi utgar fran att arbetsplatsen och verksamheterna, som vi bedriver, berikas av att det finns
personal med olika alder, olika ursprung, olika egenskaper och olika erfarenheter.

Lagstiftning som galler for arbetsplatsen

I Vardo kommun tillampas lagstiftningen som foljer nedan. Det ar av stor vikt fér Vardé kommun
att det finns kunskap i organisationen om de nedanstaende bestammelserna och att det inte bryts
mot nagon av dem. Sarskilt viktigt dr det att chefer, arbetsledare och personer som arbetar med
personalfragor kdnner till de nedanstaende reglerna.

Finlands grundlag (FFS 1999/731)

| grundlagens 6 § 2 mom. 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 galler hans eller hennes person.

Diskrimineringslagen (FFS 2014/1325)

Diskrimineringslagen 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
arbetsférhallandena samt forfarandena i samband med att personal anstalls och beslut som beror
personalen fattas. Arbetsgivarnas atgarder for att framja likabehandling ska enligt 7 § 1 mom. vara
effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med beaktande av verksamhetsmiljon, resurserna
och 6vriga omstandigheter.

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



Enligt 8 § 1 mom. i diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa grund av alder, ursprung,
nationalitet, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet,
familjeforhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller nagon annan
omstandighet som géller den enskilde som person, varvid diskriminering ar férbjuden 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. att sdarbehandling ar berattigad i arbetsavtalsférhallanden, vid
arbetspraktik och annan motsvarande verksamhet och i anstallningssituationer, om
sarbehandlingen foranleds av verkliga och avgérande krav som galler arbetsuppgifternas art och
utférande 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. berattigad,
om sarbehandlingen har ett objektivt och befogat syfte som géller sysselsattningspolitik eller
arbetsmarknad.

| 16 § i diskrimineringslagen finns det ett forbud 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 aberopat 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.

Arbetsavtalslagen (FFS 2001/55)

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



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

Tjanstemannens stallning regleras i LL om forhindrande av diskriminering.

Enligt 3§ 1 mom. 3 p. i LL om diskriminering ar diskriminering som sker pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan 6vertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning
forbjuden i fraga om villkor for tilltrade till tjanst hos kommunerna eller tjanstevillkor. Det
foreskrivs i 3 § 2 mom. att sdarbehandling pa grund av alder inte ska uppfattas som diskriminering
om den pa ett objektivt och rimligt satt kan motiveras av mal som ror sysselsattningspolitik,
arbetsmarknad, yrkesutbildning eller nagot annat berattigat mal. Dessutom foreskrivs i 3 § 3 mom.
att sarbehandling inte ska uppfattas som diskriminering om den beror pa ett verkligt och
avgorande yrkeskrav pa grund av yrkesverksamhetens natur eller pa grund av sammanhanget dar
yrkesverksamheten utfors, forutsatt att malet ar berattigat och kravet proportionerligt. 13 § 4
mom. framhalls att krav pa att tjansteman ska kunna svenska eller inneha alandsk hembygdsratt
eller finskt medborgarskap inte betraktas som diskriminering, om kraven harstammar fran
alandska lagbestammelser.

Det foreskrivs i 6 § i LL om forhindrande 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 tjansteman, savida
sadana atgarder inte medfor en oproportionerlig bérda for arbetsgivaren.

| enlighet med 7 § i LL om diskriminering ar det tillatet med positiv sarbehandling i form av
sarskilda atgarder for att forhindra att tjansteman missgynnas pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan 6vertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning - eller for att
kompensera for ett sddant missgynnande.

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

Strafflagen (FFS 1889/39)

| 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 darmed jamforbar
omstandighet.

| 47 kap. 5 § i strafflagen forbjuds, sdsom krankning av arbetstagares organisationsfrihet, att man
hindrar den anstallde fran att grunda en lovlig facklig eller politisk férening eller att utnyttja sin
ratt att ansluta sig eller hora till en sadan eller vara verksam inom den (1 mom. 1 p.) eller hindrar
de anstallda eller deras fackorganisation fran att pa arbetsplatsen stélla upp eller vélja en
fortroendeman, ett fértroendeombud eller en arbetarskyddsfullmaktig (1 mom. 2 p.) eller tvingar
en anstalld att ansluta sig eller hora till en facklig eller politisk férening (2 mom).



Internationella regelverk

Genom att ldasa FN-konventioner och EU-direktiv kan man fa en god bild av vilka varderingar som
Finland och Aland har férbundit sig att efterleva. Finlandska och alandska myndigheter bor
vinnldagga sig om att handla i 6verensstammelse med gallande konventioner och direktiv. Har foljer
nagra av de viktigaste internationella regelverken inom det aktuella omradet:

Radets direktiv 2000/43/EG om genomforandet av principen om likabehandling av personer
oavsett deras ras eller etniska ursprung (diskrimineringsdirektivet)

Diskrimineringsdirektivet staller krav pa EU:s medlemsstater betraffande att bekampa
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 hog niva pa det sociala
skyddet, en hojning av levnadsstandarden och livskvaliteten, ekonomisk och social
sammanhallning och solidaritet samt stravan att utveckla EU som ett omrade med frihet, sdakerhet
och rattvisa.

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

Direktivet om likabehandling i arbetslivet skyddar mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
religion eller 6vertygelse, 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 hojning av levnadsstandarden och
livskvaliteten, ekonomisk och social sammanhallning och solidaritet samt fri rorlighet for personer.

Forenta Nationernas konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsattning fran den
13 december 2006

FN-konventionen om rattigheter for personer med funktionsnedsattning ratificerades tamligen
nyligen och ar en omfattande konvention om manskliga rattigheter. Nagra av konventionens
principer enligt artikel 3 ar: a) respekt for inneboende varde, individuellt sjalvbestammande,
innefattande frihet att gora egna val samt enskilda personers oberoende, b) icke-diskriminering, c)
fullstandigt 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 méanskligheten, e) lika mojligheter och f) tillgdnglighet.

Enligt artikel 4.1 atar sig konventionsstaterna bland annat att ta hansyn till skyddet och framjandet
av de 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 &ndamalsenliga atgarder for att avskaffa diskriminering pa grund av
funktionsnedsattning fran alla personer och organisationer.



Artikel 5.3 i konventionen staller krav pa att det ska vidtas alla andamalsenliga atgarder for att
sakerstalla att skalig anpassning tillhandahalls, varvid det anges i artikel 2 att ”skalig anpassning”
betyder nédvandiga och andamalsenliga dndringar och anpassningar, som inte innebar en
oproportionerlig eller omotiverad bérda nar sa behovs i ett enskilt fall, for att sdkerstalla att
personer med funktionsnedsattning pa lika villkor som andra kan atnjuta eller utdva alla manskliga
rattigheter och grundlaggande friheter.

Atgirder for att frimja likabehandling

For att framja likabehandling pa arbetsplatsen forbinder vi oss att vidta foljande atgarder:
Allmant

Kommundirektdren utses som ansvarig for genomférandet av likabehandlingsplanen. Den
ansvarige 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 betrdffande likabehandling,

att utreda misstankt diskriminering och att uttala sig betraffande om diskriminering har skett
eller inte

samt att utreda behovet av ytterligare atgarder som framjar likabehandling, utover de redan
planerade atgarderna.

Information om vem som ar ansvarig for genomférandet av likabehandlingsplanen och vad denne
har for kontaktuppgifter skickas ut till alla enheter.

Den ansvarige skall I6pande halla sig informerad om att bestdammelserna i den har planen samt
relevant lagstiftning efterlevs.



Rekrytering och anstéllning

Enligt 17 § i diskrimineringslagen far en arbetsgivare som annonserar om en ledig anstallning,
tjanst eller uppgift inte obehdorigen stélla krav pa de s6kande pa ett sadant satt som skulle strida
mot diskrimineringslagen. | kommunens platsannonser ska det enbart forekomma relevanta krav
som ar berattigade for de aktuella arbetsuppgifterna.

Nar kommunen anstéller personal saknar det betydelse vad personerna har for ursprung,
nationalitet, religion, fackforeningsverksamhet, familjeforhallanden och sexuell laggning. En viss
sarbehandling av andra orsaker kan dock vara tankbar om det finns legitima grunder. Som ett
exempel pa tilldten sarbehandling namns i detaljmotiveringen till diskrimineringslagen (sid 75 RP
19/2014) 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 sarbehandling ar att
satta en hogsta aldersgrans vid anstéallning av brandmaén och andra arbetstagare som behover ha
exceptionell fysisk prestationsformaga (sid 77 RP 19/2014). Det ar forstas rimligt att arbetsgivaren
far stalla héga krav pa halsan och fysiken hos arbetstagare som behover kunna réra sig snabbt
eller vars arbetsuppgifter innefattar tunga lyft eller obekvama arbetsstallningar (om inte det tunga
eller obekvama 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 svar fraga kan vara i vilken utstrackning som det gar att sarbehandla
arbetssokande utifran deras 6vertygelse eller asikt. | vissa arbeten, dar kontakten med andra
manniskor ar begransad 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,
vardbehdvande, klienter med flera, kan det dock kradvas att den anstéllde ska ha humana,
demokratiska, fredliga varderingar, som gar i linje med gallande lagstiftning. Om arbetsgivaren
valjer att inte anstalla en person pa grund av omstandigheter som hor samman med alder,
overtygelse, asikt, halsotillstand, funktionshinder eller liknande maste det naturligtvis foregas av
mycket noggranna dvervaganden.

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

De som ansvarar for att anstalla personal ska sa snart som majligt ga igenom rutiner for
rekrytering och anstallning, i syfte att forvissa sig om att diskriminering inte sker.



Anpassning av arbetsplatsen

Enligt punkt 16 i ingressen till EU:s likabehandlingsdirektiv spelar atgarder for att anpassa
arbetsplatserna till funktionshindrade personers behov en viktig roll nar det galler att bekdmpa
diskriminering pa grund av funktionshinder. Det foreskrivs i 15 § i diskrimineringslagen att
arbetsgivare ska vidta sddana dndamalsenliga och rimliga anpassningar som behdvs i det enskilda
fallet for att gora det mojligt for personer med funktionsnedsattning att pa lika villkor som andra
klara av sina arbetsuppgifter och avancera i arbetet.

Den sociala arbetsmiljon

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

laggning.

For att alla ska kdnna sig bra behandlade pa arbetsplatsen stravar kommunen efter att
trakasserier ska forebyggas och bekampas. Trakasserier pa grund av omstandigheter som galler
den enskilde som person ar forbjudna 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 staimning
som gor att personen fornedras eller forodmjukas eller som ar hotfull, fientlig eller aggressiv
gentemot honom eller henne. Enligt 14 § 2 mom. ska en arbetsgivares férfarande 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.

Pa arbetsplatsen bor det finnas en sadan atmosfar att varje enskild person kanner sig valkommen
och uppskattad. De anstallda bor avradas fran att framféra skamt som ar baserade pa personers
etnicitet, religion, funktionsnedsattning eller sexuella laggning, eftersom sadana skamt kan vara
krankande eller leda till en kdnsla av otrygghet for personer med utldandsk harkomst, minoritets-
religion, funktionshinder eller sexuell laggning. Ingen ska kanna sig tvungen att délja sitt ursprung,
sina familjeforhallanden eller sin sexuella laggning, av radsla for arbetskamraternas reaktioner.

Anmalan om sexuella trakasserier lamnas till kommundirektoren. Nar arbetsgivaren far kainnedom
om att trakasserier har forekommit, kommer arbetsgivaren att fora ett samtal med den som
pastas ha utfort trakasserierna. Upprepade eller mycket allvarliga trakasserier kan leda till
atgarder, sdasom omplacering eller uppsagning. Anmalaren bor fa ett svar pa sin anmalan om
trakasserier sa snart som majligt, dock senast inom tre manader fran att anmalan har gjorts.

| detaljmotiveringen till 7 § i diskrimineringslagen (sid 67 RP 19/2014) namns etablering av
forfaranden for hantering av fall dar det finns misstankar om diskriminering som ett exempel pa
en atgard som framjar likabehandling pa arbetsplatsen. Om det foreligger behov, ska
arbetsgivaren gora upp tydliga anvisningar for hur trakasserier ska anmalas och hur
anmadlningarna ska handlaggas.

Vid langvarig eller upprepad sjukfranvaro ska arbetsgivaren fasta uppmarksamhet vid om
trakasserier kan vara en orsak till sjukfranvaron.



Anstallningsvillkor

De anstalldas I6n och 6vriga arbetsvillkor ska vara rattvisa och inte diskriminerande. Vidare ska alla
ha jamlika mojligheter att avancera i karridren och delta i utbildningar.

| syfte att uppna likabehandling bor det, vid beviljande av ledigheter, fastas sarskild vikt vid att alla
anstallda ska fa maojlighet att fira sina religiosa hégtider. Manga allmanna helgdagar utgar fran
den finska evangelisk-lutherska kyrkans traditioner, men det ar rimligt att dven andra an
protestanter far mojlighet att fira sina helgdagar. Provning sker fran fall till fall.

| samband med att den uppgiftsrelaterade |l6nen dndras eller individuella tillagg eller
resultatbonus ges, ska sarskild eftertanke alltid dgnas at att olaga diskriminering inte far
forekomma.

Den som misstanker att [6nesattning eller bestammande av 6vriga arbetsvillkor bryter mot
diskrimineringslagen kan anmala den misstédnkta diskrimineringen till kommundirektéren. Om
anmalan sker, ska den ansvarige for genomforandet av likabehandlingsfragor, géra en bedémning
av om diskriminering har skett samt vidta [ampliga atgarder.
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Avslutande av anstéllningen

Nar uppsagningar utfors pa grund av ekonomiska eller organisatoriska orsaker, far aldrig
ovidkommande hansyn goras vid valet av den som ska sagas upp. Ordningsfoljden fér vem som ska
sdgas 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, sasom ett allvarligt brott mot forpliktelserna som féljer av arbetsavtalet. | 7 kap. 2 § 2
mom. 3 p. i arbetsavtalslagen féreskrivs att som sakliga och vagande grunder for uppsagning kan
inte anses arbetstagarens politiska, religiosa eller andra asikter eller arbetstagarens deltagande i
samhalls- eller foreningsverksamhet.

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

Innan beslut om uppsdgning av personal fattas, ska den ansvarige for likabehandlingsplanen
granska drendet i syfte att bedéma om uppsagningen kan strida mot diskrimineringslagen. Ett
utlatande, betriffande om uppsagningen skulle vara diskriminerande, ska fogas till handlingarna
i drendet.

Positiv sarbehandling

| enlighet med 9 § i diskrimineringslagen far positiv sarbehandling forekomma, i syfte att framja
faktisk likabehandling eller att férhindra eller undanréja olagenheter som beror pa diskriminering.
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Sammanfattning over planerade atgarder for att frimja likabehandling

| likabehandlingsplanen ar det viktigt att det beskrivs vilken instdllning som det ska finnas pa
arbetsplatsen till olika likabehandlingsfragor. En annan viktig del av likabehandlingsplanen ar
markbara, konkreta atgarder som ska vidtas i enlighet med planen. Nedan féljer en
sammanfattning av konkreta atgarder som har omnamnts i denna plan.

* Utseende av en anstalld som ansvarig for likabehandlingsfragor - i samband med att planen
antas.

* Genomgang av rutiner for rekrytering och anstallning ur likabehandlingssynvinkel - sa snart som
moijligt efter att likabehandlingsplanen har antagits.

* Genomgang betraffande om arbetsplatserna ar tillrdckligt anpassade for personer med
funktionshinder.

* Inférande av ett forfarande for hantering av misstankta trakasserier.

* Inférande av en regel om att uppsagningsbeslut ska foregas av en bedémning om att
uppsagningen inte ar diskriminerande.
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