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1. Esbo stad framjar ett gott och hallbart arbetsliv

Esbo stads varderingar 4r Esbo &r invadnar- och kundorienterat, Esbo &r
en ansvarsfull féregangare och Esbo &r rattvist. | Esbo ar det viktigt att
vardagen fungerar. De b&sta resurserna i Esbo &r invanarna, samman-
slutningarna och féretagen. Att vara en féregdngare innebér att vara for-
domsfri, kreativ och dppen, ifragasatta det rddande och ha mod att géra
saker annorlunda. Rattvisa ar att handla oppet, rattvist, jamlikt, jamstallt,
humant och vidsynt.
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Esbo stad ska som arbetsgivare och serviceproducent frimja likabehand-
ling av alla och jamstalldhet mellan kdnen. Vikten av en inkluderande
kultur som beaktar mangfalden lyfts fram i Berittelsen om Esbo. Staden
stravar att 6ka medvetenheten om maéangfald bdde som arbetsgivare och
inom tjansteproduktionen. Staden vill framja medvetenheten om jamlik-
het och jamstilldhet, att det inte forekommer trakasserier och diskrimi-
nering pa arbetsplatserna samt att arbetskulturen ar hallbar och inklude-
rande. Ett hallbart och inkluderande arbetsliv bérjar med en méangfaldig
rekryteringsprocess, sa att manga olika slags manniskor som majligt ska
kunna jobba p& Esbo stad. Vi vill férandra arbetskulturen samt 6ka kun-
skaperna och medvetenheten. Vi tolererar inget slags rasism.

.

Med mangfald avses mangfald och pluralism bland personalen, kund-
kretsen och andra intressentgrupper. Ingen méanniska far diskrimineras
pa grundval av alder, koén, sexualitet, halsotillstand, funktionsnedsittning,
religion, sprak, kultur eller évertygelse. Dessa diskrimineringsgrunder har
definierats i lagen. Ingen far pa grundval av dessa behandlas ojamlikt som
arbetstagare eller klient. Pa arbetsplatsen omfattar mangfald ocksa olika
slags utbildning, erfarenhet, fardigheter, arbetssitt, personlighet och var-
deringar. Individernas méangfald ar en resurs som ska beaktas vid utveck-
lingen av verksamhetssatt, tjanster och helheter.




2. Esbo stads mal och atgarder for att framja personalens
jamstalldhet och jamlikhet 2022-2025

Planen foér personalen ar en del av Esbo stads plan for jamstélldhet och
jamlikhet for 2022-2025, som ocksa inkluderar en plan for tjansteproduk-
tionen samt en for bagge planerna gemensam bakgrundsdel.

Planen har uppgjorts enligt jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen.
| planen beskrivs de atgirder med vilka staden som arbetsgivare framjar
jamstélldhet och jamlikhet samt aktivt ingriper mot diskriminering.

Planen har utarbetats i samarbete med sektorerna, experter, personal och
personalrepresentanter.




Bild 1.  Beredningen av planen framskred frdn kartldggning av nuldget till atgdrdsférslag. Planen har tagits upp i samarbetet med personalen och godkdnts av ledningen.

Framskridande och godkdnnande av beredningen av planen

Val av beredningsgrupp Presentation av enkaten Utifran kartlaggningen Sektorerna, personalfor-
och kartlaggning av nuliaget Moninainen rekrytointi och av nulaget lyfte valtningens styrgrupp och
genom identifiering av rapportering av resultaten personalférvaltningen fram personalférvaltningens
kunskapsunderlaget till stadens personal och centrala atgarder i planen ledningsgrupp gav ett Stadens ledningsgrupp
sommaren och hdsten 2021 personalforvaltningen. varen 2022. utlatande om planen

varen—-sommaren 2022.
Presentation av resultaten
for jamlikhetskommittén
och radet fér personer
med funktionsnedsattning i
februari 2022.

Beredning

Arbetsgivarens och

. huvudfértroendemannens
Samarbetsforfarande samarbetsgrupp och stadens

personalkommitté

Stadsdirektoren

Beslutsfattande For kinnedom stadsstyrelsen




Chefernas synpunkter utreddes genom en enkit om rekrytering av mang-
fald 2021. Enkéten omfattade rekryteringsprocessen samt fragor som gil-
ler mangfald och jamlikhet pa arbetsplatsen. Dessutom utreddes mdj-
ligheterna att 6ka andelen personer med funktionsnedsattning bland
personalen. Utredningen ingick i atgarderna for hallbar utveckling inom
personalpolitiken och anknyter till FN:s Agenda 2030. Temat komplette-
rades med material fran dialoger med minoriteter som héllits vid bered-
ningen av Berattelsen om Esbo och med resultaten av enkdten Mitt Esbo
2021. Omfattande utredningar av nulaget féretogs. Jamlikhetskommit-
tén och radet fér personer med funktionsnedsittning ldmnade vardeful-
la kommentarer i februari 2022. Aktdrer inom personalférvaltningen och
kommentarer fran sektorerna preciserade atgiarderna.

Stadsfullmaktige godkande den europeiska deklarationen om jamstalldhet
15.12.2008. Deklarationen ar ett d&tagande av de fértroendevalda att framja
lagstiftning om jamstalldhet mellan kénen och iaktta jamstélldhetslagen
samt framja jamstéalldhet i den politiska verksamheten, tjinsteproduktio-
nen och som arbetsgivare.

| tabellen nedan sammanfattas kallorna.

Bild: Heidi-Hanna Karhu




Kartliaggning av nuliaget

Enkét, utredning och uppféljning

Vammaisten henkildiden osuuden kasvattaminen kaupungin henkildstdsta. Utredning om 6kad anstéllning av Information som staden sjalv
personer med funktionsnedsattning 2021 producerar.

Moninainen rekrytointi. Enkat om beaktande av méngfald vid rekryteringen 2021.

Huvudfértroendemannabyran 6-11/2021: uppféljning av kontakternas kvalitet (jamlikhetsgrunder, jamstélldhet)
Moninaisuuden oppijat. Enkit inom néatverket for larande om méngfald 2021

Kommun 10, enkaten Tyofiilis

Rekryteringsenkéter: Esihenkildiden ja hakijoiden asiakastyytyvaisyyskyselyn tuloksia. Resultaten av en enkdt om
néjdhet bland chefer och sékande 2021

Osallistuvan viestinnan kurssi 2021: espoo.fi -sivun kuvakartoitus. Kurs i deltagarkommunikation 2021: kartlaggning
av bilderna péa espoo.fi

Personalfakta
Esbo stads personalberittelse 2021 Information som staden sjalv
Lonekartldggning 2021 producerar.

Hessu, uppgifter om olycksfall och arbetarskyddet

Personalradgivningens statistik dver kontakter (trakasserier, diskriminering) och bestraffningsteamets statistik,
begdran om omprévning och besvar

Rekryteringsstatistik

Statistik 6ver kompetensutveckling, fortbildning
Statistik dver uppratthéllande av arbetsférmagan
Statistik om arbetshélsan

Beddmning av personalférvaltningens anvisningar

Undersokning

Ahmad, A. 2019. Kokeellinen tutkimus etniseen alkuperdin perustuvasta syrjinnastd suomalaisilla tyémarkkinoilla. Utomstdende undersékningar.
Erfarenhetsbaserad undersékning av diskriminering pa grundval av etniskt ursprung. Kalluppgifterna ar sist.

Larja, L. 2019. Maahanmuuttajataustaiset naiset tydmarkkinoilla ja tyémarkkinoiden ulkopuolella. Kvinnor med
invandrarbakgrund pé och utanfér arbetsmarknaden.

Kotona Suomessa -hanke. Projektet hemma i Finland 2020

Tienari, J. 2019. Tasa-arvopdiivat Oulu. Jamlikhetsdagar i Uledborg 910.2019. YouTube (tid 30:30)
Edmondson A. 2014. Building a psychologically safe Workplace. TEDxHGSE

Project Aristotele 2016. Google




Syftet med planen ar att 6ka medvetenheten om jamstalldhet, jamlikhet
och mangfald. Medvetenhet 4r nyckeln till en arbetskultur dar méangfald
respekteras och till verksamhet som foljer jamstalldhets- och diskrimine-
ringslagarna. Detta kraver ett konsekvent och langsiktigt arbete for jam-
stalldhet och jamlikhet.

Integrering av jamstéalldhet och jamlikhet avser att dessa utgor en del av
den offentliga sektorns férvaltning och verksamhet. Alla arbetstagare och
chefer ska framja jamstilldhet och jamlikhet i sitt arbete. Malet &ar att
beaktande och framjande av jamstélldhet och jamlikhet integreras i all
verksamhet.

Syftet med jamstélldhetslagen (609/1986) ar att forebygga diskriminering
pé grund av kén och framja jamstalldheten mellan kvinnor och méan samt
att i detta syfte forbéattra kvinnans stallning sarskilt i arbetslivet. Lagen
syftar ocksa till att férebygga diskriminering pa grund av kénsidentitet eller
kdnsuttryck.

Diskrimineringslagen (1325/2014) framjar likabehandling och férebygger
diskriminering samt forbattrar rattssdkerheten fér den som diskrimineras.
Ingen far diskrimineras p& grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak,
religion, dvertygelse, asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet,
familjeférhallanden, hilsotillstdnd, funktionsnedsittning, sexuell laggning
eller ndgon annan omstindighet som giller den enskilde som person.
Diskriminering ar férbjuden oberoende av om den grundar sig pé ett fak-
tum eller ett antagande om personen sjilv eller ndgon annan.

Om icke-diskriminering av kdnsminoriteter stadgas i jamstalldhetslagen
och i lagen om likabehandling av sexuella minoriteter.

Som diskriminering enligt diskrimineringslagen riaknas direkt och indirekt
diskriminering samt trakasserier, vagran att gora rimliga anpassningar samt
instruktioner eller befallningar att diskriminera. Atgiarder som behdvs fér
att trygga faktisk jamlikhet och som férbéttrar en viss grupps stéllning och
férhallanden &r positiv sdrbehandling och riknas inte som diskriminering.

Myndigheter, utbildningsanordnare, arbetsgivare och de som tillhandahal-
ler varor eller tjanster ska géra &ndamélsenliga och rimliga anpassningar i
enskilda fall s& att personer med funktionsnedséttning pa lika villkor kan
skota myndighetskontakter, f& utbildning och arbete, fa allmant utbjudna
varor och tjanster. klara av arbetsuppgifter och avancera i arbetet. Vid

bedémningen av vilka anpassningar som ar rimliga beaktas personens
behov, aktérens storlek och ekonomiska stéllning, arten och omfattningen
av aktodrens verksamhet, kostnaderna fér anpassningarna och stéd som
kan fas for atgarderna.

2.1 Personalplanering som frdmjar mdngfald

Staden framjar mangfald genom hogklassig personalplanering. For att méa-
len i Berattelsen om Esbo och jamstélldhets- och jamlikhetsplanen ska
nas méaste staden bevilja tillrackliga resurser for hogklassiga tjanster.

Vid personalplaneringen stéds méangfald med hjilp av en flexibel resur-
sering. Som helhet ska stadens personalstruktur aterspegla mangfalden
bland invanarna och stadens kunder. Mangfalden beaktas vid utveckling-
en av enheternas personalstruktur. Stadens ledning och chefer ska i sin
verksamhet och personalplanering stédja méngfalden bland personalen
vid vidareutbildning, framjande av arbetshélsan och nyanstallning.

Staden har skapat olika modeller foér flexibel nyanstéllning utan sedvan-
ligt besattande av lediga tjanster och befattningar genom offentligt an-
s6kningsfoérfarande. Med juniormodellen kan en ung person i studiernas
slutskede anstillas for en viss tid. Med sysselsattningstjansternas modell
for anstéllning av invandrare kan en person med invandrarbakgrund an-
stallas for en tidsbunden uppgift som motsvarar hens utbildning. Med
seniormodellen kan en person som snart gar i alderspension motiveras att
stanna kvar langre och végleda de yngre med sina kunskaper. Till en flex-
ibel personalplanering hér ocksa anstillning av praktikanter, studerande
och laroavtalsstuderande som gagnar savil de anstillda som staden som
arbetsgivare. | vissa situationer ar det ocksad motiverat att flexibelt anlita
bemanningsforetag vid kortvariga vikarier. Med flexibel personalplanering
sékerstills ocksé att det finns tillrackligt med anstéillda dar de behdvs.



Kartlaggning av nuliget

Atgird Tid Ansvar

| personalplaneringens blanketter 2023
och processer ges anvisningar om
hur méngfald ska beaktas.

Arbetsgivarpolicy

Skriftligt stodmaterial utarbetas 2023
om beaktande av personer

med funktionsnedsattning och
stodtjanster for dem i alla skeden
av anstéllningsprocessen samt i
introduktionen. Materialet finns

i Essi och har férmedlats till
cheferna.

Arbetsgivarpolicy
Personalutbildning

2.2 Anstdllning av mdngfald

Personal anstills enligt stadens varderingar. Malet &r att personer med
olika bakgrund och olika kén sdker jobb hos staden. Staden ska i sina
riktlinjer som arbetsgivare stédja anstéllning av mangfald, 6kad méangfald
bland personalen samt ett socialt och kulturellt hallbart arbetsliv.

Staden vill bidra till att avveckla segregationen i arbetslivet. Malet ar att
fler méan soker sig till kvinnodominerade branscher och vice versa.

Kommunikationen och jobbannonserna ska bli tillgdngliga och syfta till att
locka ménga olika slags arbetstagare. Dessutom utarbetas en kommu-
nikationsanvisning till stéd fér rekrytering av mangfald. Nya mediekana-
ler fér att nd olika sékande utnyttjas. Uppgiftsbeskrivningarna ska stéda
framjande av méngfald p& arbetsplatsen.

Esbo stad vill fraimja och 6ka anvdndningen av anonym rekrytering. Vid
anonym rekrytering doljs den arbetssdkandes personuppgifter, sdsom s6-
kandens namn, fédelsetid, adress och modersmal. Detta satt framjar lika-
behandling. underlatta objektivitet och gor det lattare for den s6kande att
pa sakliga grunder kallas till anstillningsintervju. Staden har anvant sig av

anonym rekrytering sedan 2020. | forhallande till det totala antalet ar de
anonyma rekryteringarna fa, men de gar i ratt riktning.

Stadens sysselsdttningstjanster har en modell for anstillning av invand-
rare. Modellen gor det lattare for staden att anstélla i synnerhet utbildade
invandrare med ett fraimmande sprék som modersmal i uppgifter som
motsvarar deras utbildning. Utéver det centraliserade anslaget har sekto-
rerna egna anstallningsanslag. Dessutom vill staden framja beddémningen
av kraven pé sprakkunskaper i olika uppgifter for att gora det lattare att
anstélla personer med ett fraimmande sprak som modersmal.

Staden framjar positiv sarbehandling vid anstéllning. Vid anstéllning av
sommarjobbare betonas anstallning av unga som hor till olika minoriteter.
Sommarjobbarnas l6ner betalas huvudsakligen med resultatenheternas
egna anslag, men enheterna kan ocksé ansdka om centraliserat anslag.

Staden féljer &rligen upp anstéllningsprocessen med en enkit till cheferna
och arbetsstkande.



Kartlaggning av nuliget

Atgirder Tid Ansvar
Kommunikationsanvisningen och stdédmaterialet for att framja anstallning av mangfald tas i bruk. 2023 Arbetsgivarpolicy,
rekryteringstjanster
| annonserna anvinds klausulen om méangfald systematiskt. Aven tillganglighetsuppgifterna beaktas i 2023 Arbetsgivarpolicy,
annonserna. rekryteringstjanster
Anvisningar, principer och satt fér positiv sdrbehandling har skapats och tagits i bruk. Anstallda inom 2023-2024 Arbetsgivarpolicy,
personalférvaltning och chefer har utbildats om positiv sarbehandling. rekryteringstjanster
Anonym rekrytering framjas aktivt s& att modellen varje &r anvinds av allt flera. 2023-2024 Arbetsgivarpolicy,
rekryteringstjanster
Kraven pa sprakkunskaper i olika uppgifter bedéms i alla resultatenheter. Kraven pa sprakkunskaper 2023-2025 Arbetsgivarpolicy,
faststalls pa férhand enligt uppgiften. Battre sprakkunskaper ar en del av battre yrkeskompetens (mélet rekryteringstjanster
ar finska som andra sprak). Hela staden
Skriftligt stodmaterial om stédtjanster for arbetsdesign och beaktandet av individuella behov i olika 2023- 2024 Arbetsgivarpolicy,
skeden av rekryteringsprocessen. Det skriftliga materialet ar lattillgangligt vid anstallningen och som stdd rekryteringstjanster
for introduktionen.
Till anstallningsprocessen fogas en ny majlighet att anonymt fraga om arbetsuppgifter eller tillgdnglighet. | 2024 Rekryteringstjanster
| annonseringen tas nya kanaler och natverk i bruk, till exempel sddana som nar minoriteter. 2023-2024 Rekryteringstjanster
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2.3 Introduktionspraxis, kompetensutveckling och
stodjande av arbetsformdgan

Esbo stad vill beakta frimjande av jamstilldhet och jamlikhet ocksa i
introduktionen och kompetensutvecklingen. Méalet ar att chefen far infor-
mation och verktyg for att beakta sarskilda behov som konstaterats redan
i rekryteringsskedet.

Staden stéder arbetsférmagan och genomfér vid behov skiliga anpass-
ningar. Arbetsférmagan kan stédjas med anpassning av arbetet. Arbets-
férmégan, sjukfranvaro och olycksfall féljs upp och utvecklas med hjilp av
enkdten Kommun 10 och snabbfrégan Toyfiilismittari. Personalhilsovéarden
och utveckling av ledningen har viktiga roller for arbetshalsan. Tillgang-
lighet pa arbetsplatsen och frimjande av tillginglighetstinkande stdéder
arbetsférmagan och méjligheterna att séka jobb hos staden.

1

<
[
=
(Y
<
L
=
&
+
I
=)
[N
>
o
=
3




Kartlaggning av nuliget

Atgird Tid Ansvar
Ledning av mangfaldiga team tas upp pa coahning fér ledare. 2023-2025 Personalutbildning
Medvetenhet om maéngfald integreras i férbattring av prestationer och i utbildning. 2023-2025 Personalutbildning

Chefer och personal erbjuds kontinuerligt korta kurser pa plats och pa webben.

Kontinuerlig

Personalutbildning

Chefer och personal erbjuds kontinuerligt kurser i identifiering och hantering av rasism och i antirasistisk | 2023-2025 Personalutbildning

verksamhet.

Pa kursen behandlas begreppet skilig anpassning for att 6ka forstéelsen for funktionsnedsittning. P& 2023-2025 Arbetsgivarpolicy

kurser om tillgdnglighet och funktionsnedséttning skapas djupare férstaelse.

Cheferna erbjuds kurser och information om arbetsdesign och férandringar i de anstélldas 2023-2025 Arbetsgivarpolicy

funktionsférmaga.

Anvisningarna och blanketterna foér introduktion utvecklas s& att jamstilldhet och jamlikhet tydligt lyfts 2023-2024 Personalutbildning

fram. HR-neuvomo, radgivning i
personalfragor

Méngfald och minoriteter beaktas pa stadens introduktionskurser. 2023-2025 Personalutbildning

Chefernas kompetens att introducera i mangfald, jamlikhet och beaktande av olika grupper férbattras. 2023-2025 Personalutbildning

Sarskilda behov beaktas vid introduktionen ocksa nar den digitala l&sningen tas i bruk. 2023-2024 Personalutbildning
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2.4 Jamlik I6nesdttning och konsneutrala
beteckningar

Staden vill att l6nesattning och beléningar ska vara en rattvis och strate-
gisk helhet. Staden vill utplana omotiverade l&neskillnader. Lénerna kart-
laggs vartannat ar. Vid kartlaggningen dgnas sirskild uppméarksamhet at
skillnaderna i snitt mellan grundlénen fér kvinnor och méan fér att atgarda
omotiverade l6neskillnader. Staden har engangspremier och individuella
tillagg. Férdelningen av individuella tillagg och den langsiktiga utveckling-
en foljs upp bade efter avtalsomréde och organisation samt mellan kénen.
Lénekartlaggningen och uppgifterna om beldning och individuella tillagg
(pa allman niva) ses regelbundet éver i samarbetet mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren.

Staden tog pa finska i bruk esihenkild i stillet fér esimies 2021. P& svenska
ar det fortsattningsvis (ndrmaste) chefen. "Esihenkild” anvands i kommu-
nikation och anvisningar. Malet ar att ocksé i stadens officiella beteck-
ningar dverga till kénsneutrala beteckningar.

Kartliaggning av nuliaget

Atgird Tid Ansvar

Systemet for engdngspremier utvecklas sa att rapporterna kan fas enligt kén och sprak. 2023-2024 Personalutbildning,
personalfakta

Fordelningen av individuella tillagg foljs upp. 2023 Arbetsgivarpolicy

Statistiken om personalen utvecklas sarskilt i fraga om bakgrundsuppgifter som giller kén och 2023-2025 Arbetsgivarpolicy,

frammande sprédk som modersmal. personalfakta

En plan for inférande av kdnsneutrala beteckningar utarbetas. 2024-2025 Arbetsgivarpolicy
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2.5 Arbetsplatser och ledning som stoder
jamstdlldhet och jamlikhet

P& staden ska anstillda kunna samordna sin arbets- och livssituation.

Staden vill att personalen ska kdnna sig rattvist behandlad. Arbetspre-
stationen och kompetensen leds enligt modellen Suuntaamo. Resultatet
bedéms i férhallande till mal och uppgifter. Det ar en férutsattning for att
personalen ska kdnna sig rattvist behandlad. Kompetens, arbetsférmaéga,
verksamhetsmiljs, ledning och tillgangliga resurser inverkar pé prestatio-
nen. Dessutom &r en trygg atmosfar en férutsattning fér goda resultat.

Det ar chefens plikt att folja interaktionen i arbetslaget och ingripa i res-
pektldst beteende. Staden har en anvisning for forebyggande och behand-
ling av trakasseri och osakligt bem&tande. Personalenheten erbjuder stdd,
radgivning och material fér att skapa spelregler. Arbetarskyddet erbjuder
stod.

Kartliaggning av nuliaget

Atgard Tid Ansvar

Utbildning och radgivning erbjuds for att férebygga trakasserier och osakligt bemétande. Personalen 2023-2024 Arbetarskydd
informeras pé olika sprak om kanaler fér anmélan av diskriminering.

Familjevanlighet fraimjas genom beddmning av nuldget och en Gversyn av anvisningarna. 2023-2024 Arbetsgivarpolicy
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2.6 Kommunikation

Staden beaktar manniskor med olika bakgrund i den interna och externa
kommunikationen, i synnerhet i annonseringen av lediga jobb. For att alla
olika malgrupper ska kunna tillgodogéra kommunikationen ska den vara
tekniskt och spréakligt begriplig. Innehéllet och uttrycksséattet ar ockséa vik-
tiga. Som offentlig aktdr beaktar staden méangfald i bilder och sprékval.
| kommunikationen beaktas tillgadnglighetskraven, textning av videor och
till exempel anvandning av teckensprak.

Kartlaggning av nulaget

Atgard Tid Ansvar
Staden deltar i kampanjer som syftar till att 6ka personalens medvetenhet om och kompetens att méta 2023-2025 Koncernférvaltningens
minoriteter och skapa en tryggare och jamlikare arbetsmiljo i staden. kommunikation

Personalkommunikation
Arbetsgivarpolicy

Vid stadens kommunikation, inklusive kommunikationen vid nyanstillning, beaktas méangfald allt battre. 2023-2025 Koncernférvaltningens
Ordlistan fér kommunikation om méangfald och tillgénglighet ses dver och dndras vid behov, liksom kommunikation
stadens bildbank. Vid behov anlita experter vid planeringen. Vid behov ordnas utbildning i tillganglig Personalkommunikation

kommunikation och kommunikation om mangfald.

Rekryteringstjanster
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3. Genomforande av malen och matning av hur malen nas

De viktigaste matarna av hur jamstélldhet och jamlikhet framskrider ar
Kommun10-undersdkningen vartannat ar (senast 2022) och stamningsba-
rometern Tyofiilismittari fyra ganger per ar. | arbetarskyddssystemet Hessu
kan du hamta statistik 6ver valds- och hotsituationer. Personaladminis-
trationens system ger statistik om premier, l6ner, personalens struktur
och andra personaluppgifter. Staden har som mal att férbattra nyckeltalen
under nasta matperiod.

Esbo stads plan for personalens jamstilldhet och jamlikhet genomfdrs i
samarbete med koncernférvaltningen och sektorerna. | planen ingar vikti-
ga atgirder for arbetsgivaren for att framja jamstéalldhet och faktisk jAm-
likhet. Planen godkanns av stadsdirektéren och behandlas i stadens och
resultatenheternas ledningsgrupper samt i stadens personalkommitté.
Planen delges stadsstyrelsen for kinnedom.

Personalenhetens ledningsgrupp féljer upp genomférandet i enlighet med
verksamhetsplanen. Jamlikhetskommittén féljer arligen upp hur planen
genomfors.
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Malniva

Kommun 10. 5459 (63 procent av personalen) svarade, de som

dverforts till Vastra Nylands vilfardsomrade har strukits ur
siffrorna

Kriterium Nulidget 2022 Malniva 2025
Jag har sjalv blivit 17 procent 0 procent
diskriminerad (Kommmun10)

Arbetsgivaren har 22,1 procent 0 procent
underrattats om detta

(Kommun10)

Jag har sjalv blivit mobbad 7,8 procent 0 procent
(Kommun10)

Jag har sjalv utsatts for 1,5 procent 0 procent
sexuella trakasserier

(Kommun10)

Arbetsgivaren har 36,7 procent 0 procent
underrattats om dessa

(Kommun10)

Andelen anstéllda med ett 8,82 procent 12 procent

annat modersmal an finska
eller svenska




4. Kallor

Lagen om tjansteinnehavare i kommuner och valfardsomréaden
(304/2003), till exempel 4 § Offentligt ansékningsférfarande, 5 § Anstall-
ning i tjansteférhéllande och 6 § Behdrighetsvillkor.
https:/www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2003/20030304

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (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. Enkdt om beaktande av mangfald vid rekryte-
ringen 2021. Esbo stad.

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

Espoon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma: kokonaisuuden
perusteluosa

Palvelujen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpiteet
2023-2025
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Bild: Johanna Taskinen
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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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