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Del I: Arbetsforvaltningens linjedragningar for att frimja
likabehandling

1. Mal

Arbetsforvaltningens mal &r att pa ett planmissigt och langsiktigt sitt frimja likabehandling i sin
verksamhet och i den service som arbetsforvaltningen tillhandahéller. De atgirder som framjar
likabehandling och jimstilldhet beaktas i planeringen och i utférandet av tjdnsterna, allokeringen av
resurserna, arbetsforvaltningens anvisningar och uppféljningen av resultaten samt i
informationsférmedlingen till olika kundgrupper och medborgare. Till malen hor ocksa att oka
arbetsforvaltningens interna mangfald och att dra nytta av mangfalden vid utvecklingen av
organisationen och i serviceutbudet.

Dessa linjedragningar, som giller hela arbetsforvaltningen, sikerstiller att malen och innehallet i
lagen om likabehandling uppnas i arbetsforvaltningen. Med hjilp av linjedragningarna vill man
forebygga all slags diskriminering pa grund av kon, etniskt eller nationellt ursprung, alder, sprak,
religion och Overtygelse, funktionshinder, sexuell liggning och de negativa forestidllningar som
forknippas med langtidsarbetsloshet. Genom att folja dessa linjedragningar strdvar arbets-
forvaltningen efter att fraimja den stillning som grupper som 16per risk for diskriminering har pa
arbetsmarknaden och som anvéndare av arbetsforvaltningens service, och att dka jamstélldheten
mellan konen.

2. Virdegrund och verksamhetsidé

Arbetsministeriet svarar for arbets- och invandrarpolitikens linjedragningar och verkstillelse och
malen med linjedragningarna &r att utveckla arbetslivets funktionsduglighet och att frimja
sysselsittningen. Arbetsministeriets framtidsvision dr ett vilfirdssamhille som baserar sig pa
kompetens och dér alla har mojlighet att fa arbete. Strdvan dr att kontinuerligt fornya servicen och
verksamheten, sa att dessa motsvarar situationen pa arbetsmarknaden och de utmaningar som det
forandrande arbetslivet stiller.

Arbetsforvaltningens verksamhet baserar sig pa en arbetspolitisk strategi, som &r hirledd fran
regeringsprogrammet, och som genomfdrs genom verkstillelsen av det tvérsektoriella
sysselsdttningsprogrammet och genom resultatstyrning. De linjedragningar som faststéllts i
strategin ber6r minskning av den strukturella arbetslosheten, tillgang pa kompetent arbetskraft,
forbattring av arbetets produktivitet, skapande av forutsdttningar for en aktiv, arbetsbaserad
invandrarpolitik samt 0kning av foretagsamheten och frimjande av att arbetslosa sysselsitter sig
sjalva.

De centrala principer, dvs. virden (vidrdearbetsgruppens forslag) som styr arbetsforvaltningen &r
effektivitet, kundorientering, expertis och kompanjonskap. Likabehandlingsperspektivet i fraiga om
kundorientering dr till exempel att alla kunder bemdots som individer och inte enbart som
medlemmar i en viss grupp. Med tanke pa likabehandling innebér expertis exempelvis att kundens
sakkunskap i forhallande till kundens mojligheter och livssituation erkdnns. Med tanke pa
arbetsforvaltningens arbetstagare innebdr expertis bl.a. att alla arbetstagare pa en allmin niva
identifierar olika minoritetsgruppers situationer och behov.



Effektivitet kan mitas pa flera olika sitt, vanligast dr dock att man mdter kvantitativa mal. Den
kvantitativa effektiviteten mits till exempel som antal eller andel personer som har blivit sysselsatta
efter genomgangen utbildning. Dirtill kunde man méta de langtidsarbetslosas eller andra
specialgruppers andel av de sysselsatta. Med hjidlp av kvalitativa métare kan verksamheten
vidareutvecklas sa att den stoder att grupper som loper risk for diskriminering far tillgang till
utbildning och annan service. Kompanjonskap som arbetsforvaltningens virde uppnas bl.a. nir
representanter for olika grupper inbjuds att delta i planering av servicen och att man samarbetar i
fraga om serviceproduktionen. Likabehandling frimjas ocksda genom mainstreaming av nya
samarbetsformer och metoder, exempelvis kan kundrad inforas som en del av processen med
planering och bedomning av servicen.

3. Likabehandling i arbetsforvaltningen

I detta kapitel behandlas begreppen likabehandling och diskriminering samt arbetsforvaltningens
service 1 relation till positiv sdrbehandling som definieras i lagen om likabehandling.

Inom arbetsforvaltningen bor man vara medveten om att likabehandling inte alltid garanteras
genom att alla behandlas jamlikt, eftersom méinniskors utgangspunkter och majligheter varierar
fran individ till individ. Positiv sdrbehandling stoder reell likabehandling bland grupper och
individer med samre stillning.

Det dr viktigt att arbetsforvaltningens personal far information om diskrimineringens olika
uttrycksformer och om olika grupper som loper risk for diskriminering.

3.1. Framjande av likabehandling

Att erbjuda likadan service till arbetsforvaltningens olika kundgrupper och att anvinda enhetliga
arbetsmetoder &r inte jamlikt, om kunderna har sirskilda behov som beror pa deras bakgrund,
livssituation eller om de dr hindrade fran att utnyttja vissa serviceformer. For vissa kundgrupper
behovs atgirder och stodformer genom vilka kundgruppen uppnar en jamlik stidllning jamfort med
andra kunder. I lagen om likabehandling kallas dessa stodformer och tjdanster som kompletterar
basservicen for positiv sdrbehandling. Exempel pa de aktuella stodtjansterna &r bl.a. tolkservice for
invandrare och dova/horselskadade och kundradgivning i att anvinda elektronisk service.

3.2 Forbud mot diskriminering

De olika formerna av diskriminering &r direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasseri
och instruktioner eller befallningar att diskriminera. Direkt diskriminering forekommer da nagon
behandlas mindre férmanligt 4n nagon annan i en jamforbar situation. Indirekt diskriminering
forekommer da att en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller
forfaringssitt sdrskilt missgynnar nigon jimfort med andra. Aven trakasseri och befallning att
diskriminera #r diskriminering. Diskriminering kan forekomma pa flera grunder samtidigt eller
parallellt. En situation da en person eller grupp blir utsatt for diskriminering pa fler @n en grund
kallas for flerfaldig diskriminering. Att kiinna igen diskriminering &r ett villkor for likabehandling
och darfor bor arbetsforvaltningens personal fa mangsidig information om diskrimineringens olika




uttrycksformer, om situationen for grupper som l6per risk for diskriminering och om att
diskriminering kan vara avsiktlig eller oavsiktlig, men att det i bada fallen &r lika forbjudet.

3.3. Service och positiv siarbehandling

Arbetsforvaltningen striavar i forsta hand efter att utveckla sin basservice sa, att den ocksa
tillgodoser olika minoritetsgruppers behov, ocksa genom stodatgiarder som inbyggts i servicen, om
det behovs. I fraga om specialtjdnsterna dr strivan att sikerstilla att de &r tillrdckliga, av hog och
jamn kvalitet och att de utvecklas kontinuerligt genom att man lyssnar pa serviceanviandarna och
andra slag av resultatbedomning. Specialtjiansterna bor basera sig pa kundens behov. Tillhorigheten
i en viss grupp far inte i sig definiera de serviceformer som erbjuds. Med andra ord har en ingen;jor
med invandrarbakgrund inte nodvindigtvis mest nytta av invandrarinriktad service, utan eventuellt
gynnas ingenjoren med invandrarbakgrund mest av specialtjidnster for ingenjorsbranschen.

4. Utvecklingsbehoven med tanke pa frimjande av likabehandling

I detta kapitel behandlas hur man i arbetsforvaltningens verksamhet och service kan frimja
likabehandling genom att lyfta fram fragor som har observerats vara problematiska eller upplevts
som problem och genom att presentera alternativ for att 16sa problemen. I linjedragningarna ingar
utvecklingsmal pa bade kort och lang sikt.

4.1. Arbetsrutiner och vixelverkan

Man bor planmdissigt och langsiktligt utveckla arbetsforvaltningens myndigheters formaga att
identifiera diskriminering och metoder att ingripa i diskriminering eller framford misstanke om
diskriminering. I personalutbildningen bor man behandla situationen for olika
minoritetsgrupper, ocksa de s.k. osynliga minoriteterna, och hur man kinner igen sina egna
attityder samt hur viixelverkan sker i praktiken.

Arbetsforvaltningen bor tillsammans med instanser som representerar de grupper som loper risk
Jor diskriminering forsoka eliminera fordomar som finns bland arbetsgivare genom att lyfta fram
goda exempel och ge praktisk information.

I arbetsforvaltningens organisation bor chefer och personalledning stoda en sadan utveckling av
arbetsgemenskapens normer och attitydklimat att likabehandling och mangfald uppskattas. Vid
rekryteringar bor man vid sidan om arbetskunskaper och andra kvalifikationer fista
uppmdrksamhet vid attitydfragor.

I arbetssituationer i praktiken betonas fragor i anslutning till vixelverkan, arbetssitt och attityder
och dessa kan ha stor inverkan pa utfallet av kundservicen. Arbetsforvaltningens anstéllda bor
utbildas i interaktionsfiardigheter och ett kundorienterat grepp pa arbetet. Redan i rekryteringsskedet
ar det viktigt att vid sidan om arbetskunskaper och kompetens ocksa fista uppmérksamhet vid
attitydfragor. Dirtill bor arbetstagarna ha tillgang till redskap som tryggar Omsesidig
kommunikation, informationsférmedling och forstaelse.

Tillgangen pa och mangsidig anvindning av tolkservice, nir savil nya invandrare som dova och
horselskadade utrittar drenden, framjar likabehandlingen i servicen. Redan i rekryteringsskedet bor




man beakta mangsidiga sprakkunskaper, ocksa i fraga om séllsynta sprak och andra saker som
stoder vixelverkan, exempelvis erfarenhet av minoritetskulturer eller tid som tillbringats utomlands.
I utbildning som stirker interaktionsfirdigheterna bor man ocksa fésta uppmérksamhet vid s.k.
osynliga minoriteter, sasom kdnsminoriteter och sexuella minoriteter och funktionshindrade vilkas
funktionshinder inte dr synliga.

Chefens och personalledningens stdd, personalutbildning och samtal for handledning 1 arbetet ar till
stor nytta for personal som utfor kundservice. Med hjidlp av dessa bygger man ocksa upp
arbetsgemenskapens normer, paverkar attityder och frimjar arbetstagarnas ork i arbetet och
servicekvaliteten.

4.2. Jamstalldhet mellan konen

Vid planeringen av likabehandling bor man fista uppmdrksamhet vid att jamstilldhet mellan
konen uppnas for olika minoritetsgruppers del och vid behov bor speciella stodatgiirder
inkluderas for att forebygga flerfaldig diskriminering for minoritetsgruppernas del.

I arbetsforvaltningens jamstdilldhetsarbete och personalutbildning bor man beakta
konsminoriteter bl.a. genom okad information om kinets mangfald och beredskapen att mita
konsminoriteter.

Frimjandet av jamstidlldheten mellan konen hor till personalpolitiken, framjandet av personalens
arbetshilsa samt arbetsforvaltningens verksamhet for att frimja jamstilldheten mellan konen pa
arbetsmarknaden. Med jdmstélldhets- och likabehandlingsplaner ticker man arbetsforvaltningens
organisationer bade som arbetsgivare och aktorer. Pa de enskilda arbetsplatserna dr det ocksa
mojligt att kombinera ovan ndmnda planer.

I likabehandlingsplanerna bor man beakta skillnaderna mellan konen med tanke pa diskriminering
och det #r bra att inkludera aktiva atgidrder for att minska segregationen enligt kon pa
arbetsmarknaden (se punkt 6.3.). I planerna &ar det bra att fasta uppméarksamhet vid jamlik
behandling av konen i fraga om olika minoritetsgrupper, sasom etniska minoriteter och
funktionshindrade kvinnor, och inkludera sirskilda stodatgidrder for att forhindra flerfaldig
diskriminering for deras del.

Aven om den nya jiamstilldhetslagen ocksi ticker exempelvis diskriminering pid grund av
konskorrigering, vet man inte tillrdckligt om detta pa arbetsplatserna och dérfor ar det skl att 6ka
informationen om konsminoriteter i1 jimstilldhetsarbetet. Till konsminoriteterna hor intersexuella,
dvs. personer som dr fodda med de bada biologiska konens egenskaper, savil som transsexuella,
dvs. ménniskor som upplever att deras psykiska kon star i konflikt med deras fysiska konsliga
egenskaper och som ofta genomgar en medicinsk process med konskorrigering. Till
konsminoriteterna hor ocksa transgenderpersoner, vilka stindigt lever pa grinsen mellan manlighet
och kvinnlighet samt transvestiter, vilka kan identifiera sig med och leva sig in i bada konen.
Manliga transvestiter har ocksa behov av att leva sig in i kvinnligheten till exempel genom att kla
sig som kvinnor. I arbetsforvaltningens planer, anvisningar och service bor man undvika normer
som hénfor sig till ett av konen, och dven 1 allménhet stirkande av konsrollerna eller konsrollernas
sjalvklarhet. Pa arbetsforvaltningens arbetsplatser bor man ingripa i eventuella trakasserier pa grund
av kon och sarande 6knamn (vare sig dessa riktar sig pa kvinnor, min eller trans-personer).




4.3. Etniskt ursprung

Till foljd av att kundkretsen borjar fa etnisk mangfald behivs utvecklingsarbete for att minska
kulturbundenheten i olika serviceformer och handledningsmetoder.

For att invandrare och etniska minoriteter skall ha jimlika maojligheter betrdiffande
arbetskraftsservice, behovs tillrickliga personalresurser och andra resurser (bl.a.
sprakutbildning) samt att radgivning och handledning ordnas enligt kundens behov, till exempel
genom att man anvdnder tolktjinster och reserverar tillriickligt med tid for kundbesoken.

Uppgiftsbeskrivningen och sakkunskapen for de kontaktpersoner i romska fragor vilka utnimnts
vid TE-centralerna och arbetskraftsbyraerna bor vidareutvecklas och kontaktpersonerna bor
erbjudas maojligheter att fordjupa sina kunskaper i forebyggande av diskriminering, i den romska
kulturen och i fragor som hénfor sig till den romska situationen.

Till de etniska minoriteterna i Finland hor exempelvis romer, tatarer och judar, flyktingar och andra
invandrare samt urbefolkningen samerna.

Invandrarna som arbetsforvaltningens kunder utgor en heterogen grupp, vars behov och mojligheter
varierar fran individ till individ. For den arbetskraftsservice som ges till invandrare bor man
reservera tillrdckliga personalresurser och andra resurser, sa att dessa stoder att invandrarna far
jamlika mojligheter pa arbetsmarkanden och i utbildningen. Speciellt viktigt dr det att sékerstilla att
tillrackligt mycket invandrarutbildning tillhandahalls och att utbildningens kvalitet utvecklas, att
invandrare far annan arbetskraftspolitisk utbildning, arbetspraktik och sysselsittningsstodatgiarder
samt att tolk- och sprakservicen anvinds pa ett mangsidigt sitt. Innehallet i den special- och
basservice som ges till invandrare bor ocksa utvecklas pa lang sikt, sa att tjansterna béttre beaktar
kundernas utgangspunkter och kulturbakgrund. Till foljd av att kundkretsen blir mangfaldigare
behovs utvecklingsarbete till exempel for att minska kulturbundenheten 1 olika tester och
vigledningsformer.

I arbetsforvaltningens service bor man vara medveten om att mottagning av flyktingar éar en del av
den humanitira invandringen, och att bakgrunden é&r f{orfoljelse, diskriminering och
missgynnsamhet i forhallande till utbildning, arbete och hilsotillstand. For att tillgodose de
individuella behoven hos kunder med flyktingbakgrund och sikerstilla jimlika mojligheter behovs
ofta mangsidiga stodatgirder, sasom sprakutbildning, yrkesrehabilitering, yrkesvigledning och
arbetspraktik.

Servicen for romska kunder bor forbittras i forsta hand genom att man utvecklar basservicen sa att
den inkluderar stodatgirder och trining sa olika serviceformer kan utnyttjas mangsidigt.
Effektiviserat stod behovs bl.a. 1 anslutning till utbildning, arbetspraktik, arbetsprévning,
sysselsdttning med sysselsdttningsstod och rehabilitering. Vid planeringen av projekten bér man
samarbeta med instanser som representerar romerna och tillvarata de starka sidorna i den romska
kulturen. I genomforande av projekten bor man tillvarata de resurser och den kunnighet som de
romska gemenskaperna har. I samband med konkurrensutséttning bor man fésta uppmérksamhet vid
att uppgiftsbeskrivningarna ar detaljerade och att tillrdckliga resurser finns, exempelvis for att
anstélla en kurator med romsk bakgrund.




Uppgiftsbeskrivningen och sakkunskapen for de kontaktpersoner i romska fragor vilka utnamnts vid
TE-centralerna och arbetskraftsbyraerna bor vidareutvecklas. Kontaktpersonerna bor samarbeta
med andra myndigheter savil som romska gemenskaper och ta initiativ for att frimja romernas
situation pa arbetsmarknaden och att de blir sysselsatta. Kontaktpersonerna bor erbjudas mojligheter
att fordjupa sina kunskaper i forebyggande av diskriminering, i den romska kulturen och i fragor
som hinfor sig till den romska situationen. Kontaktpersonerna har ocksa i uppdrag att frimja
sakkunskapen i romska fragor i sin arbetsgemenskap.

Vid sidan om aktiva atgdrder &dr radgivning, végledning och informationsférmedling sérskilda
utvecklingsobjekt, vilka Okar likabehandlingen for minoriteternas del. Malet bor vara att
minoritetsinriktad radgivning och handledning ges pa ett tillrickligt kompetent sétt, motsvarande
radgivning och handledning som ges till majoritetsbefolkningen. Detta forutsitter att den
minoritetsinriktade radgivningen och handledningen effektiveras till exempel genom tolktjdnster,
radgivningstjanster pa  kundens sprak och utveckling av  kundservicepersonalens
kommunikationsfiardigheter (bl.a. att spraket &r lattforstaeligt) och kulturkdnnedom. Det dr bra att i
informationsférmedlingen nyttiggora alternativa och parallella informationsformer, sasom
informationsméten, minoriteternas egna informationskanaler och informationssamarbete med
organisationer och andra myndigheter.

Antalet invandrare och etniska minoriteter i arbetsforvaltningens kundkrets okar, vilket dr bra att
uppmirksamma vid rekryteringar till de enskilda arbetsstillena. Representanter for etniska
minoriteter och invandrare bor anstillas forutom till att skota den service som riktar sig till de
aktuella grupperna, ocksa i allminhet till att skota olika uppgifter inom arbetsforvaltningen.

4.4. Religion

Arbetsforvaltningens arbetstagare kan inverka pa fordomar som héinfor sig till religion genom
att ge korrekta uppgifter och uppmuntra arbetsgivarkunder till att pa praktisk niva komma
overens om fragor med anknytning till religion.

Diskriminering pa grund av religion baserar sig ofta pa religionens yttre kinnetecken, sasom
mojlighet att halla bonestund eller att muslimska kvinnor bir sloja.

Arbetsforvaltningen har 1 uppdrag att se till att de forfattningar som ber6r likabehandling f6ljs vid
rekrytering via arbetsforvaltningen (bl.a. platsannonser) och att arbetsforvaltningens anstéllda ocksa
har fardigheter att identifiera diskriminering pa grund av religion. Arbetsforvaltningens anstillda
bor vara medvetna om de konsekvenser som religios bakgrund eventuellt kan ha och
uppmirksamma detta vid arbetsformedlingen, ifall religiés bakgrund har kommit fram vid samtal
med arbetssokanden. Varje kund bor ges mojlighet att sjilv definiera ovan nimnda konsekvenser i
samband med samtalet med arbetssokanden.

4.5. Overtygelse

Diskriminering pa grund av overtygelse och asikt dr olaglig och forbjuden, pa samma siitt dr det
Jforbjudet att med sin egen overtygelse motivera diskriminerande uppforande.




Fordomar pa grund av dvertygelse eller asikt kan riktas mot flera olika objekt och vara av flera
nivaer. En 6vertygelse dr en mycket bestindigare kod som styr médnniskan och méanniskans beteende
an en asikt, det dr saledes fraga om en nivaskillnad. En person kan bli utsatt for ojamlikt eller
fordomsfullt bemotande pa grund av att han eller hon hor till ett politiskt parti eller en viss
organisation/ett visst forbund. Ibland kan det anses vara negativt att en person gjort civiltjdnstgoring
istédllet for viarnplikt, eller sa kan vegetarianers etiska principer anses vara underliga. I vissa
situationer kan dven det faktum att en person inte har en viss livsaskadning eller ideologi leda till
patryckning eller isolering inom arbetsgemenskapen. Diskriminering pa grund av Overtygelse dr
olaglig och forbjuden, och det ar lika forbjudet att motivera diskriminerande uppforande med sin
egen Overtygelse.

4.6. Alder

Arbetsforvaltningen bor siikerstilla att personens dalder inte inverkar pa tillgangen till olika
atgirder och service, om det inte dir fraga om positiv sirbehandling riktad till dldre eller unga.

Aldre kunder som samtidigt hor till en annan grupp som loper risk for diskriminering behover
sdrskild uppmdarksamhet och att servicen anpassas till deras behov.

Vid organisering av arbetskraftsbyrans service och allokering av resurserna bor man beakta de
Jorpliktelser som programmet samhdllsgaranti for unga medfor.

I arbetsforvaltningens service far aldern inte utgora hinder for erbjudande av service,
sysselsittningsfraimjande atgirder eller forkovran inom yrke. For dldre kunder bor man vid behov
erbjuda utbildning som uppdaterar yrkesfirdigheterna och kompetensen, pa samma sitt bor de
hénvisas till rehabiliterande service utgaende fran deras individuella behov.

Det verkar som om alder dr en av faktorerna bakom flerfaldig diskriminering pa arbetsmarknaden
och inom utbildning. Dérfor bor man vid planering av service for olika grupper (till exempel
invandrare, funktionshindrade och handikappade) beakta att servicen ldmpar sig for dldre kunders
behov och sikerstilla att de har tillgang till olika serviceformer, vid behov genom sirskilda
stodatgarder.

De ungas stillning pa arbetsmarknaden dr i allmédnhet instabil och dessutom 16per vissa individer
och grupper redan tidigt risk for utslagning pa arbetsmarknaden pa grund av utbildnings- och
erfarenhetsbakgrund, livssituation eller andra orsaker. Till de wunga bor riktas egen
arbetskraftsservice, sasom arbetspraktik och yrkesutbildning, arbetskrafts och vigledande
utbildning samt yrkesvals- och karridrplaneringsservice. Arbetstagare som #r specialiserade pa
arbetskraftsservice for unga kan ocksa bist stoda att unga som hor till olika minoritetsgrupper
(exempelvis funktionshindrade unga, invandrare och romska ungdomar) kommer ut pa
arbetsmarknaden, i samarbete med andra arbetstagare och olika intressegrupper. De bra rutiner och
verksamhetsformer som olika projekt och annat utvecklingsarbete — sasom workshopar, olika
former av kommunalt samarbete eller stodprojekt for unga utan bostad — resulterat i, bor
mainstreamas och etableras. Vid organisering av arbetskraftsbyrans service och allokering av
resurser bor man beakta de forpliktelser som programmet samhillsgaranti for unga medfor.




4.7. Funktionshinder och handikapp

Alla som arbetar med kundbetjining inom arbetsforvaltningens bor ha tillricklig sakkunskap att
kinna igen den verkan som ett funktionshinder eller en sjukdom har pa jobbsokningen.

Arbetsforvaltningens kundservicepersonal bor ha tillricklig sakkinnedom, sa att de till exempel
genom att konsultera med sakkunniga kan bedoma de begrinsningar relaterade med ett
funktionshinder eller en sjukdom vilka madste beaktas vid placering i arbete och organisering av
arbetsmiljon och vilka arbetsgivaren mdste uppmdrksamma da personer med funktionshinder
eller sjukdom anstdlls.

Man maste sikerstilla att det finns resurser for anstillda som dr specialiserade pa yrkesinriktad
rehabilitering och att deras yrkeskompetens uppriitthalls.

Kundorientering innebiir ocksa obehindrat tilltride till arbetsforvaltningens utrymmen,
utnyttjande av tolkservice i teckensprak, utvecklande av kommunikationsfirdigheter och
kommunikationsmedel och obehindrad elektronisk kommunikation. Betrdiffande
dndringsbehoven bor minniskor med funktionshinder och nedsatt arbetsformaga betraktas
forutom som kunder ocksa som samarbetspartners och eventuella arbetstagare i
arbetsforvaltningen.

I vissa situationer som stdder jobbsokning och sysselsdttning dr det nddvindigt med positiv
sdarbehandling for funktionshindrade och handikappade. Trots detta dr det viktigt att de i forsta hand
bemots och ges hjilp 1 sysselsdttningen enligt normalprincipen och behovliga effektiviserade
stodatgirder vidtas dartill.

I arbetsforvaltningens kundservice &ar det skdl att utveckla sakkunskapen i yrkesmissig
rehabilitering i den bemirkelse hur olika funktionshinder och sjukdomar paverkar arbetsformagan
och vilka eventuella arrangemang i arbetet eller arbetsplatsens forhallanden behovs fran fall till fall
for att anstédlla en funktionshindrad eller handikappad person. Yrkeskompetensen for alla anstéllda
med kundservice och de ansvariga for yrkesrehabilitering bor uppritthallas och stirkas. Varje byra
bor sikerstdlla att det finns tillrdckliga resurser for ovan ndmnda verksamhet. Ofta avgor
personalens yrkeskompetens hur vil och dndamalsenligt anslag anvidnds och hur hinder for
sysselsdttning och utbildning kan identifieras och elimineras. Betydelsen av nuvarande
rehabiliterings- och stodatgiarder for sysselsittning ombedoms, nér resultaten av den pagaende
undersokningen ir fardiga.

Pa ldngre sikt dr det ocksa nodvéndigt att i storre utstrickning dn for ndrvarande inrikta
sysselsittning med stodatgirder pa funktionshindrade och handikappade arbetssokande. Nuvarande
sysselsittningsstod for hogst tva r kanske inte ir tillrickligt sporrande for arbetsgivaren. Aven den
yrkesutbildningen for funktionshindrade bor utvecklas genom att redan under utbildningen bygga
broar till arbetslivet.

Kundorientering innebir ocksa obehindrat tilltrade till arbetsforvaltningens utrymmen, utnyttjande
av tolkservice i teckensprak, utvecklande av kommunikationsfardigheter och kommunikations-
medel, t.ex. nédr drenden skots per telefon och obehindrad elektronisk kommunikation. Betriffande
elektronisk service och informationsformedling bér man kontrollera att webbsidorna kan nas
obehindrat, hur datorerna #r placerade per byra och att till exempel personer som sitter i rullstol har
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mojlighet att anvdnda datorerna och far hjdlp av personalen vid behov. Betriaffande utrymmena och
andra dndringsbehov bor funktionshindrade och handikappade personer betraktas forutom som
kunder ocksa som samarbetspartners och eventuella arbetstagare i arbetsforvaltningen.
Arbetsforvaltningens informationsméten, samarbetsméten och andra evenemang bor ordnas i
utrymmen med obehindrat tilltrade.

4.8. Sexuell liggning

Arbetsforvaltningen bor i sin service och sina anvisningar undvika antagandet att nagon dr
heterosexuell, och pa samma siitt ocksa andra antaganden som hdinfor sig till levnadssiitt och
livssituationer.

I arbetsforvaltningens arbetsgemenskaper bor man ingripa om nagon eventuellt diskrimineras,
trakasseras eller mobbas pa arbetsplatsen pa grund av sin sexuella liiggning och uppmuntra
medarbetarna till 6ppen diskussion och eliminerande av stereotypier.

Arbetsforvaltningens personal bor ges utbildning om de konsekvenser som sexuell liggning har
pa arbetsmarknaden och i kundservice.

Arbetsforvaltningen bor 1 sin service, sina anvisningar och sin kundservice undvika antagandet att
nagon dr heterosexuell. I forhallande till verksamhetsmiljon och samarbetsinstanserna bor man
reagera pa diskriminering, trakasserier eller misstanke om diskriminering pa grund av sexuell
laggning pa samma sitt som i fraga om andra diskrimineringsgrunder.

I manga arbetsgemenskaper och studiegrupper finns personer som reagerar mycket starkt pa
homosexualitet och upplever det som mycket motbjudande eller 16jeviackande. Darfor dr det viktigt
att arbetsforvaltningens personal ges utbildning i diskriminering av icke-heterosexuella och
stereotypier och vilka konsekvenser detta kan ha pa arbetsmarknaden. I kundservicen bor man vara
medveten om att stereotypier och fordomar relaterade med sexuell ldggning kan paverka sa att man
byter arbete eller inverka pa karridrvalet.

I arbetsforvaltningens arbetsgemenskaper bor man inte tillata diskriminering, trakasserier eller
mobbning pa grund av sexuell liggning, sasom skdmt om homosexualitet, utan uppmuntra till
Oppen och saklig diskussion. Ifall det forekommer misstanke om diskriminering eller mobbning pa
arbetsplatsen, bor cheferna bidra sirskilt ansvar for att utreda fragan, eftersom den Ovriga
arbetsgemenskapen kan vara radlos i den aktuella situationen.

4.9. Langtidsarbetsloshet

Arbetsforvaltningens anstillda bor vara medvetna om att det pa arbetsmarknaden finns negativa
attityder och fordomar mot langtidsarbetslosa och dessa kan utgora hinder for att de
langtidsarbetslosa blir sysselsatta, oberoende av arbetssékandens individuella kompetens och
motivation.
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Begreppet langtidsarbetsloshet har sd smaningom blivit en stereotypi, som oberoende av
arbetssokandens individuella egenskaper och motivation kan utgora hinder for hans eller hennes
sysselsittning. 1 samarbetet med arbetsgivare bor man poédngtera att det finns olika grupper av
langtidsarbetslosa, att det finns manga orsaker till arbetsloshet och att fordomarna pa grund av
langre arbetsloshet redan som sadana forsvarar den langtidsarbetslosas sysselséttning. Mangsidigt
stod bor riktas till arbetsgivare, sa att de sysselsitter personer som ldnge har varit arbetslosa.

I arbetsforvaltningens personalutbildning och utbildning inom de enskilda arbetsplatserna bér man
till exempel lyfta fram sddana forutfattade meningar och stereotypier som pa arbetsmarknaden finns
om langtidsarbetslosa och utveckla sitt och metoder for att eliminera dessa. Eftersom det bland de
langtidsarbetslosa @ven finns personer med minoritetsbakgrund och funktionshinder, bor dessa
uppmirksammas i planeringen av stodservice och stodatgirder. I personalutbildningen boér man
dven behandla uppkomsten av de egna attityderna och attitydernas konsekvenser for de 16sningar
som i praktiken gors i arbetet.

5. Sitten att framja likabehandling

I detta kapitel beskrivs sitten att frimja mangfald och likabehandling i arbetsférvaltningens
verksambhet och service.

Forutsdttningarna for likabehandling dr att diskriminering identifieras, att atgdirder och metoder
utvecklas for att frimja likabehandling och motverka diskriminering och att man ingriper i
diskrimineringssituationer och diskriminerande processer och rutiner.

De viktigaste kanalerna for att frimja likabehandling i arbetsforvaltningen dr anvisningar,
allokering av resurser, utbildning for personalen och verksamhetsomgivningen, information,
vigledning och radgivning samt personalledning.

Arbetsforvaltningen bor oka samarbetet med representanter for de grupper som loper risk for
diskriminering i planeringen och genomforandet av atgiirder som stoder dessa grupper och
ddrtill horande uppfoljning och utvirdering.

5.1. Personalutbildning

Att identifiera diskriminering dr en utgangspunkt och forutsittning for att likabehandling sker i
myndighetsverksamheten. For att identifiera diskriminering behdvs utbildning av personalen och
O0kad medvetenhet om situationen och behoven for grupper som 16per risk for diskriminering och de
egna attityderna och uppfattningarna. I personalutbildningen bér man beakta den service som
tillhandahalls for specialgrupper, for att utveckla servicen och halla den pa en hdg niva. Pa samma
sdtt bor man 1 utbildningen formedla ny information som inhd@mtats genom undersdkningar och
utveckla metoder for att utnyttja den nya informationen i det praktiska arbetet. Utdver
arbetsforvaltningens gemensamma utbildning vore det bra om de enskilda arbetsplatserna ordnade
utvecklingsdagar dar fragor som beror likabehandling behandlas.

Forutom utbildning som héanfor sig till fragor om diskriminering, arbetsmetoder och vixelverkan

samt olika gruppers situation, behdvs ocksa sitt att paverka arbetsgivarattityder till exempel i
samband med orienteringsbesok och andra evenemang savil som féardigheter att pa ett positivt sitt
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presentera representanter for olika grupper for arbetsgivare. De kampanjer som riktas till
arbetsgivare bor ocksa inkludera fragor som beror jamlikhet och mangfald och lyfta fram
erfarenheter, mojligheter och arbetsforvaltningens stodatgiarder betrdffande sysselsittning av olika

grupper.

5.2. Anvisningar

Ett av arbetsforvaltningens viktigaste sitt att frimja och sidkerstilla likabehandling ar att se till att
diskriminerande rutiner inte uppstar och att de grupper som loper risk for diskriminering
uppmirksammas pa ett positivt sétt, nar anvisningar utfirdas. I anvisningarna dr det bra att betona
att det dr fraga om positiv siarbehandling i enlighet med lagen om likabehandling och att ddrmed
efterstrdvas att grupper i sdmre stillning far en jamlikare stdllning som serviceanvindare och
kunder. Det ér saledes inte fraga om att ge nagon grupp bittre stillning @n andra grupper. Om man
upptécker brister i anvisningarna eller upptéacker att de medfor ojamlikhet, bor anvisningarna @ndras
och rittas till.

Likabehandlings- och jamstidlldhetsplanerna for arbetsforvaltningens enskilda arbetsplatser bor
innehalla anvisningar som giller personalens tillvigagangssitt vid eventuella diskriminerings-
situationer. Alla anstillda har ritt att ingripa i diskriminering. Chefen har skyldighet att ta stidllning
till misstanke om diskriminering som en anstilld framfort eller som annars kommit till chefens
kdnnedom och sikerstilla att drendet utreds. En sadan situation kan till exempel uppsta i samband
med ink0p och finansiering av utbildning, om man misstinker att den valda utbildande
organisationen inte behandlar alla sokande eller alla som utbildas jamlikt. Eventuella misstankar om
diskriminering i arbetsforvaltningens organisation, savil som diskriminering eller trakasserier eller
beskyllningar om diskriminering eller trakasserier inom arbetsgemenskapen, bor behandlas
tillsammans med medarbetarna.

Vid diskriminering eller misstanke om diskriminering finns flera kanaler som kan kontaktas och
som ger rad och stdd i situationen: arbetarskyddsorganisationen, de fortroendevalda, jimstilldhets-
ombudsmannen, minoritetsombudsmannen och riksdagens justiticombudsman. Arbetstagaren bor
alltid forsoka ge rad och vigledning at sin kund i sadana situationer. Det bor ocksa observeras att
diskriminering ofta beror pa okunskap och inte dr avsiktlig, men inte ens i det fallet dr det tillatet.

5.3. Resurser och resultatstyrning

Ett viktigt redskap i allokering av arbetsforvaltningens service och resurser och definieringen av de
resultat som stillts som mal dr resultatstyrningsprocessen. Genom resultatstyrning kan man framja
stillningen for grupper som loper risk for diskriminering genom att uppstilla mal sa att reell
likabehandling av minoriteter uppnas i fraiga om bade grundservice och sdrskild service. Striavan
med resultatstyrningsprocessen bor vara allokering av de personalresurser och andra resurser som
behovs for att uppna ovan nimnda mal och tryggande av att férdelningen av resurserna inte medfor
sadan obalans som kan leda till strukturell diskriminering.

5.4. Radgivning

I arbetsforvaltningen har man redan ldnge poédngterat ett kundanpassat arbetssétt. For att anpassa
verksamheten efter kunderna i de olika grupperna, behovs effektiverad radgivning och végledning i
fraga om olika serviceformers dndamal och hur de anvinds. Betydelsen av radgivning och
handledning betonas i fragor som hinfor sig till formaner och rittigheter. Sadana atgiarder och
stodformer som framjar olika kundgruppers medvetenhet om deras réttigheter och skyldigheter
framjar ocksa likabehandling. I olika sammanhang har det kommit fram att till exempel invandrare
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och romer har haft bristfilliga uppgifter om arbetsforvaltningens olika serviceformer, grunderna for
beviljande av formaner och andra yttre villkor (bl.a. hur man soker till utbildning och
utbildningsvalen) samt om avsikten med de planer som uppgors. Genom att bittre effektivisera (se
punkt 8.5. Sprakfragan) och allokera radgivning och handledning, kan man frimja ovan nimnda
gruppers stidllning som arbetsforvaltningens kunder och serviceanvindare.

5.5. Informationsformedling

Att formedla korrekt information utgdr en visentlig del av att framja likabehandlingen. Information
bor formedlas till den breda publiken savil som sérskilt inriktat till olika grupper. Med hjilp av
allmén information kan man forhindra att ensidiga uppfattningar uppstar och fridmja positivt
bemotande av olika minoriteter. Genom specialinriktad informationsformedling kan man sédkerstélla
att olika kundgrupper och samarbetsinstanser far tillricklig information om de mgjligheter som
arbetsforvaltningen erbjuder. Eftersom det har visat sig att traditionella former av
informationsférmedling, sasom meddelanden och brev, inte &r tickande, bor man utveckla
alternativa och parallella former av informationsférmedling for att sidkerstilla att informationen nar
alla malgrupper. Dartill bor man fasta uppmérksamhet vid att kommunikationen &r forstaelig och pa
sprakfragan (se punkt 8.5.).

5.6. Samarbete

Det bista sittet att sidkerstdlla de tjanster och andra atgirder som planerats som stod for
minoriteterna tillgodoser deras verkliga behov, ir att samarbeta med olika organisationer, samfund
och organ som representerar minoriteterna. Samarbetet bor inledas redan i planeringsskedet, for att
serviceanvidndarnas synpunkter skall bli tillrdckligt uppmédrksammade. Ett kundanpassat arbetssitt
innefattar ocksa insamling av kundkommentarer och gemensam bedomning av effektiviteten,
sarskilt om det &r fraga om en verksambhet eller grupp som inte f6ljs upp systematiskt, eller om det
inte dr mojligt att samla in systematiska uppfoljningsuppgifter.

Pa riksomfattande niva Okas samarbetet med exempelvis Delegationen for jamstilldhetsidrenden,
Delegationen for romska drenden, Sametinget, Delegationen for etniska relationer, Delegationen for
rehabiliteringsdrenden, Riksomfattande handikappradet samt riksomfattande organisationer sasom
SETA, Handikappforum rf och andra instanser som representerar minoriteter och religiésa samfund.
Samarbetspartners pa omrades- och lokalniva dr bl.a. omradesdelegationerna for romska drenden
och etniska relationer, handikapprad och lokalorganisationer samt samfund som representerar
grupper som loper risk for diskriminering. Det &dr viktigt att vara medveten om att en dialog
forutsitter att bada parters sakkunskap och roll identifieras, att man méoter varandra halvvigs och
omsesidig flexibilitet.

Vid utveckling av arbetsforvaltningens interna mangfald och planering och genomférande av
personalutbildning bor man samarbeta intimt med arbetsmarknadsorganisationer, andra instanser
som representerar personalen och de sakkunniga enheterna och personerna inom
personalutbildningen.

6. Sirskilda fragor
I detta kapitel behandlas som sirskilda fragor arbetsférvaltningens service pa samernas

hembygdsomrade, mottagning av asylsokande, atgidrder for att upplosa segregationen pa
arbetsmarknaden och sprakfragor.

14



6.1. Arbetsforvaltningens service inom samernas hembygdsomrade

Arbetsforvaltningens atgiirder bor stoda bevarandet och utvecklingen av den samiska livsformen
och kulturen genom att reservera behovliga personalresurser och ekonomiska resurser for att
samordna uppgiften.

Vid planering av arbetsforvaltningens atgdrder och vid beslutsfattandet bor man se till att det
finns sakkunskap om forhallandena inom samernas hembygdsomrade. I beslutsfattandet bor
man sa langt som majligt folja néirhetsprincipen.

Arbetsforvaltningen bor pa omrades- och lokalniva utveckla samarbetet med de instanser som
representerar samerna.

Samerna sasom urfolk #r med stod av bestimmelserna i grundlagen tillférsdkrade ritten att bevara
och utveckla sitt sprak och sin kultur. Till den samiska kulturformen pa samernas hembygdsomrade
hor de traditionella ndringarna renskotsel, fiske och jakt. Med arbetsforvaltningens atgérder bor man
inom samernas hembygdsomrade stoda bevarandet och utvecklandet av den samiska livsformen och
kulturen. Arbetsforvaltningen bor forsoka paverka forskningen kring likabehandling och livsvillkor
sa att den i framtiden ocksa omfattar undersokning om samernas levnadsférhallanden inom
hembygdsomradet.

De samiska sprakens officiella stillning och anvindning inom samernas hembygdsomrade bestdms
i lag. Sdrskilda stodatgiarder behdvs for det som dr visentligt med tanke pa sprakets livskraft, sasom
massmedier och utbildningstjénster. Arbetsforvaltningens service pa de samiska spraken bor
utvecklas tillsammans med instanser som representerar samerna och med andra lokala aktorer. Till
utvecklingsobjekten  hor bl.a. att inleda foretagsradgivning och  yrkesvals- och
karridrplaneringsservice pa samiska samt att astadkomma material pa samiska, till exempel
broschyrer.

Utdver tjanster som ges pa samernas modersmal #r kdnnedom om kulturen och de lokala
forhallandena viktigt. Eftersom antalet samer inom hembygdsomradet redan understiger samernas
antal i 6vriga Finland, bor de samiska ungdomarnas mojligheter att stanna inom hembygdsomradet
stodas exempelvis genom skriddarsydd arbetskraftsutbildning.

I drenden som giller likabehandling bor Lapplands TE-central och de lokala arbetskraftsbyraerna
samarbeta med sjédlvstyreorgan och organisationer som representerar samerna samt hora lokala
samfund. Det vore bra att utndmna en ansvarig for samordnandet och utvecklingen av
arbetskraftsservicen for samerna vid Lapplands TE-central eller vid en av arbetskraftsbyraerna inom
hembygdsomradet.

6.2. Mottagning av asylsokande

Verksamhetsidén for mottagningscentralerna for asylsékande bor basera sig pa reell
likabehandling sa att personer i den sdmsta stillningen kan fa sdrskilt stod for att uppna en
Jjamlik stillning med andra asylsokande.
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Mottagningscentralernas personal bor utbildas i fragor som hinfor sig till frimjande av
likabehandling och identifiering av diskriminering. Vid behov bor ansvariga for likabehandlings-
och jiamstdilldhetsirenden utses bland arbetstagarna.

I mottagningsverksamheten f6ljs grundlagens jdmlikhetsbestimmelser, annan lagstiftning och
internationella avtal. Verksamheten skall atminstone uppfylla de minimikrav fér mottagning av
asylsokande som Europeiska unionen utfdrdat. Betrdffande den service som mottagningscentralerna
tillhandahaller bor man beakta att asylsokandenas utgangspunkter och mojligheter varierar fran
individ till individ. Darfor bor mottagningscentralernas verksamhetsidé justeras sa att man for
asylsokanden som hor till diskrimineringshotade grupper erbjuder stodformer och forhallanden,
med hjilp av vilka de kommer nidrmare en jimlik stdllning jaimfort med de andra asylsokandena 1
mottagningscentralerna.

Sadana grupper ar till exempel asylsokande med funktionshinder, vilkas obehindrade tilltride och
tillgang till centralernas utrymmen, service och informationsférmedling bor tryggas. Till de grupper
som loper risk for diskriminering hor ocksa #ldre asylsokande som kanske behover sirskilda
serviceformer och stodatgarder. I stdngda mottagningscentraler bor man fasta sdrskild
uppmirksamhet vid barns och kvinnors férhallanden och sirskilda behov. De asylsdkande som hor
till sexuella och konsminoriteter kan 1 mottagningscentralerna uppleva diskriminering, trakasserier
eller sarande uppforande. Personalens uppgift i sadana situationer #r att ge rad och hjilp till den
som blivit utsatt for diskriminering. De anstidllda bor ocksa internt i centralen behandla innehallet i
den lagstiftning som forbjuder diskriminering och de foreskrivna pafoljderna. Aven frimjande av
jamstédlldhet mellan konen och jamlika mojligheter for bada konen bor inga som en del av
mottagningscentralens virdegrund och verksamhetsidé. Mottagningscentralen bor ocksa planera de
praktiska atgdrder med hjélp av vilka samtliga ovan nimnda mal uppnas.

Personalen vid mottagningscentralerna bor utbildas i fragor som hinfor sig till frimjande av
likabehandling och motverkande av diskriminering. Vid behov utses bland arbetstagarna en
ansvarig for likabehandlings- och jamstilldhetsdrenden. Mangfalden vid mottagningscentralerna
bor vidareutvecklas och fragor i anslutning till kulturbakgrund bor beaktas pa ett positivt sitt i
mottagningscentralernas service.

Mangsidiga metoder och kanaler bor tillampas i upplysningen av och informationsférmedlingen till
kunder, samarbetsinstanser och ndromgivningen. Informationen bor ocksa innefatta fragor som
hinfor sig till likabehandling, jamstédlldhet och genomforande av minskliga rattigheter. Vid
informationsformedlingen dr det bra att nyttiggéra den sakkunskap som organisationer och personer
med flyktingbakgrund har. Det har kommit fram att tolkservicen for asylsokande med romsk
bakgrund utgér ett problem, for de talar oftast endast romani och kan alltsa inte avreselandets
huvudsprak. Eftersom den romani som talas i Finland inte sammanfaller med romanispraken i andra
lander, och endast fa i Finland talar internationell romani flytande, bor kunskaperna i internationell
romani 6kas och initiativ tas till utbildning av tolkar.

6.3. Minskning av arbetsmarknadens segregation enligt kon

Det dr bra att lata de likabehandlingsplaner som arbetsforvaltningens enheter uppgor omfatta
konkreta aktivatgarder, med hjilp av vilka arbetsmarknadens segregation enligt kon kan
minskas.
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Europeiska unionens sysselsittningsstrategi och verksamhetsplanerna for sysselséttningspolitiken i
Finland har lyft fram den starka segregationen enligt kon pa arbetsmarknaden som det viktigaste
jamstilldhetsproblemet. Att upplosa segregationen dr viktigt for att forbéttra individens mojligheter,
for serviceanvidndare och med tanke pa arbetsmarknadens funktionsduglighet och tryggandet av
kompetent arbetskraft. De atgdrder som syftar till upplosning av segregationen Okar
arbetsgemenskapernas mangfald och jamstidlldheten mellan konen till exempel i fraga om
I6nesittning.

Den arbetsgrupp som Overvigde olika sitt att minska segregationen framforde manga atgirder i
samband med undervisningens innehall, utbildning av ldrare, studiehandledning och utveckling av
arbetslivet, med hjilp av vilka segregationen kan minskas pa lang sikt. For arbetsforvaltningens del
ar sdtten att minska segregationen bl.a. att allokera arbetskraftsutbildningen, att motverka fordomar
bland kunder och arbetsgivare, att sporra arbetssokandena till icke-typiska val, att pa ett mangsidigt
sitt presentera alternativ i anslutning till jobbsokning och utbildning samt att ge information om
olika arbetsplatser. Segregationen kan ocksa minskas i samband med anvisning av arbetsplats,
beskrivning av arbetsplatser, yrkesvals- och karridrplaneringsservice, savdl som i
offentlighetsfragor och marknadsforing. Det finns redan en del erfarenheter av bl.a. organisering av
utbildning med syfte att ritta till den obalanserade konsfordelningen inom vissa branscher, till
exempel ndrvardarkurser som riktar sig till mén eller utbildning i metallbranschen som riktar sig till
kvinnor.

Det édr bra att lata de likabehandlingsplaner som arbetsforvaltningens enheter uppgor omfatta
konkreta aktivatgiarder, med hjédlp av vilka arbetsmarknadens segregation enligt kon kan upplosas.
En del av uppfoljningen av atgirdernas resultat bor vara insamling av kundkommentarer, sa att
utbildningsutbudet och kursinnehallen kan vidareutvecklas utgaende fran feedbacken.

6.4. Sprakfragan

Arbetsforvaltningen bor betjina sina kunder bade pa finska och pa svenska och sikerstilla
kundens ritt att tala samiska inom samernas hembygdsomrade.

Att uppna reell likabehandling i kundservicen forutsitter ofta anvindning av tolktjinster och
skriftlig information och informationsformedling pa olika sprak.

Arbetsforvaltningens elektroniska kommunikation bor vara obehindrad. Utover utvecklingen av
den elektroniska kommunikationen bor man trygga alternativa siitt att fa information och utriitta
drenden.

Tvasprakighet

I hela landet betjinas arbetsforvaltningens kunder pa bade finska och svenska. Detta giller bade
egentlig kundservice och informationsformedling (inklusive elektronisk information) och den
vigledning och radgivning som ges till kunderna. For att uppna likabehandlingsmalet med tanke pa
tvasprakighet, bor arbetstagarna inom arbetsforvaltningen uppmuntras till att anvéinda
minoritetsspraket. Forutsittningar att 6va sig i minoritetsspraket och studera det bor ocksa skapas.
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Tvasprakigheten inom samernas hembygdsomrade innebdr att service ges pa bade finska och
samiska (enaresamiska, skoltsamiska eller nordsamiska). Arbetsforvaltningens arbetstagare far inte
ge begrinsad betjdning pa samiska eller vigra att betjina pa samiska med den motiveringen att
kunden #ven talar nagot annat sprak, sasom finska eller svenska. Information formedlas pa samiska
inom samernas hembygdsomrade. Ritten att anvidnda samiska kan bist tryggas genom att man
rekryterar arbetstagare som talar samiska.

Andra sprak och spraktjinster

Arbetsforvaltningen har kunder med invandrarbakgrund och andra kunder som inte i tillracklig
utstrickning kan nyttiggora betjining pa finska eller svenska. Da &r tolkning, inklusive
teckenspraket, en forutsittning for reell likabehandling och kundens rittssékerhet. Utover egentlig
arbetsformedling och végledning till utbildning samt integrationsplanering bor tolktjénster ocksa
anvindas i samband med andra radgivnings- och vigledningssituationer samt i yrkesvals- och
karridrplaneringsservice. Vid behov bor man ordna utbildning om nir tolkar behovs till anstillda
med kundserviceuppgifter inom arbetsforvaltningen och ge information i fragan. Det &r ocksa bra
att oversitta arbetsforvaltningens viktigaste broschyrer och blanketter till invandrarsprak.

I Finland forutsitts inte att service ordnas pa romani. Arbetsforvaltningen kan dock stoda
uppritthallandet och utvecklingen av romani till exempel genom att inkludera undervisning i
romani i sitt kursutbud. Sarskilt bor romani anvindas i informationsformedling som ir riktad till
romer. Att kunna romani dr en speciell och sillsynt sprakkunskap, vilket @r bra att beakta
exempelvis ndr man uppgor en kundprofil, kompetenskartliggning eller individuell plan for en
romsk kund.

Elektronisk och skriftlig kommunikation

Anvindningen av Internet och annat elektroniskt utrdttande av &drenden och elektronisk
informationsférmedling har under senare ar utvecklats och okat betydligt i arbetsforvaltningen.
Samtidigt som den elektroniska servicen och kommunikationen vidareutvecklas, bor man beakta att
alla kunder pa grund av boplats, livssituation och personliga orsaker fortfarande inte har mojlighet
att utnyttja elektronisk service i storre omfattning. Saledes bor man sikerstilla informations-
formedlingen och mojligheten att utritta drenden dven pa andra sitt. Den elektroniska servicen och
informationskanalerna bor ocksa vara tillgianglig utan hinder. Ifall det konstateras att det finns
hinder for att na webbsidorna, bor detta atgérdas.

Den elektroniska och skriftliga kommunikationen bor vara sprakméssigt tydlig och forstaelig. I man
av mojlighet bor man uppgora broschyrer pa littlist finska och i allménhet undvika svar
yrkesterminologi. Vid behov bor begreppen fortydligas sa att man inte behover sirskild
sakkdnnedom for att forsta begreppen. Ett bra sitt att sidkerstilla att innehallet i broschyrerna forstas
pa rétt sdtt dr att samarbeta med instanser som representerar olika grupper och minoriteter.

7. Uppfoljning och utvirdering

I detta kapitel behandlas fragor som hinfor sig till uppfoljning och utvirdering av
likabehandlingsplanen och de uppnadda resultaten.

Arbetsforvaltningens enheter bor regelbundet folja upp och utviirdera saviil utfallet av sin
likabehandlingsplan som sina verksamhetsresultat ur likabehandlingsperspektivet.
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I likabehandlingsplanerna inkluderas tidtabeller, konkreta former och ansvariga instanser for
uppfoljningen och utvirderingen.

Det viktigt att vid paborjandet av planeringen uppgora en situationsbedomning, utgdaende fran
vilken dndringarna kan utvirderas.

7.1. Uppfoljning av likabehandlingsplanen

Tidtabellerna for uppfoljning och utvirdering av likabehandlingsplanen inkluderas i planen, likasa
den ansvariga instansen. I planen inkluderas ocksa sitten att genomféra uppfoljningen och
utvirderingen. Nar planeringen inleds dr, det viktigt att uppgora en situationsbedomning, utgaende
fran vilken de skedda dndringarna kan utvirderas. Genomforandet av likabehandlingsplanen kan
foljas upp jamsides med jamstilldhetsplanen och verksamhetsprogrammet for arbetarskydd. For
uppfoljningen forsoker man samla kundkommentarer och annan feedback fran instanser som
representerar olika grupper i samarbete med organ och organisationer som representerar grupperna i
fraga. Uppfoljningens resultat bor vid behov leda till korrigeringsatgiarder. Resultaten kan ocksa
tillvaratas pa andra sitt, till exempel genom att man plockar ut konkreta modeller och bra rutiner for
vidareutveckling.

I uppfoljningen av likabehandlingsplanerna &dr det viktigt att samarbeta med personalen och de
organisationer som representerar personalen. Forutom med tanke pa personalutveckling dr detta
samarbete ocksa viktigt for att sidkerstdlla att olika arbetstagargrupper pa ett jambordigt sétt blir
informerade om planens centrala innehall och om hur planen utvecklas. Den enskilda arbetsplatsens
processer som hinfor sig till planering, uppfoljning och utvirdering &r vésentliga med tanke pa
utveckling av arbetsgemenskapens interna och externa likabehandling. Det vore viktigt att fragorna
om likabehandling var en del av arbetsforvaltningens och organisationernas interna dialog, med
hjdlp av vilken man lyfter fram konkreta utvecklingsobjekt och beaktar likabehandlingsaspekterna
enligt den genomgaende principen.

Arbetsministeriet foljer pa landsomfattande niva upp utarbetandet och utfallet av
likabehandlingsplanerna och bereder under hosten 2005 sétt och metoder i anslutning till planerna.
Linjedragningarna for att framja likabehandling 1 arbetsforvaltning kommer att revideras efter de
forsta erfarenheterna av uppfoljningen och utvérderingen.

7.2. Resultatbedomning ur likabehandlingsperspektivet

Resultatbedomning ur likabehandlingsperspektivet dr inte litt, for utover eventuell diskriminering
paverkas resultaten ofta av manga andra faktorer. Vid resultatbedomningen maste man beakta bl.a.
dndringarna i arbetsmarknadssituationen och relatera de olika gruppernas situation till situationen
pa arbetsmarknaden. For de osynliga minoriteternas del dr uppfoljning omgjlig utan samarbete med
instanser som representerar gruppen i fraga. Utvirderingen av atgirdernas effektivitet bor vara bade
kvantitativ och kvalitativ. For den arbetskraftspolitiska utbildningens del innebir detta till exempel
att man utover antalet sysselsatta eller personer som sokt sig till fortbildning foljer upp den andel
som olika grupper har (bl.a. invandrare, handikappade, éldre, langtidsarbetslosa).

Vid resultatbedomningen bor redan befintliga system och former nyttiggoras sa langt som maojligt.

Eftersom frimjandet av likabehandling ocksa &ar en del av utvecklingen av service- och
verksamhetskvaliteten, kan likabehandlingen inforas till exempel i EFQM-systemet.
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De former som anvinds for insamling av information, sasom statistikféring och kundkommentarer,
bor vid behov omvandlas sa att man med hjéilp av dem far information om bl.a. invandrarnas, de
funktionshindrades och handikappades situation och fordelningen enligt kon och alder i grupperna.
Eftersom det inte d4r mojligt att fora statistik 6ver eller samla uppgifter om etniskt ursprung, bor man
finna andra uppfoljningssitt. Information kan samlas till exempel genom enkit riktade till personal
med kundservice, genom att uppgora sirskilda utredningar och ordna uppf6ljningsméten, kundrad
och andra evenemang, samt genom att tillvarata olika samarbetsorgans sakkunskap.

Vid utarbetande av den forsta likabehandlingsplanen ér det bra att uppgora en forteckning 6ver de
samarbetsinstanser som #r viktiga med tanke pa likabehandlingsfragor. Arbetsférvaltningens
representanter bor finnas representerade i olika samarbetsorgan, vilka foljer upp situationen i fraga
om jamstdlldhet mellan konen, samer, invandrare, romer och funktionshindrade.
Arbetsforvaltningen bor ocksa samarbeta med ovan nidmnda grupper och organisationer som
representerar andra diskrimineringsgrunder (bl.a. SETA). Genom samarbetet bor man se till att den
uppfoljning som ovan ndmnda instanser genomfor ocksa omfattar information om
arbetsforvaltningens verksamhetsomrade.

Utvérderingen bor innehalla en bedomning av utvecklingen i fraga om hinder for handikappade
utgaende fran uppgjord kartliggning av hinder. Kartldggningen kan uppgoras till exempel genom
att man bjuder in representanter for det lokala handikappradet, vilka far bekanta sig med
situationen. Uppfoljningen och utvérderingen av hur hindersfri omgivningen &r, stoder att dessa
fragor beaktas till exempel i samband med flyttningar, renoveringar eller fornyande av
webbsidorna.
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Sammandrag av de centrala linjedragningarna

Likabehandling i arbetsforvaltningen

1. Inom arbetsforvaltningen bor man vara medveten om att likabehandling inte alltid garanteras
genom att alla behandlas jamlikt, eftersom minniskors utgangspunkter och mojligheter varierar fran
individ till individ. Positiv sdrbehandling stoder reell likabehandling bland grupper och individer
med sidmre stillning.

2. Det &r viktigt att arbetsforvaltningens personal far information om diskrimineringens olika
uttrycksformer och om olika grupper som loper risk for diskriminering.

Utvecklingsbehov

Arbetsrutiner och véxelverkan

3. Man bor planmissigt och langsiktligt utveckla arbetsforvaltningens myndigheters formaga att
identifiera diskriminering och metoder att ingripa i diskriminering eller framford misstanke om
diskriminering. I personalutbildningen bér man behandla situationen for olika minoritetsgrupper,
ocksa de s.k. osynliga minoriteterna, och hur man kdnner igen sina egna attityder samt hur
vixelverkan sker i praktiken.

4. Arbetsforvaltningen bor tillsammans med instanser som representerar de grupper som loper risk
for diskriminering forsoka eliminera fordomar som finns bland arbetsgivare genom att lyfta fram
goda exempel och ge praktisk information.

5. T arbetsforvaltningens organisation bor chefer och personalledning stoda en sadan utveckling av
arbetsgemenskapens normer och attitydklimat att likabehandling och mangfald uppskattas. Vid
rekryteringar bor man vid sidan om arbetskunskaper och andra kvalifikationer fista
uppmirksamhet vid attitydfragor.

Jamstilldhet mellan konen

6. Vid planeringen av likabehandling bor man féista uppmérksamhet vid att jamstidlldhet mellan
konen uppnas for olika minoritetsgruppers del och vid behov bor speciella stodatgiarder inkluderas
for att forebygga flerfaldig diskriminering for minoritetsgruppernas del.

7. 1 arbetsforvaltningens jimstilldhetsarbete och personalutbildning bor man beakta konsminoriteter
bl.a. genom 6kad information om konets mangfald och beredskapen att mota konsminoriteter.

Etniskt ursprung

8. Till foljd av att kundkretsen borjar fa etnisk mangfald behdvs utvecklingsarbete for att minska
kulturbundenheten i olika serviceformer och handledningsmetoder.

9. For att invandrare och etniska minoriteter skall ha jamlika mojligheter betriffande
arbetskraftsservice, behovs tillrdckliga personalresurser och andra resurser (bl.a. sprakutbildning)
samt att radgivning och handledning ordnas enligt kundens behov, till exempel genom att man
anvander tolktjdnster och reserverar tillrackligt med tid for kundbesoken.
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10. Uppgiftsbeskrivningen och sakkunskapen for de kontaktpersoner i romska fragor vilka
utndmnts vid TE-centralerna och arbetskraftsbyraerna bor vidareutvecklas och kontaktpersonerna
bor erbjudas mojligheter att fordjupa sina kunskaper i forebyggande av diskriminering, i den
romska kulturen och i fragor som hénfor sig till den romska situationen.

Religion

11. Arbetsforvaltningens arbetstagare kan inverka pa fordomar som héinfor sig till religion genom
att ge korrekta uppgifter och uppmuntra arbetsgivarkunder till att pa praktisk niva komma 6verens
om fragor med anknytning till religion.

Overtygelse

12. Diskriminering pa grund av overtygelse och asikt dr olaglig och forbjuden, pa samma sitt dr det
forbjudet att med sin egen overtygelse motivera diskriminerande uppforande.

Alder

13. Arbetsforvaltningen bor sikerstélla att personens alder inte inverkar pa tillgangen till olika
atgirder och service, om det inte dr fraga om positiv sdrbehandling riktad till dldre eller unga.

14. Aldre kunder som samtidigt hor till en annan grupp som loper risk for diskriminering behover
sdrskild uppmérksamhet och att servicen anpassas till deras behov.

15. Vid organisering av arbetskraftsbyrans service och allokering av resurserna bor man beakta de
forpliktelser som programmet samhdllsgaranti for unga medfor.

Funktionshinder och handikapp

16. Alla som arbetar med kundbetjdning inom arbetsforvaltningens bor ha tillracklig sakkunskap att
kinna igen den verkan som ett funktionshinder eller en sjukdom har pa jobbsokningen.

17. Arbetsforvaltningens kundservicepersonal bor ha tillrdcklig sakkédnnedom, sa att de till exempel
genom att konsultera med sakkunniga kan bedoma de begriansningar relaterade med ett
funktionshinder eller en sjukdom vilka maste beaktas vid placering i arbete och organisering av
arbetsmiljon och vilka arbetsgivaren maste uppmérksamma da personer med funktionshinder eller
sjukdom anstills.

18. Man maste sikerstilla att det finns resurser for anstidllda som dr specialiserade pa yrkesinriktad
rehabilitering och att deras yrkeskompetens uppritthalls.

19. Kundorientering innebdr ocksa obehindrat tilltride till arbetsforvaltningens utrymmen,
utnyttjande av tolkservice i teckensprak, utvecklande av kommunikationsfirdigheter och
kommunikationsmedel och obehindrad elektronisk kommunikation. Betridffande @ndringsbehoven
bor ménniskor med funktionshinder och nedsatt arbetsformaga betraktas forutom som kunder ocksa
som samarbetspartners och eventuella arbetstagare i arbetsforvaltningen.

Sexuell ldgening
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20. Arbetsforvaltningens personal bor ges utbildning om de konsekvenser som sexuell laggning har
pa arbetsmarknaden och i kundservice.

21. Arbetsforvaltningen bor i sin service och sina anvisningar undvika antagandet att nagon &r
heterosexuell, och pa samma sitt ocksa andra antaganden som hanfor sig till levnadssitt och
livssituationer.

22. T arbetsforvaltningens arbetsgemenskaper bor man ingripa om nagon eventuellt diskrimineras,
trakasseras eller mobbas pa arbetsplatsen pa grund av sin sexuella liggning och uppmuntra

medarbetarna till oppen diskussion och eliminerande av stereotypier.

Langtidsarbetsloshet

23. Arbetsforvaltningens anstillda bor vara medvetna om att det pa arbetsmarknaden finns negativa
attityder och fordomar mot langtidsarbetslosa och dessa kan utgora hinder for att de
langtidsarbetslosa blir sysselsatta, oberoende av arbetssokandens individuella kompetens och
motivation.

Sitten att framja likabehandling

24. Forutsittningarna for likabehandling ar:
e att diskriminering identifieras
e att atgdrder och metoder utvecklas for att framja likabehandling och motverka
diskriminering
® p att man ingriper i diskrimineringssituationer och diskriminerande processer och rutiner

25. De viktigaste kanalerna for att framja likabehandling 1 arbetsforvaltningen éar:
® anvisningar

allokering av resurser

utbildning for personalen och verksamhetsomgivningen

information, vigledning och radgivning

personalledning

26. Arbetsforvaltningen bor oka samarbetet med representanter for de grupper som loper risk for
diskriminering i

e planeringen och

e genomfOrandet
av atgirder som stoder dessa grupper och dértill hérande

e uppfdljning och utvirdering

Sarskilda fragor

Arbetsforvaltningens service inom samernas hembygdsomrade

27. Arbetsforvaltningens atgirder bor stoda bevarandet och utvecklingen av den samiska livsformen
och kulturen genom att reservera behovliga personalresurser och ekonomiska resurser for att
samordna uppgiften.
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28. Vid planering av arbetsforvaltningens atgiarder och vid beslutsfattandet bor man se till att det
finns sakkunskap om forhdllandena inom samernas hembygdsomrade. I beslutsfattandet bor man sa
langt som mojligt folja narhetsprincipen.

29. Arbetsforvaltningen bor pa omrades- och lokalniva utveckla samarbetet med de instanser som
representerar samerna.

Mottagning av asylsokande

30. Verksamhetsidén for mottagningscentralerna for asylsokande bor basera sig pa reell
likabehandling sa att personer i den sdmsta stédllningen kan fa sirskilt stod for att uppna en jamlik
stdllning med andra asylsokande.

31. Mottagningscentralernas personal bor utbildas i fragor som hianfor sig till frimjande av
likabehandling och identifiering av diskriminering. Vid behov bor ansvariga for likabehandlings-

och jamstilldhetsdrenden utses bland arbetstagarna.

Minskning av arbetsmarknadens segregation enligt kon

32. Det ér bra att lata de likabehandlingsplaner som arbetsforvaltningens enheter uppgor omfatta
konkreta aktivatgdrder, med hjilp av vilka arbetsmarknadens segregation enligt kon kan minskas.

Sprakfragan

33. Arbetsforvaltningen bor betjdna sina kunder bade pa finska och pa svenska och sikerstilla
kundens ritt att tala samiska inom samernas hembygdsomrade.

34. Att uppna reell likabehandling i kundservicen forutsitter ofta anvindning av tolktjdnster och
skriftlig information och informationsférmedling pa olika sprak.

35. Arbetsforvaltningens elektroniska kommunikation bor vara obehindrad. Utdver utvecklingen av
den elektroniska kommunikationen bor man trygga alternativa sitt att fa information och utritta
drenden.

Uppfoljning och utvirdering

36. Arbetsforvaltningens enheter bor regelbundet folja upp och utvirdera savil utfallet av sin
likabehandlingsplan som sina verksamhetsresultat ur likabehandlingsperspektivet.

37. 1 likabehandlingsplanerna inkluderas tidtabeller, konkreta former och ansvariga instanser for
uppfoljningen och utvérderingen.

38. Det viktigt att vid paborjandet av planeringen uppgora en situationsbedomning, utgaende fran
vilken @ndringarna kan utvirderas.

24



