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1.	 Esbo stad främjar ett gott och hållbart arbetsliv
Esbo stads värderingar är Esbo är invånar- och kundorienterat, Esbo är 
en ansvarsfull föregångare och Esbo är rättvist. I Esbo är det viktigt att 
vardagen fungerar. De bästa resurserna i Esbo är invånarna, samman-
slutningarna och företagen. Att vara en föregångare innebär att vara för-
domsfri, kreativ och öppen, ifrågasätta det rådande och ha mod att göra 
saker annorlunda. Rättvisa är att handla öppet, rättvist, jämlikt, jämställt, 
humant och vidsynt.

Esbo stad ska som arbetsgivare och serviceproducent främja likabehand-
ling av alla och jämställdhet mellan könen. Vikten av en inkluderande 
kultur som beaktar mångfalden lyfts fram i Berättelsen om Esbo. Staden 
strävar att öka medvetenheten om mångfald både som arbetsgivare och 
inom tjänsteproduktionen.  Staden vill främja medvetenheten om jämlik-
het och jämställdhet, att det inte förekommer trakasserier och diskrimi-
nering på arbetsplatserna samt att arbetskulturen är hållbar och inklude-
rande. Ett hållbart och inkluderande arbetsliv börjar med en mångfaldig 
rekryteringsprocess, så att många olika slags människor som möjligt ska 
kunna jobba på Esbo stad. Vi vill förändra arbetskulturen samt öka kun-
skaperna och medvetenheten. Vi tolererar inget slags rasism.   

Med mångfald avses mångfald och pluralism bland personalen, kund-
kretsen och andra intressentgrupper. Ingen människa får diskrimineras 
på grundval av ålder, kön, sexualitet, hälsotillstånd, funktionsnedsättning, 
religion, språk, kultur eller övertygelse. Dessa diskrimineringsgrunder har 
definierats i lagen. Ingen får på grundval av dessa behandlas ojämlikt som 
arbetstagare eller klient. På arbetsplatsen omfattar mångfald också olika 
slags utbildning, erfarenhet, färdigheter, arbetssätt, personlighet och vär-
deringar. Individernas mångfald är en resurs som ska beaktas vid utveck-
lingen av verksamhetssätt, tjänster och helheter.

Bild: Elias M
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2.	 Esbo stads mål och åtgärder för att främja personalens 
jämställdhet och jämlikhet 2022–2025

Planen för personalen är en del av Esbo stads plan för jämställdhet och 
jämlikhet för 2022–2025, som också inkluderar en plan för tjänsteproduk-
tionen samt en för bägge planerna gemensam bakgrundsdel. 

Planen har uppgjorts enligt jämställdhetslagen och diskrimineringslagen. 
I planen beskrivs de åtgärder med vilka staden som arbetsgivare främjar 
jämställdhet och jämlikhet samt aktivt ingriper mot diskriminering. 

Planen har utarbetats i samarbete med sektorerna, experter, personal och 
personalrepresentanter.
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Bild 1.	 Beredningen av planen framskred från kartläggning av nuläget till åtgärdsförslag. Planen har tagits upp i samarbetet med personalen och godkänts av ledningen. 

Beredning

Samarbetsförfarande

Beslutsfattande

Arbetsgivarens och 
huvudförtroendemännens 

samarbetsgrupp och stadens 
personalkommitté

Val av beredningsgrupp 
och kartläggning av nuläget 

genom identifiering av 
kunskapsunderlaget 

sommaren och hösten 2021

Presentation av enkäten 
Moninainen rekrytointi och 
rapportering av resultaten 
till stadens personal och 
personalförvaltningen.

Presentation av resultaten 
för jämlikhetskommittén 
och rådet för personer 

med funktionsnedsättning i 
februari 2022.

Utifrån kartläggningen 
av nuläget lyfte 

personalförvaltningen fram 
centrala åtgärder i planen 

våren 2022.

Sektorerna, personalför-
valtningens styrgrupp och 

personalförvaltningens 
ledningsgrupp gav ett 
utlåtande om planen 

våren–sommaren 2022.

Stadens ledningsgrupp

Stadsdirektören 
För kännedom stadsstyrelsen

Framskridande och godkännande av beredningen av planen
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Chefernas synpunkter utreddes genom en enkät om rekrytering av mång-
fald 2021. Enkäten omfattade rekryteringsprocessen samt frågor som gäl-
ler mångfald och jämlikhet på arbetsplatsen. Dessutom utreddes möj-
ligheterna att öka andelen personer med funktionsnedsättning  bland 
personalen. Utredningen ingick i åtgärderna för hållbar utveckling inom 
personalpolitiken och anknyter till FN:s Agenda 2030. Temat komplette-
rades med material från dialoger med minoriteter som hållits vid bered-
ningen av Berättelsen om Esbo och med resultaten av enkäten Mitt Esbo 
2021. Omfattande utredningar av nuläget företogs.  Jämlikhetskommit-
tén och rådet för personer med funktionsnedsättning lämnade värdeful-
la kommentarer i februari 2022. Aktörer inom personalförvaltningen och 
kommentarer från sektorerna preciserade åtgärderna.

Stadsfullmäktige godkände den europeiska deklarationen om jämställdhet 
15.12.2008. Deklarationen är ett åtagande av de förtroendevalda att främja 
lagstiftning om jämställdhet mellan könen och iaktta jämställdhetslagen 
samt främja jämställdhet i den politiska verksamheten, tjänsteproduktio-
nen och som arbetsgivare.

I tabellen nedan sammanfattas källorna.

Bild: Heidi-Hanna Karhu
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Kartläggning av nuläget

Enkät, utredning och uppföljning

Vammaisten henkilöiden osuuden kasvattaminen kaupungin henkilöstöstä. Utredning om ökad anställning av 
personer med funktionsnedsättning 2021 
Moninainen rekrytointi. Enkät om beaktande av mångfald vid rekryteringen 2021. 
Huvudförtroendemannabyrån 6–11/2021: uppföljning av kontakternas kvalitet (jämlikhetsgrunder, jämställdhet) 
Moninaisuuden oppijat. Enkät inom nätverket för lärande om mångfald 2021 
Kommun 10, enkäten Työfiilis 
Rekryteringsenkäter: Esihenkilöiden ja hakijoiden asiakastyytyväisyyskyselyn tuloksia. Resultaten av en enkät om 
nöjdhet bland chefer och sökande 2021 
Osallistuvan viestinnän kurssi 2021: espoo.fi -sivun kuvakartoitus. Kurs i deltagarkommunikation 2021: kartläggning 
av bilderna på espoo.fi

Information som staden själv 
producerar.

Personalfakta

Esbo stads personalberättelse 2021 
Lönekartläggning 2021 
Hessu, uppgifter om olycksfall och arbetarskyddet 
Personalrådgivningens statistik över kontakter (trakasserier, diskriminering) och bestraffningsteamets statistik, 
begäran om omprövning och besvär 
Rekryteringsstatistik 
Statistik över kompetensutveckling, fortbildning 
Statistik över upprätthållande av arbetsförmågan 
Statistik om arbetshälsan 
Bedömning av personalförvaltningens anvisningar

Information som staden själv 
producerar.

Undersökning

Ahmad, A. 2019. Kokeellinen tutkimus etniseen alkuperään perustuvasta syrjinnästä suomalaisilla työmarkkinoilla. 
Erfarenhetsbaserad undersökning av diskriminering på grundval av etniskt ursprung. 
Larja, L. 2019. Maahanmuuttajataustaiset naiset työmarkkinoilla ja työmarkkinoiden ulkopuolella. Kvinnor med 
invandrarbakgrund på och utanför arbetsmarknaden. 
Kotona Suomessa -hanke. Projektet hemma i Finland 2020 
Tienari, J. 2019. Tasa-arvopäivät Oulu. Jämlikhetsdagar i Uleåborg 9.10.2019. YouTube (tid 30:30) 
Edmondson A. 2014. Building a psychologically safe Workplace. TEDxHGSE 
Project Aristotele 2016. Google

Utomstående undersökningar.  
Källuppgifterna är sist.
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Syftet med planen är att öka medvetenheten om jämställdhet, jämlikhet 
och mångfald. Medvetenhet är nyckeln till en arbetskultur där mångfald 
respekteras och till verksamhet som följer jämställdhets- och diskrimine-
ringslagarna. Detta kräver ett konsekvent och långsiktigt arbete för jäm-
ställdhet och jämlikhet.  

Integrering av jämställdhet och jämlikhet avser att dessa utgör en del av 
den offentliga sektorns förvaltning och verksamhet. Alla arbetstagare och 
chefer ska främja jämställdhet och jämlikhet i sitt arbete. Målet är att 
beaktande och främjande av jämställdhet och jämlikhet integreras i all 
verksamhet.

Syftet med jämställdhetslagen (609/1986) är att förebygga diskriminering 
på grund av kön och främja jämställdheten mellan kvinnor och män samt 
att i detta syfte förbättra kvinnans ställning särskilt i arbetslivet. Lagen 
syftar också till att förebygga diskriminering på grund av könsidentitet eller 
könsuttryck. 

Diskrimineringslagen (1325/2014) främjar likabehandling och förebygger 
diskriminering samt förbättrar rättssäkerheten för den som diskrimineras. 
Ingen får diskrimineras på grund av ålder, ursprung, nationalitet, språk, 
religion, övertygelse, åsikt, politisk verksamhet, fackföreningsverksamhet, 
familjeförhållanden, hälsotillstånd, funktionsnedsättning, sexuell läggning 
eller någon annan omständighet som gäller den enskilde som person.  
Diskriminering är förbjuden oberoende av om den grundar sig på ett fak-
tum eller ett antagande om personen själv eller någon annan.

Om icke-diskriminering av könsminoriteter stadgas i jämställdhetslagen 
och i lagen om likabehandling av sexuella minoriteter.

Som diskriminering enligt diskrimineringslagen räknas direkt och indirekt 
diskriminering samt trakasserier, vägran att göra rimliga anpassningar samt 
instruktioner eller befallningar att diskriminera. Åtgärder som behövs för 
att trygga faktisk jämlikhet och som förbättrar en viss grupps ställning och 
förhållanden är positiv särbehandling och räknas inte som diskriminering.

Myndigheter, utbildningsanordnare, arbetsgivare och de som tillhandahål-
ler varor eller tjänster ska göra ändamålsenliga och rimliga anpassningar i 
enskilda fall så att personer med funktionsnedsättning på lika villkor kan 
sköta myndighetskontakter, få utbildning och arbete, få allmänt utbjudna 
varor och tjänster. klara av arbetsuppgifter och avancera i arbetet. Vid 

bedömningen av vilka anpassningar som är rimliga beaktas personens 
behov, aktörens storlek och ekonomiska ställning, arten och omfattningen 
av aktörens verksamhet, kostnaderna för anpassningarna och stöd som 
kan fås för åtgärderna.

2.1	 Personalplanering som främjar mångfald
Staden främjar mångfald genom högklassig personalplanering. För att må-
len i Berättelsen om Esbo och jämställdhets- och jämlikhetsplanen ska 
nås måste staden bevilja tillräckliga resurser för högklassiga tjänster. 

Vid personalplaneringen stöds mångfald med hjälp av en flexibel resur-
sering. Som helhet ska stadens personalstruktur återspegla mångfalden 
bland invånarna och stadens kunder. Mångfalden beaktas vid utveckling-
en av enheternas personalstruktur. Stadens ledning och chefer ska i sin 
verksamhet och personalplanering stödja mångfalden bland personalen 
vid vidareutbildning, främjande av arbetshälsan och nyanställning. 

Staden har skapat olika modeller för flexibel nyanställning utan sedvan-
ligt besättande av lediga tjänster och befattningar genom offentligt an-
sökningsförfarande. Med juniormodellen kan en ung person i studiernas 
slutskede anställas för en viss tid. Med sysselsättningstjänsternas modell 
för anställning av invandrare kan en person med invandrarbakgrund an-
ställas för en tidsbunden uppgift som motsvarar hens utbildning. Med 
seniormodellen kan en person som snart går i ålderspension motiveras att 
stanna kvar längre och vägleda de yngre med sina kunskaper.  Till en flex-
ibel personalplanering hör också anställning av praktikanter, studerande 
och läroavtalsstuderande som gagnar såväl de anställda som staden som 
arbetsgivare. I vissa situationer är det också motiverat att flexibelt anlita 
bemanningsföretag vid kortvariga vikarier. Med flexibel personalplanering 
säkerställs också att det finns tillräckligt med anställda där de behövs.
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Kartläggning av nuläget

Åtgärd Tid Ansvar

I personalplaneringens blanketter 
och processer ges anvisningar om 
hur mångfald ska beaktas.

2023 Arbetsgivarpolicy 

Skriftligt stödmaterial utarbetas 
om beaktande av personer 
med funktionsnedsättning och 
stödtjänster för dem i alla skeden 
av anställningsprocessen samt i 
introduktionen. Materialet finns 
i Essi och har förmedlats till 
cheferna.

2023 Arbetsgivarpolicy
Personalutbildning

2.2	 Anställning av mångfald
Personal anställs enligt stadens värderingar. Målet är att personer med 
olika bakgrund och olika kön söker jobb hos staden. Staden ska i sina 
riktlinjer som arbetsgivare stödja anställning av mångfald, ökad mångfald 
bland personalen samt ett socialt och kulturellt hållbart arbetsliv.

Staden vill bidra till att avveckla segregationen i arbetslivet. Målet är att 
fler män söker sig till kvinnodominerade branscher och vice versa. 

Kommunikationen och jobbannonserna ska bli tillgängliga och syfta till att 
locka många olika slags arbetstagare.  Dessutom utarbetas en kommu-
nikationsanvisning till stöd för rekrytering av mångfald. Nya mediekana-
ler för att nå olika sökande utnyttjas.  Uppgiftsbeskrivningarna ska stöda 
främjande av mångfald på arbetsplatsen. 

Esbo stad vill främja och öka användningen av anonym rekrytering. Vid 
anonym rekrytering döljs den arbetssökandes personuppgifter, såsom sö-
kandens namn, födelsetid, adress och modersmål. Detta sätt främjar lika-
behandling. underlätta objektivitet och gör det lättare för den sökande att 
på sakliga grunder kallas till anställningsintervju. Staden har använt sig av 

anonym rekrytering sedan 2020. I förhållande till det totala antalet är de 
anonyma rekryteringarna få, men de går i rätt riktning. 

Stadens sysselsättningstjänster har en modell för anställning av invand-
rare. Modellen gör det lättare för staden att anställa i synnerhet utbildade 
invandrare med ett främmande språk som modersmål i uppgifter som 
motsvarar deras utbildning. Utöver det centraliserade anslaget har sekto-
rerna egna anställningsanslag. Dessutom vill staden främja bedömningen 
av kraven på språkkunskaper i olika uppgifter för att göra det lättare att 
anställa personer med ett främmande språk som modersmål. 

Staden främjar positiv särbehandling vid anställning. Vid anställning av 
sommarjobbare betonas anställning av unga som hör till olika minoriteter. 
Sommarjobbarnas löner betalas huvudsakligen med resultatenheternas 
egna anslag, men enheterna kan också ansöka om centraliserat anslag. 

Staden följer årligen upp anställningsprocessen med en enkät till cheferna 
och arbetssökande.
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Kartläggning av nuläget

Åtgärder Tid Ansvar

Kommunikationsanvisningen och stödmaterialet för att främja anställning av mångfald tas i bruk. 2023 Arbetsgivarpolicy, 
rekryteringstjänster

I annonserna används klausulen om mångfald systematiskt.  Även tillgänglighetsuppgifterna beaktas i 
annonserna.

2023 Arbetsgivarpolicy, 
rekryteringstjänster

Anvisningar, principer och sätt för positiv särbehandling har skapats och tagits i bruk. Anställda inom 
personalförvaltning och chefer har utbildats om positiv särbehandling.

2023–2024 Arbetsgivarpolicy, 
rekryteringstjänster

Anonym rekrytering främjas aktivt så att modellen varje år används av allt flera. 2023–2024 Arbetsgivarpolicy, 
rekryteringstjänster

Kraven på språkkunskaper i olika uppgifter bedöms i alla resultatenheter. Kraven på språkkunskaper 
fastställs på förhand enligt uppgiften. Bättre språkkunskaper är en del av bättre yrkeskompetens (målet 
är finska som andra språk).

2023–2025 Arbetsgivarpolicy, 
rekryteringstjänster
Hela staden

Skriftligt stödmaterial om stödtjänster för arbetsdesign och beaktandet av individuella behov i olika 
skeden av rekryteringsprocessen. Det skriftliga materialet är lättillgängligt vid anställningen och som stöd 
för introduktionen.

2023- 2024 Arbetsgivarpolicy, 
rekryteringstjänster

Till anställningsprocessen fogas en ny möjlighet att anonymt fråga om arbetsuppgifter eller tillgänglighet. 2024 Rekryteringstjänster

I annonseringen tas nya kanaler och nätverk i bruk, till exempel sådana som når minoriteter. 2023–2024 Rekryteringstjänster
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2.3	 Introduktionspraxis, kompetensutveckling och 
stödjande av arbetsförmågan

Esbo stad vill beakta främjande av jämställdhet och jämlikhet också i 
introduktionen och kompetensutvecklingen. Målet är att chefen får infor-
mation och verktyg för att beakta särskilda behov som konstaterats redan 
i rekryteringsskedet.

Staden stöder arbetsförmågan och genomför vid behov skäliga anpass-
ningar. Arbetsförmågan kan stödjas med anpassning av arbetet.  Arbets-
förmågan, sjukfrånvaro och olycksfall följs upp och utvecklas med hjälp av 
enkäten Kommun 10 och snabbfrågan Töyfiilismittari. Personalhälsovården 
och utveckling av ledningen har viktiga roller för arbetshälsan. Tillgäng-
lighet på arbetsplatsen och främjande av tillgänglighetstänkande stöder 
arbetsförmågan och möjligheterna att söka jobb hos staden.

Bild: M
aria M

argit Lindholm
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Kartläggning av nuläget

Åtgärd Tid Ansvar

Ledning av mångfaldiga team tas upp på coahning för ledare. 2023–2025 Personalutbildning

Medvetenhet om mångfald integreras i förbättring av prestationer och i utbildning. 2023–2025 Personalutbildning

Chefer och personal erbjuds kontinuerligt korta kurser på plats och på webben. Kontinuerlig Personalutbildning

Chefer och personal erbjuds kontinuerligt kurser i identifiering och hantering av rasism och i antirasistisk 
verksamhet.

2023-2025 Personalutbildning

På kursen behandlas begreppet skälig anpassning för att öka förståelsen för  funktionsnedsättning. På 
kurser om tillgänglighet och funktionsnedsättning skapas djupare förståelse.

2023–2025 Arbetsgivarpolicy

Cheferna erbjuds kurser och information om arbetsdesign och förändringar i de anställdas 
funktionsförmåga.

2023–2025 Arbetsgivarpolicy

Anvisningarna och blanketterna för introduktion utvecklas så att jämställdhet och jämlikhet tydligt lyfts 
fram.

2023–2024 Personalutbildning
HR-neuvomo, rådgivning i 
personalfrågor

Mångfald och minoriteter beaktas på stadens introduktionskurser. 2023–2025 Personalutbildning

Chefernas kompetens att introducera i mångfald, jämlikhet och beaktande av olika grupper förbättras. 2023–2025 Personalutbildning

Särskilda behov beaktas vid introduktionen också när den digitala lösningen tas i bruk. 2023–2024 Personalutbildning
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2.4	 Jämlik lönesättning och könsneutrala 
beteckningar

Staden vill att lönesättning och belöningar ska vara en rättvis och strate-
gisk helhet. Staden vill utplåna omotiverade löneskillnader. Lönerna kart-
läggs vartannat år. Vid kartläggningen ägnas särskild uppmärksamhet åt 
skillnaderna i snitt mellan grundlönen för kvinnor och män för att åtgärda 
omotiverade löneskillnader. Staden har engångspremier och individuella 
tillägg.  Fördelningen av individuella tillägg och den långsiktiga utveckling-
en följs upp både efter avtalsområde och organisation samt mellan könen. 
Lönekartläggningen och uppgifterna om belöning och individuella tillägg 
(på allmän nivå) ses regelbundet över i samarbetet mellan arbetsgivaren 
och arbetstagaren.  

Staden tog på finska i bruk esihenkilö i stället för esimies 2021. På svenska 
är det fortsättningsvis (närmaste) chefen. ”Esihenkilö” används i kommu-
nikation och anvisningar. Målet är att också i stadens officiella beteck-
ningar övergå till könsneutrala beteckningar.

Kartläggning av nuläget

Åtgärd Tid Ansvar

Systemet för engångspremier utvecklas så att rapporterna kan fås enligt kön och språk. 2023–2024 Personalutbildning, 
personalfakta

Fördelningen av individuella tillägg följs upp. 2023 Arbetsgivarpolicy 

Statistiken om personalen utvecklas särskilt i fråga om bakgrundsuppgifter som gäller kön och 
främmande språk som modersmål.

2023–2025 Arbetsgivarpolicy, 
personalfakta

En plan för införande av könsneutrala beteckningar utarbetas. 2024–2025 Arbetsgivarpolicy
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2.5	 Arbetsplatser och ledning som stöder 
jämställdhet och jämlikhet

På staden ska anställda kunna samordna sin arbets- och livssituation. 

Staden vill att personalen ska känna sig rättvist behandlad. Arbetspre-
stationen och kompetensen leds enligt modellen Suuntaamo. Resultatet 
bedöms i förhållande till mål och uppgifter. Det är en förutsättning för att 
personalen ska känna sig rättvist behandlad. Kompetens, arbetsförmåga, 
verksamhetsmiljö, ledning och tillgängliga resurser inverkar på prestatio-
nen. Dessutom är en trygg atmosfär en förutsättning för goda resultat. 

Det är chefens plikt att följa interaktionen i arbetslaget och ingripa i res-
pektlöst beteende. Staden har en anvisning för förebyggande och behand-
ling av trakasseri och osakligt bemötande. Personalenheten erbjuder stöd, 
rådgivning och material för att skapa spelregler. Arbetarskyddet erbjuder 
stöd.

Kartläggning av nuläget

Åtgärd Tid Ansvar

Utbildning och rådgivning erbjuds för att förebygga trakasserier och osakligt bemötande. Personalen 
informeras på olika språk om kanaler för anmälan av diskriminering.

2023–2024 Arbetarskydd 

Familjevänlighet främjas genom bedömning av nuläget och en översyn av anvisningarna. 2023-2024 Arbetsgivarpolicy



15

2.6	 Kommunikation
Staden beaktar människor med olika bakgrund i den interna och externa 
kommunikationen, i synnerhet i annonseringen av lediga jobb. För att alla 
olika målgrupper ska kunna tillgodogöra kommunikationen ska den vara 
tekniskt och språkligt begriplig. Innehållet och uttryckssättet är också vik-
tiga.  Som offentlig aktör beaktar staden mångfald i bilder och språkval. 
I kommunikationen beaktas tillgänglighetskraven, textning av videor och 
till exempel användning av teckenspråk.

Kartläggning av nuläget

Åtgärd Tid Ansvar

Staden deltar i kampanjer som syftar till att öka personalens medvetenhet om och kompetens att möta 
minoriteter och skapa en tryggare och jämlikare arbetsmiljö i staden.

2023–2025 Koncernförvaltningens 
kommunikation 
Personalkommunikation 
Arbetsgivarpolicy

Vid stadens kommunikation, inklusive kommunikationen vid nyanställning, beaktas mångfald allt bättre. 
Ordlistan för kommunikation om mångfald och tillgänglighet ses över och ändras vid behov, liksom 
stadens bildbank. Vid behov anlita experter vid planeringen. Vid behov ordnas utbildning i tillgänglig 
kommunikation och kommunikation om mångfald.

2023–2025 Koncernförvaltningens 
kommunikation 
Personalkommunikation 
Rekryteringstjänster
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3.	 Genomförande av målen och mätning av hur målen nås

De viktigaste mätarna av hur jämställdhet och jämlikhet framskrider är  
Kommun10-undersökningen vartannat år (senast 2022) och stämningsba-
rometern Työfiilismittari fyra gånger per år. I arbetarskyddssystemet Hessu 
kan du hämta statistik över vålds- och hotsituationer. Personaladminis-
trationens system ger statistik om premier, löner, personalens struktur 
och andra personaluppgifter. Staden har som mål att förbättra nyckeltalen 
under nästa mätperiod.

Esbo stads plan för personalens jämställdhet och jämlikhet genomförs i 
samarbete med koncernförvaltningen och sektorerna. I planen ingår vikti-
ga åtgärder för arbetsgivaren för att främja jämställdhet och faktisk jäm-
likhet. Planen godkänns av stadsdirektören och behandlas i stadens och 
resultatenheternas ledningsgrupper samt i stadens personalkommitté. 
Planen delges stadsstyrelsen för kännedom.

Personalenhetens ledningsgrupp följer upp genomförandet i enlighet med 
verksamhetsplanen. Jämlikhetskommittén följer årligen upp hur planen 
genomförs.

Målnivå

Kommun 10. 5459 (63 procent av personalen) svarade, de som 
överförts till Västra Nylands välfärdsområde har strukits ur 
siffrorna

Kriterium Nuläget 2022 Målnivå 2025

Jag har själv blivit 
diskriminerad (Kommun10)

17 procent 0 procent

Arbetsgivaren har 
underrättats om detta 
(Kommun10)

22,1 procent 0 procent

Jag har själv blivit mobbad 
(Kommun10)

7,8 procent 0 procent

Jag har själv utsatts för 
sexuella trakasserier 
(Kommun10)

1,5 procent 0 procent

Arbetsgivaren har 
underrättats om dessa 
(Kommun10)

36,7 procent 0 procent

Andelen anställda med ett 
annat modersmål än finska 
eller svenska

8,82 procent 12 procent
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4.	 Källor
Lagen om tjänsteinnehavare i kommuner och välfärdsområden 
(304/2003), till exempel 4 § Offentligt ansökningsförfarande, 5 § Anställ-
ning i tjänsteförhållande och 6 § Behörighetsvillkor. 
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2003/20030304

Lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män (609/1986)  
https://finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1986/19860609

Arbetsavtalslagen 55/2001  
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2001/20010055

28 § Trakasserier i arbetarskyddslagen 738/2002  
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2002/20020738

Diskrimineringslagen 1325/2014  
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2014/20141325

Moninainen rekrytointi. Enkät om beaktande av mångfald vid rekryte-
ringen 2021. Esbo stad.

Mun Espoo/Mitt Esbo, dialog 2021. Esbo stad.

Espoon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma: kokonaisuuden 
perustelu osa

Palvelujen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpiteet 
2023–2025

Bild: Johanna Taskinen

https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2003/20030304
https://finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1986/19860609
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2001/20010055
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2002/20020738
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2014/20141325
https://static.espoo.fi/cdn/ff/IRm8onawe2m-q_kwZe6ntr0YXcYjKcjDi6Xw0GVz8jw/1700214383/public/2023-11/Tasa-arvo-_ja_yhdenvertaisuussuunnitelman_perusteluosa_Saavutettava.pdf
https://static.espoo.fi/cdn/ff/IRm8onawe2m-q_kwZe6ntr0YXcYjKcjDi6Xw0GVz8jw/1700214383/public/2023-11/Tasa-arvo-_ja_yhdenvertaisuussuunnitelman_perusteluosa_Saavutettava.pdf
https://static.espoo.fi/cdn/ff/-XAKSsvR8zxEt8QTg-EGqRHpupBkIgFZs1N8__iR4X8/1695197673/public/2023-09/Espoon%20kaupungin%20palvelujen%20tasa-arvo-%20ja%20yhdenvertaisuussuunnitelma%202022-2025.pdf
https://static.espoo.fi/cdn/ff/-XAKSsvR8zxEt8QTg-EGqRHpupBkIgFZs1N8__iR4X8/1695197673/public/2023-09/Espoon%20kaupungin%20palvelujen%20tasa-arvo-%20ja%20yhdenvertaisuussuunnitelma%202022-2025.pdf
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