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Diskriminerings- och jamstalldhetslagen
skyddar var och en av oss i arbetslivet




1. Helsingfors framjar ett
mangfaldigt och inkluderande
arbetsliv

Helsingfors har forbundit sig att frémja jamstélldhet mellan kénen,
likabehandling och de manskliga rattigheterna i all sin verksamhet.
Ansvarsfullhet och hallbar utveckling stér starkt i centrum for all
verksamhet hos Helsingfors. Staden som arbetsgivare stréavar ef-
ter att jamlikt bemota alla manniskor oavsett kdn och att framja
faktisk likabehandling av medarbetare som tillhér underrepresen-
terade grupper/minoriteter samt att forebygga diskriminering pa e
stadens arbetsplatser.

Jdamstdlldhet mellan kénen innebdr jimlikhet mellan alla kon.
Detta omfattar kénsmangfald och rdtt till jimlikt bemétande
oavsett konsidentitet och kénsuttryck.

Likabehandling innebdéir rdtt till likvéiirdigt bemétande oavsett
dlder, etniskt eller nationellt ursprung, nationalitet, sprak, reli-
gion och dvertygelse, dsikt, funktionsnedsdttning, hdlsotillstand,
sexuell Iiggning eller ndgon annan omstdndighet som gdller den
enskilda som person.
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Bild 1. Syftet med jdmstdlldhets- och likabehandlingslagstiftningen
dr att skydda var och en av oss frdn ordttvist bemétande. Ingen
far diskrimineras pd grund av dessa egenskaper. Staden och dess
personal dr skyldiga for att se till att alla skyddas.
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Kon kan hdnvisa till exempel till det juridiska konet,
konets kroppsliga dimensioner, kénets sociala
betydelser eller individens konsidentitet och
konsuttryck. Det innebdr alltsa att det inte bara
finns man och kvinna som kén, utan att en person
samtidigt kan vara bada, nagot ddremellan eller
ndgot helt annat. Det finns éven personer som

inte har ndgot kén alls. Transpersoner, konlosa
personer och interkénade personer riknas som
kénsminoriteter.

Kénsmdngfald. Seta

En jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal ska utarbetas i enlighet med lagen for att sa-
kerstalla likabehandling av alla kon pa arbetsplatserna. Alla, oavsett kon, konsuttryck eller konsiden-
titet, ska kunna utféra sitt arbete val utan att utsattas for nagra slags osakliga kommentarer, trakas-
serier eller diskriminering.

En likabehandlingsplan ar ddremot en lagstadgad plan for hur en organisation i sin verksamhet och
som arbetsgivare ska framja likabehandling och férebygga och ingripa i diskriminering. Planens at-
garder ska beakta ursprung, alder, funktionsnedséattning, sexuell Iaggning, religion och andra diskri-
mineringsgrunder som ar forbjudna i diskrimineringslagen. Likabehandlingsplanering syftar alltid till
att forbattra den faktiska likabehandlingen.

Stadens personalpolitiska riktlinjer och praxis for att framja personalens jamstélldhet och likabe-
handling har sammanstaéllts under samma plan hos Helsingfors stad.

Stadens personal producerar jamstallda och jam-
lika tjanster for invanarna och klienterna samt
sékerstaller att staden ar en bra plats att bo, leva
och besotka. Detta férutsatter att jamstélldheten
och likabehandlingen ocksa maste forverkligas
for personalen. Dessutom har Helsingfors stad en
separat jamstélldhets- och likabehandlingsplan
for tjgnsterna.

FN:s globala mal fér hallbar utveckling styr ut-
vecklingen av Helsingfors. De omfattar ocksa mal
for personalens jamstalldhet och likabehandling.
Malen forverkligas genom arbete som utfors i
stor utstrackning inom Helsingfors stadsorgani-
sation. Atgarderna och malen i denna plan inte-
grerar bade beaktandet av kdns- och likabehand-
lingsperspektiv i all verksamhet som hanfor sig till

personal, ledning, chefsarbete, beslutsfattande
och verksamhet inom arbetsgemenskaper (bild
2). Kommunikation och coachning pa alla organi-
sationsnivaer fran ledningen till cheferna, orga-
nisationens stddorgan (HR, arbetarskyddet) och
medarbetarna ska for sin del bidra till att dessa
mal uppnas.




LEDARSKAP OCH
CHEFSARBETE

\ ARBETE
g%\«S\R““\“G s\gg LNET

KOMMUNIKATION, ARBETSMILJO,
VERKTYG OCH $TOD

UTVECK LING | g
ARBET:
0CH KHRR/HRUTVECKSLLI%T

Bild 2. Frémjande av mdngfald och inklusion inom
personalpolitiken och arbetskulturen.

Balans mellan arbete och det 6vriga livet ar en av
de viktigaste kvalitetsfaktorerna i arbetslivet. De
sékerstéller goda tjanster och att personalen or-
kar vél och mar bra. En av stadens styrkor ar bland
annat bra flexibilitet, som underléttar samordning
av arbete och det dvriga livet. Staden vill ha néjda
medarbetare i olika livs- och familjesituationer och
mojliggdr darfor olika satt att utfora arbete. Det ar
vasentligt for en jamstalld och jamlik arbetskultur
att flexibiliteten i arbetet utvecklas i sin helhet, sa
att alla medarbetare kan utnyttja den.

Helsingfors ska vara en attraktiv arbetsplats fér
alla experter. Ledarskap och chefsarbete spelar
en viktig roll vid skapande av ett verkligt beaktan-
de och inkluderande arbetsliv, det vill séga ett ar-
betsliv som respekterar och beaktar alla. Da blir
personalens mangfald en resurs. Olika bakgrun-
der och kompetenser sakerstéller att tjansterna
verkligen ar hogkvalitativa och uppfyller alla invan-
ares behov.

Frdmjande av mangfald
inom personalpolitiken
och arbetskulturen.

Atgérderna i jamstilldhets-
och likabehandlingsplanen
for personalen styr det
personalpolitiska arbetet vid
fréimjandet av ett jamstdillt
och jamlikt arbetsliv.

Inkluderande ledarskap och verksamhet inom ar-
betsgemenskapen ar nycklarna till att manniskor
verkligen ar sig sjélva i arbetet. Medarbetarna méar
bra, kdnner tillhérighet i sin arbetsgemenskap och
stravar efter att utnyttja sina kunskaper foér att
uppna det gemensamma malet.

Personalens méangfald i kombination med inklude-
rande ledarskap och en inkluderade arbetskultur
gor det mojligt att locka de basta medarbetarna
till staden och sakerstéller att vardegrunden for
stadens strategi forverkligas i det dagliga arbetet
och de dagliga tjansterna. Strukturerna och meto-
derna for personalledarskapet (bild 2) anpassas
standigt for att battre stéda likabehandlingen



Jdmstdlldhetens och
likabehandlingens
Helvi anvéinds inom
arbetsgemenskaperna.

Priset Ansvarsfull

arbetsgivare 2020.

Inférande av den
koénsneutrala
termen chef.

Kdinslan av kontroll

Inkludering har en bakgrund och egenskaper aktiv
inkludering av ett brett spektrum av manniskor.

Diversity is being invited to the party;
Inclusion is being asked to dance.

Madngfald dir en festinbjudan;
inklusion dr a sin sida en dansinbjudan.

Verna Myers, inklusionsexpert

Denna plan fortséatter stadens tidigare, langsiktiga
och ansvarsfulla personalpolitik (se bild 3: utdrag
ur tidigare atgarder) och den grundar sig pa ana-
lys och utformning (bild 4) av utfall av och matare
(bilagorna 1 och 2: utfall pa stadsniva) for atgarder
i tidigare jamstalldhets- och likabehandlingspla-
ner. Planen sékerstéller att var och en kan utféra
sitt arbete vél utan att utsattas for ndgra som helst
osakliga kommentarer, trakasserier eller diskrimi-
nering. Personalen ska ha jamstéllda och jamlika
mojligheter for karridrutveckling och na sin fulla
potential. Helsingfors stad férvantar sig ocksa att
sina samarbetspartner forhéller sig respektfullt
mot manniskors mangfald.

over arbetstider
okade bland kvinnor Utveckling av Stdrkande av
och mdn.. mdngfaldig personalférvaltningens
och anonym och chefernas Ione- och
rekrytering. beléningskunskaper
samt kunskaper
i bedémning av
2021 Helsinki Pride "‘;Zf::;‘x i
-gemenskapens pris for
frémjande av de ménskliga Riktlinjer for Andelen
rdttigheterna i staden lénekartlidggning personer som anmdilde
(inkl. personalens for sektorer och diskriminering p&
jémstdlldhets- och affédrsverk. grund av kén eller enligt

likabehandlingsarbete).

diskrimineringslagen
minskade.

Bild 3. Utdrag ur Gtgdrder och framsteg som frdmjade personalens jamstdlldhet och
likabehandling pd stadsnivd under 2019-2021. Se bilagorna 1och 2 fér en ndrmare

bedbémning av de tidigare dtgdrderna.



2. Mal och atgarder for att framja
personalens faktiska jamstélldhet
och likabehandling 2022-2025

| planen har det faststéllts mal och atgéarder for att frémja perso-
nalens mangfald, jamstélldhet och likabehandling under strategi-
perioden 2022-2025. De har utarbetats och behandlats i samar-
bete med personalen, personalférvaltningen, ledningen, cheferna
och arbetarskyddet i enlighet med den process som beskrivs i bild
5. Ansvaret for att genomfora atgarderna i denna plan aligger sta-
dens alla organisatoriska enheter. | bild 4 framhévs tyngdpunkter- .
naijamstalldhets- och likabehandlingsplanen for strategiperioden. S0,

Utveckling av Sysselsdittning av Frémjande av
inkluderande, ungdomar, invandrare, tillgangen pa
jamstédillt och personer med sprakkunnig personal
jémlikt ledarskap funktionsnedsdittning for att sékerstdlla
och partiellt arbetsfora haogkvalitativa tjdéinster.
personer.

Frdmjande av jamstdilld Utveckling av Utveckling av
och jémlik I6n och mangfaldig samordning av
jamstidillda och jaimlika rekrytering. arbete och det
karridrer ovriga livet.

Bild 4. Tyngdpunkter fér strategiperioden. Stadsstyrelsen har godként planen 28.2.2022.
Planen med ddrmed tillhérande mdl géller hela strategiperioden.

:



Gemensam
genomgdng av
Jjamstdlldhets-
och likabehand-

lingsplanen

Stadsgemensam

jémstilldhets- och lika- Beredning av Beslutsskede

behandlingsverkstad dtgdrder
16.4.2021.

e Utfall av tidigare jamstalldhets- ® Beredningsarbete inom Heos- * 712.2021 Helsingfors stads * 14.2.2022

och likabehandlingsplaner team under hdsten 2021 personalkommitté Stadsstyrelsen
ska utvérderas och matare * 2910.2021 Ansvariga
granskas per sektor. personer for personalens
* Utdrag ur atgarder mangfaldsnéatverk;
i jgmstalldhets- och * 1011.2021 Stadis styrgrupp for
likabehandlingsplanen HR
2022-2025.

* 16.11.2021 Arbetsgruppen for
personal / arbetsgruppen for
arbetarskydd

¢ 1811.2021 Utvidgat forum fér HR-
ledarskap

* 18.11.2021
Jamstalldhetskommitténs och
likabehandlingskommitténs
yttrande om planen

Bild 5. Utarbetandet av jdmstdlldhets- och likabehandlingsplanen inleddes
med en stadsgemensam verkstad. | verkstaden deltog ledningen fér sektorer
och affdrsverk, chefer, féretrddare fér arbetarskyddet, féretrédare for
personalorganisationer, experter pd handikapparbete och féretrddare for
ndtverket Queer Stadi (ett ndtverk fér personer som tillhér sexuella och
kénsminoriteter och alla som dr intresserade av att frdmja drendet).

Foljande férkortningar anviands for enheter inom personalavdelningen i atgardstabellerna nedan:

Ansvarsfull arbetsgivare: VAT (AsAg)
Ledarskap, framgang och arbetshélsa: Joty (Lefa)
Tillgang pa personal: HeSa (TiPe)

Inlarning och fornyelse: Osu (INFo)
Arbetskultur och HR-data: TieTy6 (AkHR)
Personalavdelningen: Heos (Pead)




2.1Tillgang pa personal och mangfaldig rekrytering

Helsingfors stad ar en attraktiv tvasprakig kom-
mun som utvecklas som flersprakig arbetsgivare.
Helsingfors rekryteringsprocess ar jamstélld och
jamlik och grundar sig pa varje persons faktis-
ka kompetens och meriter. For att framja faktisk
jamlikhet kan staden bland annat anvédnda ano-
nym rekrytering eller positiv sérbehandling vid
rekryteringen. Rekryteringsannonserna ska vara
tillgéngliga och uppmuntra sdékande med olika
bakgrunder att anséka om lediga jobb hos staden.
Cheferna ska coachas for mangfaldig och inklu-
derande rekrytering. Helsingfors stad framijar li-
kabehandling vid avléning av sommarjobbare och
hogskolepraktiker. Staden ska fortséatta sitt lang-
siktiga arbete for att avveckla hinder for att syssel-
satta personer med funktionsnedsattning.

Tillgadng pa mangfaldig personal ar en vasentlig
strategisk faktor for att Helsingfors kan uppna sitt
mal som varldens mest vélfungerande stad. Kom-
mande artionden kommer att géra var stad mang-
faldigare an tidigare vad galler nationaliteter och
sprak. Det ar viktigt att Helsingfors da ar en bra
och trivsam plats for alla, oavsett fédelseort eller
sprak. Fréamjande av mangfald och inklusion inom
organisationen utgar fran jamlika och icke-diskri-

2.1.1. Mangfaldig rekrytering

minerande rekryteringspraxis. Diskriminering pa
grund av ett sdrdrag som ar forknippad med den
arbetssokande eller medarbetare som person
eller dennas narstaende ar forbjuden vid rekry-
tering. Staden forutsétter att cheferna agerar pa
ett jamlikt och jamstallt satt vid rekrytering. Sta-
den har aven riktlinjer for detta i sina principer for
personalanskaffningar. Under de senaste aren
har staden satsat pa frémjande av en mangfaldig
rekryteringsprocess och rekryteringskompetens.
Utvecklingsatgarderna syftar till en malinriktad
och jamlik rekryteringsprocess som beaktar sok-
upplevelsen.

Helsingfors stad framjar mangfalden aven vid re-
kryteringen av sommarjobbare och praktikanter.
Vi sékerstéller tillgdngen pa kompetent personal
genom att utveckla vara rekryteringskunskaper
och -metoder, forstarka samarbetet vid handled-
ning av arbetslésa arbetsstkande i stadens upp-
gifter och framja rekryteringen av invandrare till
stadens tjanst. Vi utvecklar inlarningsvagar till sta-
dens uppgifter och intensifierar vart samarbete
med hogskolor och laroanstalter i omradet.

Mal och atgarder:

Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Sektorerna, affarsverken och @mbetsverken féredrar anonym rekryte- pagaende Stadskansliet, affarsverk och
ring som tillvagagangssatt. sektorer
Cheferna anvander positiv sarbehandling under valskedet fér att framja ~ 2023-2025 Stadskansliet, affarsverk och
faktisk likabehandling och en mangsidig personalstruktur. sektorer
Samarbetet med laroanstalterna ska forstarkas for att skapa mangfal- ~ 2024-2025 Enheterna HeSa och Osu,
diga arbetsgemenskaper. sektorer och affarsverk
Samarbetet med hdgskolorna i omradet ska utvecklas och etableras,
och en uppféljningsmodell ska skapas for statistikféring och uppfolj-
ning av internationella studerandes praktiker.
Nya verksamhetsmodeller som utgér fran sektorernas behov ska pi- 2022-2025 Enheten Heos i samarbete
lottestas i synnerhet for att avlona internationella experter, som redan med enheten for arbetskraft
befinner sig i omradet, till stadsorganisationen. och immigration
Kompetensen hos stadens chefer ska forstarkas vad galler rekrytering Senast 2025 Enheterna HeSa och Osu
av internationell personal, identifiering av kompetens som forvarvats
utomlands samt ledning av en mangfaldig arbetsgemenskap (t.ex. ut-
bildningar for chefer, Helmi-material).
Stéd- och informationsmaterial ska produceras om praxis kring uppe- 2022-2023 Enheten HeSa
hallstillstdnd och arbetstillstand bland annat vad géller rekrytering fran
utlandet.
Ett pilotprojekt for internationell rekrytering ska genomféras. 2022-2025 Enheten HeSa

:



2.1.2. Sommarjobb och praktiker

Mal/atgard Tidtabell Ansvar

Riktat stod for sysselsattning av ungdomar och unga vuxna. Sysselsétt- - -
ning ska framjas sé att de hittar sommarjobb och praktikplatser hos

staden.

Z\Ider‘sgr‘énsen for sommarjobbare i behov av sérskilt stoéd for syssel- 2022 Enheten HeSa i samarbete
sattning ska hojas fran den tidigare gransen 16-20 ar till 16-29 ar. med sektorer och affarsverk.
De centraliserade anslagen ska anvandas for att aviona en arbetscoach 2022 Enheten HeSa

for sommarjobbare i ldrarna 16-29 ar som behdver sarskilt stod for
sysselsattning.

Marknadsforing av sommarjobb genom olika kanaler ska forstérkas for  arligen Enheten HeSa
att annu battre na specialgrupper (t.ex. romer och personer med funk-
tionsnedsattning).

Tillgangliga hogskolepraktikplatser ska framjas. pagaende Enheten HeSa, sektorer och
affarsverk

Samarbetet mellan hdgskolorna ska forstarkas for att 6ka antalet prak- pagéende Enheten HeSa, sektorer och

tikplatser och arbetsmojligheter for svensksprakiga studerande och affarsverk

studerande med frammande sprak som modersmal s att de kan hitta
arbetsplatser hos staden, sarskilt inom branscher med behov av med-
arbetare som kan svenska eller ndgot annat sprak.

2.1.3. Avloning av personer med
funktionsnedsattning och partiellt arbetsféra
personer till stadens uppgifter ska framjas

Begreppet funktionsnedsdittning och vad det betyder?

Samhdillet genomgdr en nédvdndig kulturell fordndring vad ®
giiller begrepp som avser personer med funktionsnedsiitt-
ning. | denna svensksprakiga plan anvédnder vi det i dagsléget

rekommenderade begreppet person med funktionsnedsditt-
ning. Uttrycket “arbetssokande/medarbetare som har funk-
tionshinder” kan anvindas synonymt med person med funk-
tionsnedsdittning civen om det inte rekommenderas.

FN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsattning
binder Helsingfors stad som arbetsgivare. Personer med funktionsned-
sattning och partiellt arbetsfora personer har ratt att arbeta pa samma
villkor som andra. Man ska ocksa notera att arbetsformagan alltid ar upp-
giftsrelaterad for varje medarbetare. Det ar viktigt att 6ka medvetenhet
om fragor kring sysselsattning av personer med funktionsnedséttning
och partiellt arbetsfora personer samt avveckla foraldrade fordomar
och uppfattningar om funktionsnedsattning.

1l



FN: s konvention om réittigheter for personer med funktionsnedsdittning

Skyldigheten att fréimja sysselsdittning av personer med funktionsnedsdittning och deras karriéir-
mojligheter samt forbdttra sysselséttningsméjligheterna finns i FN:s konvention. | konventionen
definieras funktionsnedsdttning som ett begrepp under utveckling: *Funktionsnedsdittning hérrér
frdn samspel mellan personer med funktionsnedsédttningar och hinder som dr betingade av attity-
der och miljén.” Ett enskilt ord, ’funktionsnedsdittning’, forséker omfatta ett brett spektrum av olika
arbets- eller funktionshinder under samma begrepp. Begreppet funktionsnedséttning innefattar re-
dan definitionen om en person som har nagot slags funktionshinder. En persons arbetsférmdga ér
dock alltid arbetsrelaterad. Funktionsnedsdttningen dr inte synonym till invaliditet eller ens partiell
arbetsformdga.

Ett av huvudmalen i de arliga atgarderna 2019-
2020 i likabehandlingsplanen for personalen var PR
att identifiera faktorer som hindrar sysselsattning *
av personer med funktionsnedséattning och att

lagga fram forslag till framtida atgérder. Dessa ut-

drag har beaktats i malen och atgérderna nedan.

| arbetet deltog experter pa sysselsattning av per-

soner med funktionsnedséttning i stor utstrack- [ Y
ning frén olika sektorerinom stadsorganisationen. ....

Mal/atgard Tidtabell Ansvar

En expertgrupp pé stadsniva ska inréttas for att pa olika sétt bedéma 2022 Enheterna TieTyd och HeSa
nuldget med finansieringsunderlaget for sysselséttning av arbetssékan-

de med funktionsnedséttning och partiellt arbetsféra arbetssékande

och dess behov.

Expertgruppens forslag till atgarder ska laggas fram fér de beslutsfat- 2023 Enheterna TieTyd och HeSa
tande organ som ar nddvandiga for att sakerstélla och klargéra finan-

sieringen.

Anvandning av Idnesubventioner for att avidna medarbetare med funk- 2022 Enheten HeSa

tionsnedsattning och partiellt arbetsféra medarbetare ska utredas

Villkoren for I6nesubventionerna ska granskas sa att de bidrar till sys-
selsattningen av personer som ar partiellt arbetsféra och som har olika
slags funktionsnedsattningar.

Mojligheten att Gronmarka en viss andel av det arliga I6nebeloppet for 2023 Enheterna TieTy6 och HeSa
sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt ar-
betsféra personer ska utredas.

Anvéndning av understédda sysselsattningsmetoder och praxis ska pagéende Enheten HeSa, experter pa

Okas (t.ex. arbetstraning/IPS, Jobcenter/Tyokykyisempi Stadi). sysselsattningsmetoder och
personalens likabehandling samt
sektorer och affarsverk

Utbudet av stédande arbetsuppgifter ska 6kas med hjélp av nédvandiga  péagéende Enheten HeSa, experter pa

metoder. sysselsattningsmetoder och
personalens likabehandling samt
sektorer och affarsverk

Cheferna ska skapa och 6ppna arbetsplatser med I6nesubvention och pagaende Stadskansliet, affarsverk och
utnyttja arbetsprévningar. sektorer

:



2.1.4 Tillgang pa svensksprakig arbetskraft och medarbetare som
utexaminerats i utlandet, deras varaktighet och sysselsattning till
stadens uppgifter

Helsingfors &r en 6ppen stad dar var och en kan skapa mojligheter och férverkliga sig sjalv. Helsingfors
levande och synliga tvasprakighet — finska och svenska - &r en del av stadens karaktar och forstéarker
darmed dess unikhet och konkurrenskraft. Den vaxande och internationaliserande staden blir alltmer
mangfaldigare sprakligt, samtidigt som tillgdngen pa svenskkunnig arbetskraft dr en utmaning i ménga
uppgifter. Staden ska i synnerhet satsa pa tillgangen pa personal genom att 6ka mangfaldig rekrytering.
Arbetsrelaterad invandring ska framjas och utbildning och erfarenhet som férvérvats i utlandet ska iden-
tifieras battre an for narvarande.

Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Tillgdngen pa svensksprakig personal och dess varaktighet ska framjas ~ pagaende Stadskansliet, affarsverk
for att sékerstalla lagstadgade svensksprakiga tjanster* och ambetsverk
Sprakkunnig personal uppmuntras att anvénda sina spréakkunskaper pagéende Stadskansliet, affarsverk
nar det finns ett verkligt behov av dem inom tjénsterna. och @mbetsverk
Sektorer och affarsverk ska varje ar budgetera nédvandig finansiering arligen Stadskansliet, affarsverk
avsedd for sprakutbildningar for sin personal i sin egen budget. och ambetsverk
Anvandningen av sprakkunskaper i arbetet ska beaktas antingen som pagéende Stadskansliet, affarsverk
en del av I6nen eller som spraktillagg enligt stadens anvisning Beaktan- och ambetsverk
de av sprakkunskaper vid avloning.
Anstallningsavtalet/blanketten om tjénsteférordnande + blanketten for 2022 Heos (Pead)
basuppgifter ska 6versattas till engelska.
Kompetensen hos stadens chefer ska forstarkas vad géller avloning av Senast 2025 Enheten HeSa, sektorer och
internationell personal och identifiering av formell kompetens som for- affarsverk
varvats i utlandet.
Enheten ska tillsammans med sektorer och affarsverk utreda hur sys- 2022 Enheten HeSa, sektorer och
selsattning av experter med frammande sprak som modersmal kunde affarsverk

fréamjas och vilka hinder som borde avvecklas for att dtgérda laget.

*se aven avsnitten 2.1.5 och 2.8

2.1.5. Utveckling av introduktion pa svenska och engelska samt annat
stod till introduktion

Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Tillgdngen pa introduktions- och informationsmaterial pa svenska och eng-  pagéende Enheten Joty, sektorer och
elska ska dkas. affarsverk
Anvandning av latt svenska och ett tydligt myndighetssprak i introduktions-  pagaende Stadskansliet, affarsverk
material och i personalférvaltningens dvriga material ska 6kas. och sektorer
Stadskansliet, sektorerna och affarsverken ska inleda en fadderverksam- pagéende Stadskansliet, sektorer och
het som syftar till att utnyttja kompetensen hos sprak- och kulturmedveten affarsverk

och -kunnig personal vid introduktion av personal med frémmande sprak
som modersmal eller som kommer fran en annan kultur.

Oversattning av material som ror arbetarskydd till svenska och engelska pagéende Team for arbetsgivarpolitik
ska 6kas (t.ex. Sopuisasti Stadissa (Harmoniskt i Helsingfors), Turval-

lisuuspoikkeamien ilmoittaminen (Anmalning av sékerhetsavvikelser)).

Dessutom ska ocksa visuell presentation av saker beaktas.
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2.2 Jamlik avloning och beléning samt jamlika befattningar

Staden framjar en transparent och rattvis I6ne-
och beléningspolitik samt medvetenhet om belo-
ningssystemet for stadens medarbetare.

Staden framjar en kultur dar [6ne- och belénings-
samtal kan foras 6ppet och fortsatter att langsik-
tigt forstérka chefernas beléningskunskaper och
-kommunikation.

Framjande av medvetenheten om beléningssyste-
met 6kar medarbetarnas kdnnedom om Iéner och
beléning vad géller beldningen som helhet och de
grunder enligt vilka den faststélls. Genom detta
Okas deras |onetillfredsstallelse.

De utvarderingsmetoder som anvands som grund
for avldning framjar en rattvis I6nepolitik. Den
uppgiftsrelaterade 16nen hos staden grundar sig
pa en separat beddmning av uppgiftens kravniva
som inte beaktar tjansteinnehavaren. Den person-
liga 16nedelen grundar sig pa framgang pa lang-
re sikt i arbetet och pa goda arbetsprestationer,
vilka granskas vid prestationsutvarderingen som
en del av framgangssamtalet. Prestationsbaserad
beléning grundar sig pa utmarkta framgangari ar-
betet eller malen.

Staden genomfor en lagstadgad I6nekartlaggning
med tva ars mellanrum. Utdver I6nekartlaggning-
en granskas férdelningen av engangspremierna
regelbundet enligt kon, och befattningarna gors
kénsneutrala pa ett konsekvent sétt.

Mal och atgarder:

Staden har en transparent och rattvis |6ne- och
beléningspolitik och dess beldningssystem &r val-
kant.

» Chefernas beléningskunskaper ska etableras
som en del av ledningsarbetet.

« Medarbetarnas forstaelse av grunderna for
faststallande av [6nen och beldningarna ska
utvecklas.

« Mangsidiga I6ne- och beloningsdata ska utnytt-
jas for att utvardera utfallet av beléningarna
och for att planera atgéarder.

« Jamlik avléning och jamlika karridrer ska frém-
jas och jamlika arbetsforhallanden ska saker-
stéllas exempelvis genom att skaffa lampliga
arbetsklader och -skor pa ett sétt som likstéller
medarbetarna inom stadens olika funktioneri
situationer dér en persons befattningsbeskriv-
ning exempelvis forutsatter utomhusaktiviteter
aret runt.
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Mal/atgard

Enhetliga coachningsmaterial for chefer ska goras lattillgangliga.

¢ Sidorna pa Helmi-intranatet har utformats till en helhet som syftar till en bra
medarbetarupplevelse, dar chefer for stadens mangfaldiga personalgrupper
latt kan hitta helheten for beloning hos Helsingfors stad, utvérderingskartor
6ver uppgifternas kravnivaer, grunder for hur I6nerna byggs och faststalls
samt principer for prestationsbaserad bel6ning och personalférmaner.

e Coachningsmaterialen for beldning har skapats med hjélp av en inlérnings-
plattform till en virtuell helhet som ar oberoende av tid och plats, dar det finns
en allméan coachning i beléning for chefer samt fordjupande modulspecifika
coachningar. Jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv har beaktats i
coachningarna.

Chefernas kunskaper i beléningskommunikation har férstarkts.

* Cheferna har coachats i 6ppen och transparent [6ne- och beléningskommuni-
kation, varfor den &r viktig och vad den kan 8stadkomma, samt vilka s&tt som
ar bra for att fora |6ne- och beldningsrelaterade samtal inom arbetsgemen-
skaper.

Beloningskommunikation ska genomforas enhetligt, 6ppet, transparent och
regelbundet.

* Chefernas beléningskommunikation ar 6ppen, transparent och regelbunden.
Medarbetarna forstar grunderna for beloningarna och fordelningen av dessa
inom sin egen arbetsgemenskap.

Introduktionsmaterial for medarbetare och grunder fér beloning ska goras

lattiligangliga.

¢ Sidorna pa Helmi-intranétet har utformats till en helhet som syftar till en bra
medarbetarupplevelse, dar stadens mangfaldiga personalgrupper enkelt kan
hitta helheten for beldning hos Helsingfors stad, utvérderingskartor 6ver upp-
gifternas kravnivaer, grunder for hur I6nerna byggs och faststalls samt princi-
per for prestationsbaserad beléning och personalférmaner.

* Introduktionsmaterialet om bel6ning for medarbetare har skapats med hjélp
av en inlérningsplattform till en helhet som &r oberoende av tid och plats, dar
det finns goda grunder for forstaelse av helheten for beléning och dess prin-
ciper samt till vilket allt en medarbetare hos Helsingfors stad ar beréattigad.
Jamstaélldhets- och likabehandlingsperspektiv har beaktats i introduktions-
materialet.

Handledning och genomférande av en I6nekartlaggning.

e Enl6nekartlaggning ska genomforas vartannat ar i enlighet med Kommun- och
vélfardsomréadesarbetsgivarnas (KT) rekommendation om I6nekartlaggning.

e Lonernas nulage ska analyseras genom att granska tjanstekollektivavtalen och
kollektivavtalen enligt kravklass och att tillsammans med féretréadare for per-
sonalen ga igenom avtalen bade pa stadsniva och per sektor och affarsverk.

« Utgéende fran analysen ska sektor- och affarsverksspecifika samt stadsge-
mensamma forslag till tgarder laggas fram, om det forekommer jamlikhets-
problem. Genomférandet av de Gverenskomna atgéarderna ska féljas upp.

Nyckeltalen fér engangspremierna féljs upp regelbundet.

* En enhetlig, alltid tillganglig och regelbundet uppfdljd dashboard med dérmed
tillhérande nyckeltal for ledning och HR. Jdmstalldhets- och likabehand-
lingsperspektiv har beaktats i nyckeltalen.

Befattningarna ska goras konsneutrala.

e Stadens befattningar ska gas igenom, arbete med samarbetspartner ska be-
redas och befattningarna ska planmassigt géras kdnsneutrala.

Tidtabell

2023

2023

2024

2023

2022

2023

Senast
fore ut-
gangen av
2023

Ansvar

Heos: Enheten VAT

Heos: Enheten VAT och
HR inom sektorer och
affarsverk

Ledningen for sektorer
och affarsverk, HR och
chefer

Heos: Enheten VAT

Heos: Enheten VAT och
HR inom sektorer och
affarsverk

Heos: Enheten VAT och
HR inom sektorer och
affarsverk

Heos: Enheten VAT och
HR inom sektorer och
affarsverk
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2.3 Samordning av arbete och det dvriga livet

Helsingfors vill vara en sa bra arbetsplats som
mojligt, vilken for sin del mojliggor ett balanserat
liv for personalen. Detta innefattar en framgangs-
rik samordning av arbete och det dvriga livet oav-
sett kon, arbetsformaga, familjemodell, yrke eller
karriar- och livsskede. En bra balans mellan arbe-
tet och det 6vriga livet aterspeglas som framgang
i vara mal och som personalens langa karridrer
och laga omséttning.

[ ]
o,
e
Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Sektorer och affarsverk ska utveckla sin personals mojligheter att sam-  péagéende Stadskansliet, sektorer och
ordna arbetet och det dvriga livet med hjalp av befintliga méjligheter till affarsverk
flexibilitet och medel (t.ex. flexibel arbetstid, studieledighet, familjele-
dighet, flexibel planering av arbetsskift, deltidsarbete, uppgiftsarrang-
emang, tjianste- och arbetsledighet) samt befintligt coachningsmaterial
nar det behdvs.
Staden bedpriver sin verksamhet i enlighet med riktlinjerna for multilo- pagéende Stadskansliet, sektorer och
kalt arbete affarsverk
Helsingfors stad utnyttjar Verksamhetsmodellen for ett gott liv som enligt behov Enheten Joty, sektorer och
utvecklats av Kommunarbetsgivarna. affarsverk
Helsingfors stad och dess sektorer, affarsverk och &mbetsverk samar- enligt behov Enheten Joty, sektorer och
betar vid behov med externa expertpartner fér att samordna arbetet affarsverk

med det dvriga livet.
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2.4 Arbetsgemenskaper som stoder ett jamlikt arbetsliv

Arbetsgemenskapen spelar en viktig roll for ett
smidigt arbete och vélbefinnande i arbetet. | ett
idealt fall kdnner var och en &kta tillhérighet i sin
arbetsgemenskap. Det ar vart fér alla som arbe-
tar hos staden att anamma stadens varderingar
vad galler bemétande av kollegor, samarbetspart-
ner och klienter. Det far inte férekomma nagon
som helst diskriminering eller nagra som helst
trakasserier i arbetslivet. Det finns tydliga verk-
samhetsmodeller i guiden Sopuisasti Stadissa for
att ingripa i bade mobbning och trakasserier. Hel-
singfors stad har utarbetat coachningsmaterial
om jamstalldhets- och likabehandlingsfragor samt
coachat arbetsgemenskaper under den tidigare
planperioden. Staden ska fortsatta att utveckla
sin personals kompetens och medvetenhet om de
breda jamstalldhets- och likabehandlingstemana.
Coachningarna med dérmed tillhérande innehall
raknas upp narmare i avsnitt 2.6.

Mal/atgard

Arbetsgemenskaperna ska driva sin verksamhet i enlighet med guiden
Sopuisasti Stadissa (Férebyggande och behandling av osakligt bemo-

tande och trakasserier).

Arbetsgemenskaperna ska utveckla sina kunskaper genom att delta
i stadens befintliga och kommande coachningar om jamstalldhet och

likabehandling (avsnitt 2.6).

Staden ska stéda de arbetsgemenskaper som fatt lagre helhetsresultat
frén enkaten Kommun 10 av enkaterna Kommun 10 (och Fiilari) genom

att erbjuda dem och deras chefer coachningar.

Staden ska lansera principer for en tryggare lokal och ocksa ga igenom

dem vad géller evenemang for personalen.

Staden ska fortsétta att omskylta och 6ka antalet toaletter, dusch- och

omkladningsrum som &r Idmpliga for alla kon.
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Tidtabell

pagaende

pagéende

pagéende

2022

pagaende

Ansvar

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk

Enheten Joty

Enheterna TieTy6 och VAT,
sektorer och affarsverk

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk
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2.5 Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tukeva johtaminen ja
esihenkilotyo

Helsingfors stad utvecklar ledarskap och chefsarbete malmedvetet. Ledningens verksamhet och attity-
der ar av storsta vikt sa att jamstélldhets- och likabehandlingsarbetet kan genomforas. Ledningen fore-
gar med gott exempel genom ord och handling, vilket aterspeglas i hela stadsorganisationens verksam-
het och kultur.

Inom kommunikationen har den hégsta ledningen en stor mojlighet att se till att fragor lyfts fram och pa-
verka den allménna diskussionen om varderingar. Ledningen ansvarar dven for resurser och budgetering
och majliggdr darigenom det praktiska genomférandet av hogkvalitativt jamstalldhets- och likabehand-
lingsarbete i enlighet med strategin. Ledningen av jamstélldhets- och likabehandlingsarbetet samt inklu-
derande ledarskap kriver ocksa kunskap for att lyckas. Aven ledningen ska dka den egna kompetensen
pa samma sé&tt som den Gvriga organisationen.

Mal och atgarder:

Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Ledningen ska stdda och forbinda sig starkt for att framja jamstalld- pagéende Stadskansliet, sektorer och
hets- och likabehandlingsteman och inkludera dem i sin kommunikation. affarsverk
Ledningen ska sakerstélla en nédvandig budgetering for att framja at- arligen Stadskansliet, sektorer och
garderna. affarsverk
Ledningen och cheferna ska 6ka sina inklusions- och méangfaldskunska-  pagéende Stadskansliet, sektorer och

per genom att delta i coachningshelheter om méngfald och inklusion affarsverk

(avsnitt 2.6).

2.6 Utveckling av kompetens och coachningar

I bérjan av 2020 har virtuella coachningar om jam-
stalldhet och likabehandling samt mangfaldig re-
krytering fardigstallts for Helsingfors stad, vilka
ar i bruk inom arbetsgemenskaperna. Aven verk-
samhetsmodellen Sopuisasti Stadissa samt etis-
ka principer med darmed tillhérande coachningar
ar i bruk inom arbetsgemenskaperna. Dessutom
har staden erbjudit cheferna coachning i jam-
stélldhets- och likabehandlingsteman som en del
av examen i arbete som teamledare och ordnat
separata informationsinslag.

Helsingfors stad ska fortséatta att utveckla sin per-
sonals omfattande kompetens vad géller att beak-
ta jamstalldhet, likabehandling och méngfald som
en del av processerna for personalledarskapet,
beslutsfattande, ansvarsfull personalpolitik samt

utveckling av ledarskapet och arbetsgemenska-
perna. Under denna plans giltighetstid ska jam-
stélldhets- och likabehandlingstemana integreras
alltmer intensivare i stadens befintliga coachning-
ar.

Coachningarna ska beakta tillganglighet pa
materialet, ett tydligt och normmedvetet sprak
samt, efter dvervégande, 6versattningar till svens-
ka och engelska.
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2.6.1 Coachningar for ledningen, cheferna och organisationens stédorgan

(HR, arbetarskydd)

Mal/atgzrd

Temat Ledning av mangfald och inkluderande ledarskap ska inga i
coachningar for ledningen.

Chefernas kunskaper om méngfaldig rekrytering ska forstérkas genom
att erbjuda dem coachning och inkludera temana i helheten av rekryte-
ringscoachningar i foljande teman: tillgénglig rekrytering, positiv sarbe-
handling, anonym rekrytering, anvandning av [6nesubventioner, arbets-
prévning, anpassning av arbete, stddformer inom sysselsattning.

Stod for att samordna arbete och det 6vriga livet ska inkluderas i
coachingar for chefer som tillhandahélls av staden sjalv eller dess sam-
arbetspartner.

Temat antirasism i arbetslivet ska behandlas vid ledningens tillfallen.

Tidtabell

2022-

pagaende

pagéende

2022

Ansvar

Enheterna Osu och TieTyo

Enheten HeSa, sektorer och
affarsverk

Enheterna Joty och Osu

TieTyo (AkHR)

2.6.2. Coachningar for arbetsgemenskaper och organisationens stédorgan

(HR, arbetarskydd)

Mal/atgard

Den virtuella coachningen Jamstélldhetens och likabehandlingens Helvi
ska genomféras inom stadens alla arbetsgemenskaper (Om den inte
genomfordes under 2020-2021).

Jamstalldhetens och likabehandlingens Helvi ska textas pa svenska och
engelska samt pa teckensprak.

Temana Méngsidig och inkluderande arbetsgemenskap och omedvetna
férdomar inom arbetsgemenskapen ska inkluderas i coachningar som
erbjuds arbetsgemenskaperna.

Utbildning/st6d for utveckling i temat Kulturell mangfald och spréakmed-
vetenhet ska utarbetas/erbjudas for arbetsgemenskaper.

Utbildning/material i temat Kdnsmangfald och bemétande av méangfaldi-
ga familjer ska utarbetas/erbjudas fér arbetsgemenskaper.

Arbetarskyddet, foretradare fér personalen och HR ska aktivt 6ka sina
kunskaper om personalens mangfald, inklusion, jamstalldhet och likabe-
handling genom att delta i utbildningar/tillféllen i temat.

Tidtabell

pagaende

2022: pa svens-
ka, 2023: pa
teckensprak
och engelska

2022-

2022-

2023

pagaende

Ansvar

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk

Enheten TieTyd

Enheterna Osu och TieTyd

Enheten Osu

Jamstalldhets- och lika-
behandlingsexperter inom
enheterna TieTyo och del-
aktighet och radgivning,
enheten Osu.

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk




2.6.3. Natverksverksamhet

Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Personalens mangfaldsnatverk ska vara sektorernas och affarsverkens  pagaende Enheten TieTy6 och sektorer
gemensamma néatverk i fragor som rér personalen. samt affarsverk
Personalarenden ska framjas inom koordineringsgruppen for tvaspra- pagéende Ansvar: forvaltningsavdel-
kighet péa stadsniva. ningen, HR-representation:

Enheten Heos

Natverket Queer Stadi samarbetar med staden for att géra stadens pagaende Samarbete pa stadsniva
personalpolitik jamstalldare och jamlikare. genom enheten TieTyd
Helsingfors stad utreder inrdttandet av natverket POCit*. 2022 Samarbete pa stadsniva

genom enheten TieTyd

*Syftet med nétverket Stadin POCIt &r att erbjuda manniskor en trygg
plattform dér medarbetare som tillhdr en etnisk (kulturellt) eller synlig
(rasméssigt) minoritet kan utbyta idéer med varandra, fa kamratstod
och tillsammans diskutera hur man kan framja jamstélldhet och lika-
behandling hos staden ur perspektivet av medarbetare som tillhor en
etnisk (kulturellt) eller synlig (rasméssigt) minoritet i synnerhet.

2.6.4. Tillgénglighet och fysisk tillganglighet

Tillgcinglighet héinfor sig till digitala tjcinster,
webbplatser, applikationer och publikationer.

Fysisk tillgéinglighet déremot gdiller den fysiska
vdrlden, sGsom undanréjande av rérelsehinder.

Stadens HR féljer intersektionellt riktlinjerna for
tillgénglighet och fysisk tillgénglighet pa stadsni-
va i alla sina funktioner och digitala material.

Helsingfors stad har omfattande intranatssidor
och riktlinjer for digital tillgénglighet. Pa sidorna
finns aven en tillgénglighetsguide och stadens
tillganglighetsmodell. Staden stravar efter att fol-
ja lagen om tillhandahallande av digitala tjanster
vad géller tillganglighet.

Helsingfors stads riktlinjer for tillganglighet fung-
°g erar som enhetliga allmé&nna riktlinjer fér hela sta-
den och alla forvaltningar i tillganglighetsarbetet.

.



Mal/atgard

Digital tillganglighet ska beaktas intersektionellt i digitala tjanster, webb-
platser, applikationer och publikationer som géller personalen.

Tidtabell

Ansvar

pagaende Stadskansliet, sektorer

De experter inom personalforvaltningen och andra experter som utarbetar

de digitala materialen for personalen ska genomgé coachningari tillgéng-
lighetsfragor genom att ga igenom de befintliga coachningsmaterialen
(Systemet Onni och plattformen Oppiva).

Staden framjar aktivt beaktande av tillgédnglighet inom alla processer som
héanfor sig till personalen och i det dagliga arbetet.

Exempelvis ordnar stadens HR coachning i tillgénglighetstemat for chefer.

T.ex. Utbildningen Tillganglig rekrytering i samarbete med Riesa Consulta-

tive Oy. Utbildningen &r avsedd for chefer och HR-experter. Beaktande av
tillganglighet i olika skeden av rekryteringsprocessen star i fokus.

2.7. Karriarer

Synpunkterna péa jamstélldhet mellan konen och likabehand-
ling ska beaktas vid utveckling av kompetens och ledning av
karridrer. Staden uppmuntrar till standig utveckling av kompe-
tens, arbetsvaxling och en mangsidig karridrvag, men beaktar
aven underrepresenterade gruppers karridrer.

Staden ska erbjuda nya uppgifter och vid behov omskolning
nar uppgifterna upphér. Staden ska ocksd omplacera sin per-
sonal om arbetsférmégan avsevart forandras med avseende
pa personens aktuella uppgifter. Personalens karriarmojlighe-
ter och karridarvaxling hos Helsingfors stad och inom stads-
koncernen ska stdodas.

Mal/atgard

Sektorer och affarsverk ska beakta synpunkterna pé jamstalldhet mel-
lan kénen och likabehandling som en del av de arliga atgédrderna i pla-
nen for kompetensutveckling.

Helsingfors stad ska jamstallt och jamlikt framja sin personals karriér-
mdjligheter.

Framgangssamtal (inkl. utvardering av arbetsprestationer, individuell
utvecklingsplan) och darmed tillhérande riktlinjer foljer principerna for
jémstalldhet och likabehandling.

Sektorer och affarsverk ska vid behov ge st6d (t.ex. mentorverksamhet/
karridarcoachning) fér personer som slutfort sin examen i utlandet och/
eller som har ett annat sprak an finska eller svenska som modersmal.

och affarsverk

pagaende Stadskansliet, sektorer

Tidtabell

pagéende

pagéende

pagéende

pagaende

och affarsverk

Ansvar

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk

Stadskansliet, sektorer och
affarsverk
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2.8 Kommunikation

Helsingfors overgick till anvandning av termen
chef under den féregaende strategiperioden. Sta-
den ska fortsétta sin starka interna och externa
kommunikation om jamstalldhets-och likabehand-
lingsteman och vara en foredomlig och framsta-
ende pionjar dven i samhéllet. Det sprak och de
bilder som anvands ska vara sa mangfaldiga, in-
kluderande och icke-diskriminerande som mdijligt
vad géller innehall. De ord och bilder vi valt ska
skapa och uppratthalla ménniskornas uppfattning
av verkligheten.

Normmedvetna sprak- och bildval ska for sin del
framja jamstélldhet mellan kénen och likabehand-
ling samt minska diskriminering exempelvis ge-

Mal/atgard

nom att avveckla snedvridna antaganden om kén,
personer med funktionsnedsattning eller invand-
rare.

Manga branscher &r fortfarande starkt konsfor-
delade i Finland. Ett normmedvetet sprak exem-
pelvis i rekryteringsannonser kan uppmuntra
foretradare for alla kdn

att ansoka om lediga
uppgifter. Anvandningen Xy

av normmedvetet sprak °
andrar ocksa for sin del
forestallningen om sta-

den som en mangfaldig od.
arbetsgivare.

Tidtabell Ansvar

Kommunikationens roll ska forstarkas ytterligare och koordineras tillsam- = =

mans med sektorerna och affarsverken.

En separat kommunikationsplan pa stadsniva ska utarbetas for att ge
balanserat stod for genomférandet av denna plan (t.ex. tvasprékighet, jam-
stélldhet mellan kénen, internationalism, icke-diskriminering, inklusion).

2022-2023  Enheten TieTyd och vid behov
andra Heos-enheter tillsam-
mans med experter inom

kommunikationsavdelningen.

Ett planmassigt temaér for kommunikation om jamstalldhet och likabehand-
ling ska genomforas for att uppmuntra till en 6ppen diskussion om temana.

En bildsamling om mangfald ska utarbetas for rekryteringskommunikation.
Olika identiteter ska synas i all stadens interna och externa rekryterings-

och personalkommunikation.

Helsingfors stad ska fortsatta att utveckla kdnsneutralt sprak och norm-
medveten kommunikation som en faktor som 6kar jamstélldhet och likabe-
handling. Guiden om normmedveten kommunikation som fardigstalldes for
Helsingfors stad ska granskas igenom med stadens kommunikation och HR.

2023-2024  Enheten TieTyd och vid behov
andra Heos-enheter tillsam-
mans med experter inom

kommunikationsavdelningen.

Experter pa jamstalldhet,
likabehandling och kommuni-
kation, alla experter pa intern
och extern kommunikation
samt rekryteringskommuni-
kation hos staden.

pagéende

2.9 Atgirder for att mata jamstalldhet och likabehandling

Mal/atgard Tidtabell Ansvar
Laget med personalens jamstélldhet och likabehandling ska foljas upp arligen Heos
arligen i samband med personalrapporteringen (flexibilitet i arbetslivet,
familjeledighet, modersmal).
Laget med personalens jamstélldhet och likabehandling ska foljas upp vartannat &r Enheten TieTy6
vartannat &r med hjélp av enkdten Kommun 10 och enkaten Fiilari fér
personalen.
Matningen av jamstalldhets- och likabehandlingsfragor ska beaktas i 2024 Heos
den utstrackning det &r mojligt i det nya HR-helhetssystemet 2024.
En anonym enké&t om jamstalldhet och likabehandling ska genomféras 2023 Enheten TieTyo

for personalen.
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210 Malnivaer som faststallts for matarna

Mataren for alla atgérder ar genomford / ej ge-
nomférd. Dessutom ska utvecklingen av persona-
lens nyckeltal (flexibilitet i arbetslivet och familje-
ledighet) foljas upp arligen i personalrapporten.
Det ar utmanande att faststélla malnivaer vad gal-
ler personalens nyckeltal, eftersom manga nyck-
eltal inte kan aterspegla den verkliga bilden av 13-
get och exempelvis visar de man och kvinnor som
anvander familjeledighet, inklusive dem som inte
har barn. Allmént kan man konstatera att andelen
kvinnor som anvander mdjligheter till flexibilitet
och ledigheter ar relativt hogre an andelen man.
Detta forklaras delvis av det faktum att andelen
man av personalen ar mycket lagre (23,9 procent

Mataren Kommun 10

Har personligen upplevt diskriminering (Diskrimineringslagen)

Diskriminering som anmalts till arbetsgivaren (personer som

upplevt diskriminering)

Socialt kapital (skala 1-5, ju hogre, desto mer)

Har personligen upplevt diskriminering pa grund av kén

Har personligen upplevt sexuella trakasserier (av klienter,
kollegor och chefer))

Har anmalt sexuella trakasserier till arbetsgivaren

Kan paverka sina arbetstider (ju hogre varde, desto mer)

Individuellt utvecklingssamtal genomforts

HR-nyckeltal

Andelen personal med frammande sprak som modersmal

av hela personalen, Personalrapport 2020). Malet
for andelen personal med frémmande sprak som
modersmal har dock faststallts.

Mer information om laget med personalens jam-
stélldhet och likabehandling fas ocksa fran enka-
ten Kommun 10, vars malnivaer har faststallts for
2024 (enkaten genomférs vartannat ar). | fram-
tiden ska aven enkaten Fiilari ge information om
exempelvis erfarenheter av diskriminering till
staden. Dessutom ska en anonym enké&t om jam-
stalldhet och likabehandling genomféras 2023 for
personalen.

Nulédge (2020) Malniva 2024
hela personalen 9,4 % 0%
stadsniva 26,5% 100 %
mén 3,83/ kvinnor 3,85 man 3,87

kvinnor 3,93
mén 2,3 %/ kvinnor 1,5 % 0%
mén 4,5 %/kvinnor 5,4 % 0%
man 27 %/kvinnor 42,3 % 100 %

man 2,98/ kvinnor 2,81 Mal: en 6kning pa 0,01 pa

skalan

man 67,8 %/ kvinnor64,7% 94 %

Nulége (2020) Malniva 2025

9,0% av hela personalen /
8,4% av det officiella perso-
nalantalet

11% av hela personalen,
10,4 % av det officiella
personalantalet

2.11 Verkstallande och uppféljning

Centralférvaltningen, sektorerna och affarsverken med deras direktérer ska tillsammans ansvara for
genomforandet av atgarderna i jamstalldhets- och likabehandlingsplanen for personalen. Det &r vart att
ocksa utnyttja olika personal- och minoritetsgruppers erfarenheter och kunskaper vid planeringen av
sektorspecifika handlingsplaner.

« Sektorerna, affarsverken och ambetsverken ska utarbeta sina egna detaljerade genomférandeplaner
utgdende fran den stadsgemensamma planen.

Varje sektor och affarsverk ska behandla sin handlingsplan inom sin personalkommitté.
Personalkommittéerna ska arligen félja upp genomférandet av atgarderna pa sektorniva/affarsverk-
sniva.

Den stadsgemensamma styrgruppen ska halvarsvis folja upp framskridandet av atgérderna.
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3. Mer information

Helsingfors stads personalrapporter och statistik

https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/sukupuolitietoinen-viestinta

De ménskliga rattigheternas Helsingfors
Hallbar utveckling

Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén

Utredning: Hinder for sysselsattning av personer med funktionsnedsattning méste undanrdjas. Arbets-

och néringsministeriet, 2020

Kénsmangfald. Seta

Konsmedveten kommunikation, THL
Jamstélldhet
Databank om jamstélldhet

Diskrimineringslag

FN: s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedséttning och fakultativt protokoll

Helsingfors stads interna sidor:

Anonym rekrytering

Fysisk tillganglighet

Hallbara Helsingfors

Hallbar utveckling

Mangfaldig rekrytering

Mangfald i arbetslivet

Guide om normmedveten kommunikation

Tillganglighet

Sopuisasti Stadissa. Guide for utredning av osakligt bemotande och trakasserier2019.Helsingfors stad

Jamstalldhet mellan kbnen

Samordning av arbete och det dvriga livet
Arbetarskyddsverktyg
Likabehandling
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https://www.hel.fi/kanslia/fi/julkaisut-ja-kuulutukset/julkaisut/henkilostoraportit
https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/sukupuolitietoinen-viestinta
https://ihmisoikeudet.hel.fi/
https://hallbarahelsingfors.hel.fi/
https://finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1986/19860609
https://tem.fi/sv/-/utredning-hinder-for-sysselsattning-av-personer-med-funktionsnedsattning-maste-undanrojas
https://tem.fi/sv/-/utredning-hinder-for-sysselsattning-av-personer-med-funktionsnedsattning-maste-undanrojas
https://seta.fi/sateenkaaritieto/sukupuolen-moninaisuus/
https://tasa-arvo.fi/sv/framsida
https://tasa-arvo.fi/sv/framsida
https://tasa-arvo.fi/etusivu
https://yhdenvertaisuus.fi/sv/framsida
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325
https://www.ykliitto.fi/julkaisut/ykn-yleissopimus-vammaisten-henkiloiden-oikeuksista-ja-valinnainen-poytakirja
https://www.ykliitto.fi/julkaisut/ykn-yleissopimus-vammaisten-henkiloiden-oikeuksista-ja-valinnainen-poytakirja
http://helmi.hel.fi/henkilosto/monimuotoisuus-tyoelamassa/monimuotoinen-rekrytointi/anonyymi-rekrytointi/Sivut/default.aspx
https://www.hel.fi/helsinkikaikille/fi/esteettomyyslinjaukset/
https://hallbarahelsingfors.hel.fi/
http://helmi.hel.fi/yhteisetpalvelut/kestava-kehitys/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/henkilosto/monimuotoisuus-tyoelamassa/monimuotoinen-rekrytointi/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/henkilosto/monimuotoisuus-tyoelamassa/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/yhteisetpalvelut/viestinta/kaupungin-viestintaa-koskevia-ohjeita/Documents/Normitietoisen-viestinnan-opas-tiivistelmalla.pdf
http://helmi.hel.fi/yhteisetpalvelut/saavutettavuus/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/yhteisetpalvelut/saavutettavuus/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/henkilosto/tyokulttuuri/sopuisasti_stadissa/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/henkilosto/monimuotoisuus-tyoelamassa/sukupuolten-valinen-tasa-arvo/Sivut/default.aspx
http://helmi.hel.fi/henkilosto/monimuotoisuus-tyoelamassa/tyon-ja-muun-elaman-yhteensovittaminen/Sivut/default.aspx
https://www.tyosuojelupakki.fi/rtsp/home/index.action?localLogin=true
http://helmi.hel.fi/henkilosto/monimuotoisuus-tyoelamassa/yhdenvertaisuus/Sivut/default.aspx

Bilaga 1. Utfall av de arliga atgérderna i likabehandlingsplanen fér personalen 2019

Helsingfors framjar ett jamstallt och jamlikt arbetsliv

Helsingfors stad framjar jamstélldhet och likabehandling i all sin verksamhet.

Malbilden ar att Helsingfors stad ska vara en framstaende arbetsplats dar varje arbetsdag &r meningsfull.

Arliga atgarder for 2019-2020 i Helsingfors stads likabehandlingsplan fér personalen

Arliga atgarder for 2019-2020

1. Jamlik rekrytering

Matare

Malniva

Helsingin rekrytointiprosessi toteutuu yhdenvertaisesti ja rekrytointi perustuu henkildn tosiasialliseen osaamiseen ja ansioihin.

11. Verksamhetsséttet och processen kring den
anonyma rekryteringen har faststéllts och det finns
riktlinjer for dem. Darmed tillhérande forsck har
ocksé genomforts inom hela stadsorganisationen.

® Riktlinjer och praxis pé stadsniva ska faststallas
och ett pilotprojekt fér anonym rekrytering for
den utvalda yrkesgruppen ska inledas i bérjan av
2020. En utvardering av pilotprojektet ska genom-
foras i slutet av 2020.
Atgarderna ingar dven i likabehandlingsplanen for
personalen

1.2. Sprakkunskapskrav faststalls pa det satt som
uppgiften kréver, s att tjanster pa finska och svenska
kan sé@kerstéllas och staden samtidigt kan vara en
lockande arbetsgivare for personer med andra spréak
som modersmal.

Utfall av anonyma
rekryteringar inom
de utvalda yrkesgrup-
perna.

Sprakkunskapskra-
ven har uppdaterats.

Slumpmaéssiga anony-
ma rekryteringsfor-
sok under tidigare ar.

Anonym rekrytering
anvands.

- Stadens riktlinjer
innehéller uppdaterad
information om sprak-
kunskapskraven.

Ansvar

Stadskansliet: chef

for de strategiska
resurserna; Ledning,
HR och alla chefer inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Stadskansliet: chef

for de strategiska
resurserna och for-
handlingschef; Ledning,
HR och alla chefer inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Utfall 12/2021

Pilotprojektet fér anonym rekrytering genomférdes 1.2-31.12.2020 med
sammanlagt 48 anonyma rekryteringar. Utfallet av pilotprojektet rappor-
terades 14.12 till stadsstyrelsen i enlighet med utfallet for slutet av okto-
ber. En separat slutrapport om projektet utarbetades ocksa. | enlighet
med forslagen till fortsatta atgarder fran pilotprojektet infordes ett mer
omfattande systemstdd for den anonyma rekryteringen 1.2, och arbetet
fortsatte med att etablera verksamhetssattet, utveckla rekryteringskun-
skaper, ordna informationsinslag och utbildningar. Dessutom fortsétter
forskningsarbetet vid Lontagarnas forskningsinstitut ("Anonyymin rekry-
toinnin vaikutukset yhdenvertaisuuteen ja rekrytoinnin onnistumiseen”/
("Effekterna av anonym rekrytering pa likabehandling och framgang i
rekrytering”).

25



Arliga atgarder for 2019-2020

® Krav for varje uppgift som kan ansokas ska
beddmas separat.

® Praxis ska specificeras och riktlinjer skapas for
att faststalla sprakkunskapskrav. Stadsstyrelsen
ska fatta beslut om eventuella nya riktlinjer.

® Undervisning i finska och svenska for stadens
medarbetare ska stérkas.

Matare

Sprakkunskapskra-
ven har uppdaterats.

Rekrytering av méngfaldig personal ska frimjas och deras karridrvigar ska utvecklas.

1.3. En utredning av positiv sdrbehandling ska inledas

® Forutséttningar och mojligheter vid rekrytering
till uppgifter hos staden ska utredas.

1.4. Antalet hogskolepraktikplatser for internationella
studerande och personer med frammande sprak
som modersmal som &r bosatta i Finland och trai-
nee-platser for personer som avlagt hdgskoleexamen
ska utokas.

® Projektet Osaaminen kéytt66n Suomessa (Utnytt-
ja dina kunskaper i Finland) fortsatter. Sjukskata-
re frén andra EU- och EES-lander och smébarns-
pedagoger som utbildats utanfor Finland ska
kvalificeras.

® Videltariprogrammet Hanken & SSE Executive
Educations Business Lead genom att erbjuda
praktikplatser till akademiskt utbildade invand-
rare.

Utredningen har
gjorts.

Sjukskétare och sma-
barnspedagoger som
kvalificerades inom
projektet ska avlonas
till stadens tjénst.

Utfall av praktikperio-
der inom sektorerna.

Projektet och utbild-
ningarna pagar.

Malniva

Stadens riktlinjer
innehaller uppdaterad
information om sprak-
kunskapskraven.

Se matare.

En rekryterings- och
partnerskapsmodell
for huvudstadsregi-
onen ska utvecklas
som stadssamarbete
(sjukskétare och sméa-
barnspedagoger).

2-5 slutforda praktik-
perioder.

Ansvar

Stadskansliet: chef

for de strategiska
resurserna och for-
handlingschef; Ledning,
HR och alla chefer inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Stadskansliet: chef

for de strategiska
resurserna och for-
handlingschef; Ledning,
HR och alla chefer inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Stadskansliet: chef

for de strategiska
resurserna; Ledning,
HR och alla chefer inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Stadskansliet: chef for
de strategiska resur-
serna och experter;
Fostrans- och utbild-
ningssektorn, Social-
och hélsovardssektorn
och projektkoordina-
torer.

Stadskansliet: chef for
de strategiska resur-
serna och experter
samt jamstalldhets- och
likabehandlingsex-
perter.

Utfall 12/2021

Principerna for personalrekrytering har uppdaterats 2020. Anvisningen
Beaktande av sprakkunskaper vid avloning tréadde i kraft 1.3.2021. Sekto-
rerna har pamints i de tekniska anvisningarna om forberedelser om att
avsatta en budget for nédvéandiga sprakutbildningar.

Det finns inte mycket erfarenhet av att anvénda positiv sérbehandling vid
stadens rekrytering. Styrgruppen for tillgdng pa personal har identifierat
ett behov att utreda erfarenheter av positiv sdrbehandling, identifiera be-
hov av vidareutveckling och 6ka chefernas kunskaper i mangfaldig rekry-
tering. Under hosten 2021 pagar en forutredning av de praktiska mojlig-
heterna och férutséttningarna for positiv sarbehandling vid Helsingfors
stads rekrytering, som genomfors som samarbete med anknytning till
lardomsprov. Syftet ar att skapa en modell fér praxis inom positiv sér-
behandling vid Helsingfors stads rekrytering och ge ytterligare konkret
stdd, information och verktyg till rekryteringar for rekryterande chefer
och HR, s& att rekryteringarna kan genomforas i enlighet med principer-
na om likabehandling och icke-diskriminering. Det forsta pilotprojektet
ska genomfdras inom personalavdelningens egen rekrytering.

Projektet avslutades i slutet av 2020. Social- och hélsovardssektorn hade
sju sjukskotare som praktikanter, varav fyra slutligen ingick arbetsavtal
efter praktiken. Mer information om projektet finns i Helsingfors stads
personalrapport 2019.

Det kom mycket bra respons pa de nybérjade praktikperioderna. Tva
praktikanter aviénades 2020. Fér 2021 aviénades bara en Business Le-
ad-praktikant bland annat p& grund av de utmaningar som coronaviruset
medforde.

Stod for sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsféra personer genom att andra arbetsuppgifterna och arbetsférhallanden och genom att se till att arbetsplatserna ar tillgangliga.
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Arliga atgarder for 2019-2020

1.5. En sysselsattningsvag for personer med funk-
tionsnedséttning och partiellt arbetsfora personer
ska modelleras och en verksamhetshelheten ska
beskrivas.

® Stadens interna och externa partner och natverk
ska identifieras for att frémja huvudmalet.

® Strukturella hinder och problem ska identifieras
och en handlingsplan ska utarbetas for att av-
veckla dem.

1.6. Sysselséattning av ungdomar och unga vuxna i
behov av sérskilt stod for sysselsattning ska framjas
(t.ex. personer med frammande spréak som moders-
mal, personer med funktionsnedsiattning, partiellt
arbetsfora personer), sa att de hittar sommarjobb
och arbetspraktiker.

Matare

Genomford / Ej
genomford.

Antalet sysselsatta
ungdomar och unga
vuxna samt utfall av
arbetspraktiker.

Ingen process pa
stadsniva har fast-
stallts.

Processen har model-
lerats och aktdrernas
roller specificerats.
Processens struktu-
rella hinder har iden-
tifierats for fortsatt
arbete.

Ansvar

Stadskansliet: chef
for de strategiska
resurserna och exper-
ter inom enheten for
personalpolitik, handi-
kappombudsmannen
och experter pa handi-
kapparbete.

Stadskansliet: chef for
de strategiska resur-
serna och personalav-
delningens experter;
Ledning, HR och alla
chefer inom sektorer,
affarsverk och ambets-
verk.

Utfall 12/2021

Rapporten om avléning av personer med funktionsnedsattning och parti-
ellt arbetsfora personer till stadens tjanst har fardigstallts. Utredningen
av villkor fér I6nesubvention fortsétter i samarbete med néringslivsavdel-
ningen. Syftet &r att i fortsattningen fréamja flexibla arbetstidslosningar
och utbudet av deltidsarbete.

Malnivan har uppnatts. Processen har modellerats, aktérer med ansvar
for sysselséttning av personer med funktionsnedséttning har intervju-
ats ingdende och strukturella hinder fér sysselsattning av personer
med funktionsnedsattning har identifierats vid en gemensam verkstad.
Fortsatta atgarder har féreslagits for de kommande &ren (Se Helsingin
henki 1/2021). Utgéende frén detta arbete har de fortsatta atgérderna
fastslagits i jamstélldhets- och likabehandlingsplanen fér personalen
2022-2025.

Staden hari stor utstrackning framjat sysselsattning av ungdomari be-
hov av sérskilt stod for sysselsattning i sommarjobb och praktiker. Under
2021 inleddes ett samarbete med Helsingfors universitet for att framja
tillgangliga hogskolepraktiker. Det praktiska genomférandet av tillgangli-
ga hogskolepraktiker ska inledas 2022. | fortséttningen kan de tillgangliga
hogskolepraktikerna marknadsféras genom Helsingfors universitets
studie- och praktikréddgivning och genom Nyyti ry., som frémjar studeran-
des psykiska hélsa och studieférméga. Dessutom ordnade personalav-
delningen 11.11.2021i samarbete med Riesa Consultative Oy utbildningen
Tillganglig rekrytering for chefer och experter. Man kom 6verens 2021 om
att déva invandrarstuderande vid De dévas folkhdgskola skulle erbjudas
praktikplatser hos staden i mars 2022. Dessutom ordnade personalav-
delningen 2021i samarbete med sysselsattningstjansterna utbildningar
for chefer och HR-experter om aviéning med I6nesubvention.
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Arliga atgarder for 2019-2020

Pengar avsedda for sommarjobb ska 6ronmérkas
for stadsstyrelsens separata anslag for somma-
ren 2020 och anvéndas for att finansiera sektor-
specifika projekt och sommarjobb fér 2020.

En samarbetsmodell med Vamlas ska skapas.

Matare

Antalet sysselsatta
ungdomar och unga
vuxna samt utfall av
arbetspraktiker.

Antalet sysselsatta
ungdomar och unga
vuxna samt utfall av
arbetspraktiker.

Ansvar

Stadskansliet: chef for
de strategiska resur-
serna och personalav-
delningens experter;
Ledning, HR och alla
chefer inom sektorer,
afféarsverk och ambets-
verk.

Stadskansliet: chef for
de strategiska resur-
serna och personalav-
delningens experter;
Ledning, HR och alla
chefer inom sektorer,
affarsverk och ambets-
verk.

Utfall 12/2021

19 ungdomar i behov av sérskilt stod for sysselsattning avionades 2020
med finansiering fran stadskansliet. Av alla sommarjobbare hade 564,
det vill séga 17,8 procent, ett frammande sprak som modersmal. Av alla
sommarjobbare i dldrarna 16-17 ar som avlénats med finansiering fran
stadskansliet var 12 procent personer med frammande spréak som mo-
dersmal. En gemensam verksamhetsmodell har utvecklats i samarbete
med social- och hélsovardssektorn for att aviona unga sommarjobbare

i behov av sérskilt stéd. Dessutom har staden samarbetat med stadens
sommarrekryteringsnétverk, yrkesskolan Live, barnhem och kultur- och
fritidssektorn for att framja projektet (unga romer). Sommarjobbsanvis-
ningen har kompletterats med riktlinjer som géller avioning av ungdomar
i behov av sarskilt stod for sysselsattning och tillgénglig rekrytering.
Foljande klausul lades 2021 till platsannonserna for sommarjobb: Hel-
singfors stad stravar efter att erbjuda alla ungdomar sommarjobb sa

att arbetet kan skréddarsys efter varje persons kompetens och fysiska
funktionsférmaga. Sammanlagt 38 unga sommarjobbare i dldrarna 16-20
ari behov av sarskilt stod for sysselsattning avionades 2021 till sektorer-
na med finansiering fran stadskansliet. Av alla sommarjobbare 2021 hade
716, det vill saga 20,6 procent, ett frammande spréak som modersmal. Av
alla sommarjobbare i dldrarna 16-17 ar som avlénats med finansiering
frén stadskansliet var 9,3 procent personer med frammande sprak som
modersmal. Med tanke pa 2022 ska sommarrekryteringen av ungdomar i
behov av sarskilt stod for sysselsattning utvecklas sa att det blir enklare
att identifiera dem bland de s6kande (till exempel mangfaldsklausul,
omnamnande av tillgénglighet och anpassningar samt arbetscoachning

i rekryteringsannonsen och en tillaggsfraga om hur den sdkande har

fatt information om arbetsplatsen). Aldersgrénsen for sommarjobbare i
behov av sarskilt stod for sysselsattning ska andras 2022 fran den tidiga-
re gransen 16-20 till 16-29 ar.

Dessutom avlénar staden en arbetscoach med finansiering fran stads-
kansliet fér perioden 1.5-30.9.2022. Hen ska erbjuda sommarjobbare i
behov av sarskilt stod arbetscoachning. Vid riktad marknadsforing av
sommarjobb fér ungdomar med sérskilda behov samarbetar staden med
exempelvis Navigatorn och arbetsrehabiliterande tjanster for ungdomar.
Dessutom samarbetar staden dven med andra aktdrer vid marknadsfo-
ringen av sommarjobb, sdsom olika organisationer och férbund.

Staden inledde 2020 ett samarbete med Vamlas, dar Ratko-modellen
pilotférsoktes inom fostrans- och utbildningssektorn 2021. Det kom bra
respons pa pilotforsoket. | fortsattningen ska staden utreda andra sekto-
rers, ambetsverks och affarsverks intresse for forsoket.
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Arliga atgarder for 2019-2020

Matare

2. Arbetsgemenskaper som stoder ett jamlikt arbetsliv

Medlemmariarbetsgemenskaper ska agera respektfullt mot andra, oavsett deras personliga sérdrag (inklusive alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden,

Malniva

halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller ndgon annan omstandighet som géller den enskilda som person).

2.1. Handlingsanvisningarna for forebyg-
gande av osakligt bemé&tande och konflikt-
situationer anvénds och verksamhetsmo-
dellen &r valetablerad (guiden Sopuisasti
Stadissa).

Inforandet av verksamhetsmodellen ska
frémjas med webbutbildningsmaterial
om jamstalldhet och likabehandling.

En utbildning av trakasseriombud ska
ordnas fore utgangen av 2019.

Pilotprojektet Trakasseriombud ska
genomfdras 2020, under vilket den nya
verksamhetsmodellens funktionalitet
foljs upp och utvérderas.

Atgérderna ingér &ven i likabehandlingspla-
nen for personalen.

Genomford / Ej genomford

Genomford / Ej genomford

Modellens funktionalitet ska
foljas upp

3. Ledarskap och chefsarbete som stoder likabehandling

Anvisningarna pa stadsniva
har getts ut, stddmaterialet
har producerats och infor-
mationen om guiden har
meddelats.

Anvisningarna pa stadsniva
har getts ut, stddmaterialet
har producerats och infor-
mationen om guiden har
meddelats.

Ska utbildas under hésten
2019

Linjeledningen forbinder sig till ledarskap som framjar likabehandling och stéder dess framjande.

Jamstalldhets- och likabehandlings-
fréagor och ddrmed sammanhéngande
teman ska ingé i utbildningar for sta-
dens chefer och i olika forum.

Teman behandlas vid ledningens eve-
nemang som en del av lednings- och
verksamhetskulturen.

Genomford / Ej genomford.

Genomford / Ej genomford.

Fragorna behandlas varie-
rande inom utbildningarna
for cheferna och i olika
forum.

Frégorna behandlas varie-
rande inom utbildningarna
for cheferna och i olika
forum.

Webbmaterialet ar far-
digt och i bruk. Temat
har behandlats inom
arbetsgemenskaper-
na under 2020.

Webbmaterialet ar far-
digt och i bruk. Temat
har behandlats inom
arbetsgemenskaper-
na under 2020.

Trakasserikontakt-
personerna ska stéda
medarbetare inom
sektorerna och affars-
verken.

TTemat behandlas re-
gelbundet inom utbild-
ningar for chefer som

ordnas av staden.

Temat behandlas re-
gelbundet inom utbild-
ningar for chefer som
ordnas av staden.

Ansvar

Stadskansliets experter
med ansvar for valbefin-
nande i arbetet; Ledning;
chefer och HR inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Stadskansliets experter
med ansvar for valbefin-
nande i arbetet; Ledning;
chefer och HR inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Se ovan namnd

Personaldirektér och
stadskansliets styrgrupp
for personalavdelningen;
HR inom sektorer, affars-
verk och @mbetsverk.

Personaldirektdr och
stadskansliets styrgrupp
for personalavdelningen;
HR inom sektorer, affars-
verk och &mbetsverk.

Utfall 12/2021

Anvisningarna och kommunikation pa stadsnivéa har genomforts.
Den virtuella coachningen Sopuisasti Stadissa Helvi har produ-
cerats for staden.

Den virtuella coachningen Jéamstalldhetens och likabehandling-
ens Helvi ar fardig, i bruk inom arbetsgemenskaperna och kom-
municerad flera ganger.

Verksamhetsmodellen Trakasserikontaktperson pilotforsoktes
under 2020. Det blev mycket fa kontakter (10) jamfort med hur
manga samtidigt kontaktade exempelvis aktérer inom arbetar-
skyddet (350-400). Man konstaterade efter pilotforsoket att
verksamhetsmodellen inte skapar ett sddant mervarde att det
permanent skulle inforas. Verksamhetsmodellen infordes alltsa
inte hos staden. Vi hénvisar alla medarbetare som utsatts fér
trakasserier till att kontakta den egna chefen eller vid behov
exempelvis arbetarskyddsfullmaktigen eller HR.

Temat ingick i Examen i arbete som teamledare 2020 och 2021.
I bérjan av 2020 fardigstalldes den virtuella coachningen Jam-
stalldhetens och likabehandlingens Helvi. Den mangfaldiga
rekryteringens Helvi fardigstélldes under hosten 2020. Temat
ingari stor utstrackning i introduktionerna.

Temat ingick i chefsdagen i november 2020. Se dven avsnittet
ovan. Dessutom ordnades i november 2020 ett informationsin-
slag om méngfald och inkludering som i synnerhet var avsedd
for cheferna.
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Arliga atgarder for 2019-2020

Matare

® Principerna om jamstélldhet och likabe-
handling ska ingé i introduktionsplanen
for medarbetare och lyftas fram tydliga-
re pa Helmi-intranatet vid férnyelse av
introduktionssidorna.

Genomford / Ej genomford

Atgarderna ingar dven i likabehandlingspla-
nen for personalen.

3.2. Cheferna gér medarbetarna fortrogna -
med stadens principer om jamstélldhet och
likabehandling.

® Materialet behandlar bl.a. alla dimensio-
ner av diskriminering enligt diskrimine-
ringslagen.

Genomford / Ej genomford

Atgérderna ingér dven i likabehandlingspla-
nen fér personalen.

4. Praxis, verktyg och stod som framjar likabehandling

4.1. Sékerstéllning av organisationens
kompetens.

Genomford / Ej genomford

® HR, personalorganisationer, arbe-
tarskyddsorganisation ska 6ka sina
kunskaper om jamstalldhets- och lika-
behandlingsfragor som rér personalen
och de ska aktivt uppmuntra den 6vriga
organisationen att agera pa lika villkor.

4.2. Likabehandling ska fradmjas genom
kommunikation

Kommunikationen ska genom-
foras enligt kommunikations-
planen.

® Likabehandling frémjas och trakasse-
rier forebyggs genom kommunikation
och utarbetande av en kommunikations-
plan och genom att mangsidigt kommu-
nicera om temat.

Atgarderna ingar dven i likabehandlingspla-
nen fér personalen.

Genomfdrs varierande.

Det finns inget befintligt
enhetligt utbildningspaket,
men drendet ingér i web-
butbildningen ABC for en
bra chef samt i Helmi-in-
tranatet.

Temat har behandlats nar
det har varit aktuellt.

Temat har behandlats
regelbundet inom stadens
interna kommunikation.

Malniva

Se Atgard.

Webbcoachning och
darmed tillhérande
tentamen &r tillgang-
liga (2019) och i bruk
(2020). Minst 50
procent av arbets-
gemenskaperna har
klarat tentamen.

Temat behandlas
regelbundet och
ingari"arsklockan”.
Personerna i st6-
dorganisationen har
klarat webbtentamen
om jamstalldhets- och
jamlikhetsfragor.

En kommunikations-
plan for kommunika-
tion om jamstélldhets-
och likabehandlings-
planen har utarbetats.

Ansvar

Stadskansliets perso-
nalavdelning: Enheten for
inlarning och fornyelse.

Ledning och chefer inom
sektorer, affarsverk och
ambetsverk.

Stadskansliet: Jamstalld-
hets- och likabehandlings-
experter for personalen
och tjansterna samt
utbildningsexperter inom
enheten for inlérning och
fornyelse.

Stadskansliet: Jamstalld-
hets- och likabehandlings-
experter for personalen
samt utbildningsexperter
inom enheten for inlérning
och férnyelse.

Stadskansliet: Jamstalld-
hets- och likabehandlings-
experter och personal-
kommunikation.

Utfall 12/2021

Jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv har mangsidigt
inkluderats i introduktionsmaterialen Helsingfors stad som
arbetsgivare och i chefernas studievagar.

Jamstalldhetens och likabehandlingens Helvi har skapats och
anvénds inom arbetsgemenskaperna. Den behandlar dimensio-
nerna av diskriminering enligt diskrimineringslagen.

Jamstalldhetens och likabehandlingens Helvi har genomgatts
med arbetsgrupperna HR-radgivning samt personalpolitik och
arbetarskydd.

Helheten jamstélldhet och likabehandling fér personalen hade en
gemensam kommunikationsplan med jamstalldheten och likabe-
handlingen for tjansterna, enligt vilken framsteg gjordes.
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Matare

Arliga atgarder for 2019-2020

5. Uppfoljning av utfallet av likabehandlingsatgarder fér personalen

Ansvar

Utfallet av atgarderna foljs upp genom personalrapportering samt genom enkaten Kommun 10 om valbefinnande i arbetet och enkaten om arbetshélsa.

= Personalrapport

- Personalens modersmél (fin-
ska, svenska, annat)

- Kommun 10

- Socialt kapital, skala 1-5 (ju
hégre varde, desto mer)

= Har personligen upplevt dis-
kriminering (Diskriminerings-
lagen)

- Har personligen upplevt diskri-
minering (fem skal)

= Har personligen upplevt diskri-
minering: alder

- Har personligen upplevt diskri-
minering: utbildning

- Har personligen upplevt diskri-
minering: &sikt

- Har personligen upplevt diskri-
minering: stéllning

- Har personligen upplevt
diskriminering: anmalts till
arbetsgivare

- Enkét om arbetshélsa

= Fréagan om upplevelsen av
sexuella trakasserier lades till
i enkaten om arbetshélsa 2019
(28.10-17.11.2019).

Av hela personalen hade 7,8
procent nagot annat sprak
an finska eller svenska som
modersmal. Andelen av det
officiella personalantalet
var 7,2 procent.

3,75

1,3%

10,6%

4%

41%

7.2%

47%

25%

En 6kning pa minst
0,5 procent av hela
personalen.

3,9

0%

0%

0%

0%

0%

0%

100 procent av per-
sonerna som upplevt
diskriminering har
anmalt saken till
arbetsgivaren

Se Atgér'd

Stadskansliets perso-
nalavdelning; Ledning,
chefer och hela persona-
len inom sektorer, affars-
verk och @mbetsverk.

Ledning, chefer och hela
personalen inom sektorer,
affarsverk och ambets-
verk

Foretagshalsan Helsing-
fors

Utfall 12/2021

Ar 2020 var andelen medarbetare med n&got annat sprak an

finska eller svenska som modersmal 9,0 procent av hela per-

sonalen och 8,4 procent av det officiella personalantalet. Man
narmade sig mélet, men det uppnaddes inte fullsténdigt.

Kommun 10 (2020): 3,84. Resultatet har forbattrats, men maini-
van har inte uppnatts.

Kommun 10 (2020): 9,4 procent. Resultatet har forbattrats, men
malnivan har inte uppnétts.

8,8 procent, resultatet har forbattrats, men malnivan har inte
uppnatts.

3,4 procent, resultatet har forbattrats, men mélnivan har inte
uppnatts.

3,4 procent, resultatet har forbattrats, men méalnivan har inte
uppnatts.

6,0 procent, resultatet har forbattrats, men malet har inte upp-
natts.

4,0 procent, resultatet har forbattrats, men malet har inte upp-
natts.

26,5 procent, resultatet har forbattrats, men mélet har inte
uppnatts.

Fragan har lagts till.
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Bilaga 2. Utfallstabell pa stadsniva 6ver jamstalldhets- och likabehandlingsplanen
for personalen 2019-2021

Handlingsplan

Jamstilldhets- och likabehandlingsplan for personal: atgarder, matare och tidtabell fér perioden 6/2019-12/2021.

Atgarderna ovan framjar forverkligandet av jamlikheten hos Helsingfors stad. Stadskansliet, sektorerna och affarsverken planerar och ansvarar personligen
for att organisera genomférandet av atgérderna samt foljer upp deras genomforande. Nyckeltal for personalen ar fréan 2017 och resultaten fran Kommun 10
fran 2018. Varje sektor, affarsverk och ambetsverk ska utarbeta en genomférandeplan utgdende fran denna handlingsplan.

1. Jamlik rekrytering

Helsingfors rekryteringsprocess genomfors jamlikt och grundar sig pa varje persons faktiska kompetens och meriter. Vid valet av personalen kan kénet betonas mellan likvardiga sékande.

Atgéarder Malniva Tidtabell Ansvar Utfall 12/2021
11. Cheferna utbildas i hogkvalitativ rekrytering - Stadens chefer utbildade. 2019 Experter med ansvar for jamlik- Den virtuella coachningen Mangfaldig rekrytering for cheferna har far-
med beaktande av jamlikhetsperspektivet. hetsfragor och rekrytering inom digstallts under hosten 2020. Kansliet har erbjudit sektorerna coachning i
enheten for personalpolitik vid temat. Utbildning i tillgénglig rekrytering 11.11.2021, informationsinslag om
stadskansliet; HR inom sektorer, anonym rekrytering under varen och hésten 2021. Utbildningsvagarna for
affarsverk och ambetsverk. rekryteringskompetenser for cheferna och HR har skapats. Nya grundut-

bildningar i rekrytering pagar > Dessa stoder dven chefernas kompetens ur
jamstalldhetens och likabehandlingens perspektiv.

1.2. Rekryteringsprocessen har beskrivits ur ett Se /:\tgér‘d 2019 Personaldirektér och rekryterings- Den virtuella coachningen Méngfaldiga rekryteringens Helvi + Helmi-in-

jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv. chef tranétssidor om temat har fardigstallts under hosten 2020. Rekryte-
ringsprocessen och olika véagar till stadens uppgifter har modellerats ur
jamstalldhetens och likabehandlingens perspektiv. Avsnitten "Sa har tar du
méngfalden i beaktande” har lagts till pa varje undersida under Rekrytering
pé Helmi-intranatet.

1.3. Verksamhetsséttet kring den anonyma Slumpmassiga Anonym rekrytering &r i 2020 Personaldirektdr och rekryterings- Pilotprojektet for anonym rekrytering genomférdes 1.2-3112.2020 med
rekryteringen har faststéllts och det finns anonyma rekry- bruk inom hela stadsorga- chef; Ledning, HR och alla chefer sammanlagt 48 anonyma rekryteringar. Utfallet av pilotprojektet rapporte-
riktlinjer for dem. Darmed tillhérande forsck teringsforsck nisationen. inom sektorer, affarsverk och rades 14.12 till stadsstyrelsen i enlighet med utfallet for slutet av oktober. En
har ocksa genomforts inom hela stadsorgani- under tidigare ambetsverk. separat slutrapport om projektet utarbetades ocksé. | enlighet med férsla-
sationen. ar. gen till fortsatta &tgérder fran pilotprojektet inférdes ett med omfattande

systemstdd for den anonyma rekryteringen 1.2 och arbetet fortsétter med
att etablera verksamhetsséttet och att utveckla rekryteringskunskaper.

En funktion av anonym rekrytering ska inforas i rekryteringssystemet Hel-
bit 1.2.2021. Léntagarnas forskningsinstituts forskningsarbete fortsatter
("Anonyymin rekrytoinnin vaikutukset yhdenvertaisuuteen ja rekrytoinnin
onnistumiseen”/ (*Effekterna av anonym rekrytering pé likabehandling och
framgéng i rekrytering”). Verksamhetssattet kring den anonyma rekrytering-
en ska inféras i stérre utstréckning under 2022-2025.

1.4. En granskning av branschspecifik konsfor- Genomfors Granskningen av den 2021 Experter med ansvar for jamlikhets- Granskningen av kénsfordelningen har beaktats i statistikbilagan till perso-
delning ska inféras. varierande branschspecifika konsfor- fragor och I16nepolitik inom enheten nalrapporten 2020.
delningen har genomforts. for personalpolitik vid stadskansliet.
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2. Jamlik karridrutveckling och utveckling i arbetslivet
Karrigrutveckling och utveckling i arbetslivet oavsett kdn ska méjliggéras.

Atgarder Malniva Tidtabell Ansvar Utfall 12/2021
2.. Utvecklings- och karridrsamtal ska foras med var- Mén 69,6 % 94 procent av alla 2020 Alla chefer inom sek- Framgangssamtalen ska registreras i systemet Onni, som inférdes i janu-
je medarbetare som en del av helheten resultat- och svarande (effekten av torer, afféarsverk och ari 2020. Man kan folja graden av férda samtal med hjélp av systemet.
utvecklingssamtal. Varje medarbetares kunskaps- avgangsomsattningen ambetsverk
och utvecklingspotential ska identifieras. Kvinnor 65,8 % har beaktats) (Kom-
mun 10) 2020. De individuella utvecklingssamtalen har forts. (Kommun 10): man:

67,8 procent, kvinnor: 64,7 procent. Mélet kommer inte att uppnas. Coro-
natiden kan forklara en del av resultatet.

3. Jamlik avl6ning och beloning
Staden har en transparent och 6ppen I16ne- och beldningspolitik och dess beléningssystem &r valkant.

Atgarder Tidtabell Utfall 12/2021
3.1. Oppenhet i I6nesystemet ska frimjas i stadens Genomfors varie- Riktlinjerna for avi6- 2020 Stadskansliet: per- Riktlinjerna for aviéning och beldning uppréatthélls pa stadens Helmi-in-
riktlinjer. rande ning har uppdaterats sonaldirektdr och tranat och uppdateras vid behov. Riktlinjerna ar tiligangliga for hela
betraffande 16nedp- direktor for enheten personalen. Riktlinjerna beskriver principerna for faststéllande av bel6-
penhet. for personalpolitik ning och uppmuntrar till 5ppenhet i I6neuppgodrelser och darmed sam-
samt forhandlingsche- manhangande motiveringar.

fen inom enheten for
arbetsgivarpolitik och

I6neexperter.
Klassificeringen av uppgifternas kravnivaer och - Se /:\tgérd 2020 Loneexperter inom en- Klassificeringarna av kravnivaer finns tillgéngliga pa stadens Helmi-in-
fardiga klassificeringsdata finns tillgéngliga pa Helmi- heten fér personalpoli- tranat och de stdder jamforelsen av uppgifternas kravnivaer pa stadsni-
intranatet. tik vid stadskansliet; HR va samt framjar ett stadsgemensamt faststallande av [6ner.

for sektorer, affarsverk
och ambetsverk.

Chefen ska beratta om de beldningar som beviljas Genomfors varie- Det enhetliga verk- 2020 Chefer inom sektorer, Kunskap i och forstaelse om beléning som helhet och dess principer &r
inom arbetsgemenskapen och om mottagare av dem. rande samhetssattet for affarsverk och ambets- ett s&tt att 6ka medarbetarnas motivation, vilket i sin tur 6kar néjdhet och
Staden féljer transparens vid permanenta 16nehdj- 6ppenhet i I6nesys- verk. produktivitet i arbetet. Lone- och beldningskunskapen starktes genom
ningar. temet kommer att coachning for HR-nétverket, som vidare coachade cheferna. Kunskapen
genomforas. starktes ocksé genom aktuell kommunikation om beléningen. Coachning-

arna riktade till chefer uppmuntrade till 5ppen kommunikation om kri-
terierna for faststéllande och fordelning av beléningar och att inkludera
beléningsmedlen i det egna ledningsarbetet.



Atgirder

3.2. Ledningen och cheferna granskar fordelningen
av engangs- och resultatpremier enligt kon och vidtar

nodvandiga atgarder.

3.3. Lonekartlaggningen som genomfors vartannat ar
ska utnyttjas effektivare. Avloningen och beléningen

Verkstader for
I6nekartlaggning
pa stadsniva har
ordnats.

Genomfors varie-
rande

foljs upp regelbundet ur ett jamstalldhets- och jamlik-
hetsperspektiv. Slutsatser om laget med jamstélldhe-
ten och jamlikheten vid avléning och beldning och de
atgarder for att framja jamstalld och jamlik aviéning
och beléning som planerats och genomférts utgéen-

de fran detta.

3.4. Chefernas beldningskunskaper ska forstarkas
exempelvis genom utbildning. Hanteringen av bedém-
ningsverktyg som framjar objektiv aviéning ska dkas
genom att producera webbmaterial: bedémning av

Behandlas inom
utbildningar av nya
chefer. Riktlinjer pa
Helmi-intranatet.

uppgifters svarighetsniva, bedémning av arbetspre-

stationer.

4, Samordning av arbete och det dvriga livet

Som arbetsgivare forhaller sig Helsingfors positivt till att samordna arbetet och det 6vriga livet. Arbetsgemenskaperna skapar tillsammans en kultur och sédana praxis
som stdder samordning av arbetet och det dvriga livet.

Atgirder

4.1. Mgjligheter att samordna arbetet och det
ovriga livet ska framjas genom att agna upp-
marksamhet &t anvandning av majligheter till
flexibilitet i arbetslivet, nar den enskilda beho-
ver det. Anvandningen av familjeledighet rap-
porteras arligen i personalrapporten. Staden
har material som stéder och frémjar anvand-
ning av familjeledighet.

Man: 2,95
Kvinnor: 2,75

Anvéndningen av méjligheter-
na till flexibilitet rapporteras
arligen i personalrapporten.

Malniva

Ett enhetligt verksam-
hetssétt hos staden.

Se Atgard

Webbmaterialet har
utvecklats for att
starka beléningskun-
skaperna.

Malniva
En 6kning pa 0,02 pa
skalan

Méan: 2,97
Kvinnor: 2,77

Se Atgard

Tidtabell

2020

2020

2020

Tidtabell

Pagaende

Pagaende

Ansvar

Personaldirektor, HR
inom sektorer och
affarsverk samt direk-
térer som fattar beslut
om bel6ningar och
chefer inom sektorer,
afféarsverk och ambets-
verk.

Personaldirektér och
HR f6r sektorer, affars-
verk och ambetsverk.

Lone- och beldnings-
experter inom enheten
for personalpolitik vid
stadskansliet samt HR
for sektorer, affarsverk
och d@mbetsverk.

Ledning och chefer
inom sektorer, affars-
verk och ambetsverk
HR inom sektorer, af-
farsverk och &mbets-
verk.

Utfall 12/2021

En kvartalsvis uppféljningsmodell skapades for engéngspremier, dar
genomférandet av engéngspremierna ocksa regelbundet féljs upp ur ett
jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv i ledningsforumen pé stads- och
sektors-/affarsverksniva samt vid méten mellan ordférande for persona-
lorganisationerna. Den kvartalsvisa uppféljningen gjorde det mojligt att
fora en forenklad diskussion om nuldget med engangspremierna, hur det
gick att uppna malen och forverkligandet av rattvisan/likabehandlingen.
Finansieringsunderlaget for sektorernas och ambetsverkens resultat-
premiesystem andrades till stadsniva for 2020, vilket framjar jamstéllda
och jamlika mojligheter for dem att f& resultatpremier. Inom resultatpre-
miesystemet fordelas premier inte till individer, utan premierna beréknas
enligt samma principer for alla medarbetare.

Lonekartlaggningen pa stadsniva genomférdes under hosten 2020,
varefter sektorerna, ambetsverken och affarsverken fortsatte med sina
egna l6nekartlaggningar. Under I6nekartlaggningen identifierades po-
tentiella utmaningar med I6nejamstélldheten och -jamlikheten, och man
kom 6verens om &tgérder som en del av processen med justeringspotter.
Justeringspotterna tradde i kraft 1.4.2021.

Centralforvaltningen coachade stadens HR-nétverk om vikten av en
aktuell befattningsbeskrivning och beddomning av uppgiftens kravniva for
att kunna genomfora réttvis I6nepolitik och sakerstalla likabehandling
bland alla medarbetare. Coachningsmaterialet utformades med tanke pa
coachningar for de narmaste cheferna. Materialet finns direkt tillgéngligt
for HR-natverket inom coachningar for chefer inom sektorer, ambetsverk
och affarsverk.

Utfall 12/2021

Maélet uppnéddes for kvinnor, men det férbattrades ocksa for man. Ar-
betstidshantering for mén: 2,98 och kvinnor: 2,81

Méngden mojligheter till flexibilitet i arbetslivet som anvénts och familje-
ledigheter som anvants har rapporterats i personalrapporten for 2020.
Stadens nyckeltal fér HR ger ingen information om hur stor andel av mén
och kvinnor som har rétt till familjeledighet och majligheter till flexibilitet i
arbetslivet anvander dem.
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Atgirder

4.2. En jamstélld och jamlik fordelning av
familjeledigheten ska framjas, inklusive mén-
nens anvandning av den.

Anvéndningen av familjele-
digheten rapporteras arligen
i personalrapporten. Staden

Malniva

Det ar lika latt for
alla kon att anvanda
familjeledigheten.

har material som stéder och
frémjar anvandning av famil-

jeledighet.

5. Arbetsgemenskaper som stoder ett jamstéllt och jamlikt arbetsliv
Medlemmari arbetsgemenskaper ska agera respektfullt mot andra, oavsett deras personliga sardrag (inklusive kdn, kdnsidentitet eller kdnsuttryck).

f\tgéirder

Malniva

Tidtabell

Pagéende

Tidtabell

Ansvar

HR inom sektorer,

afféarsverk och ambets-

verk.

Ansvar

Utfall 12/2021

Se 4.1 ovan. Kommande atgérder pa stadsniva for att samordna arbetet
och det 6vriga livet ingar i denna plan. Den starka utvecklingen av temat
fortsétter i enlighet med riktlinjerna i den nya jamstalldhets- och likabe-
handlingsplanen.

Utfall 12/2021

5.1. Handlingsanvisningarna om férebyggande
av osakligt bemé&tande och konfliktsituationer
(guiden Sopuisasti Stadissa) anvands och
verksamhetsmodellen &r véletablerad.

Stadsnivé 3,75

Mén 3,72

Kvinnor 3,77

Mén 2,4 %

Kvinnor 1,7 %

Mén 4,5 %

Kvinnor 6,9 %

Mén 18,7 %

Kvinnor 37,9 %

Anvisningarna pa
stadsniva har getts
ut, stédmaterialet

har producerats och
informationen om gui-
den har meddelats.

Malniva i enkdten Kommun
10: en 6kning pa 0,15 pa ska-
lan, stadsniva: 3,90,

méan: 3,87

Kvinnor: 3,93

0%

0%

100 procent av personerna
som upplevt sexuella trakas-
serier har anmalt saken till
arbetsgivaren.

Verksamhetsmodellen har
behandlats inom arbets-
gemenskaperna och en
gemensam uppfattning om
andringsbehov inom den
egna arbetsgemenskapen
har uppstatt.

Pagéende

Pagéende

Pagaende

Pagaende

2019

Ledning, chefer och hela perso-
nalen inom sektorer, affarsverk

och @mbetsverk.

Ledning, chefer och hela perso-
nalen inom sektorer, affarsverk

och @mbetsverk

Ledning, chefer och hela perso-
nalen inom sektorer, affarsverk

och d@mbetsverk

Ledning, chefer och hela perso-
nalen inom sektorer, affarsverk

och @mbetsverk.

Teamledare for teamet meto-
der for personalledarskap vid

Socialt kapital: Stadsniva: 3,84, man: 3,83 och kvinnor: 3,85.
Malnivan i mataren uppnéaddes inte.

Diskriminering pé& grund av kon: mén: 2,3 procent och kvinnor:
1,5 procent. Den procentuella andelen har minskat, men 0-malet
uppnaddes inte.

procentuella andelen har minskat for kvinnor och férblivit den-
samma for méan. 0-malet uppnaddes inte.

Har anmalt sexuella trakasserier till arbetsgivaren: man 27 pro-

har inte uppnatts fullstandigt.

Anvisningarna pa stadsniva har getts ut, stédmaterialet har pro-
ducerats och informationen om guiden har meddelats.

stadskansliet samt experter

pa jamstalldhet och jamlikhet,
vélbefinnande i arbetet och
arbetssékerhet; ledning, chefer
och HR inom sektorer, affars-

verk och &mbetsverk.

Sexuella trakasserier: man 4,5 procent, kvinnor 5,4 procent. Den

cent, kvinnor 42,3 procent. Situationen har férbattrats, men malet
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Atgirder Nuléage Malniva Tidtabell Ansvar Utfall 12/2021

Blivande trakasserikontaktpersoner ska utbil- Utbildningen har Trakasserikontaktpersoner- 2019 Teamledare for teamet metoder Verksamhetsmodellen Trakasserikontaktperson pilotférsoktes

das for att stéda medarbetare som utsatts for utformats. na ska stdda medarbetare for personalledarskap. under 2020. Det blev mycket fa kontakter (10) jamfért med hur

trakasserier. inom sektorerna och affars- manga samtidigt kontaktade exempelvis aktérer inom arbetar-
verken. skyddet (350-400). Man konstaterade efter pilotforsoket att

verksamhetsmodellen inte skapar ett sddant mervarde att det
permanent skulle inféras. Verksamhetsmodellen infordes alltsa
inte hos staden. Vi hénvisar alla medarbetare som utsatts for
trakasserier till att kontakta den egna chefen eller vid behov
exempelvis arbetarskyddsfullmaktigen eller HR.

6. Ledarskap och chefsarbete som stéder jamstélldhet och jamlikhet
Linjeledningen forbinder sig till ledarskap som fréamjar jamstalldhet och jamlikhet och stdder dess framjande.

Atgarder Malniva Tidtabell Ansvar Utfall 12/2021
6.1. Ledningens och chefernas kunskaper ska for- = ® = Personaldirektér och =
starkas HR inom sektorer,
affarsverk och @mbets-
verk.
Jamstélldhets- och jamlikhetsfragor och darmed Fragorna behandlas Temat behandlas 2021 Jamstalldhets- och li- Jamstélldhetens och likabehandlingens Helvi har fardigstéllts i borjan av
sammanhangande teman ska inga i utbildningar for varierande inom regelbundet inom kabehandlingsexperter 2020. Helvi har kommunicerats flera ganger och riktlinjer har utarbetats
stadens chefer. utbildningarna. utbildningar for inom teamet metoder for att behandla den inom alla arbetsgemenskaper fram till slutet av
chefer som ordnas av for personalledarskap 2021. Temat jamstélldhet och likabehandling ingér i stor utstrackning i
staden. samt utbildningsexper- chefernas examen i arbete som teamledare 2020 och 2021. Staden hari
ter inom enheten for december 2020 ordnat ett informationsinslag om méngfald, inkludering
inléarning och férnyelse och omedvetna férdomar i synnerhet for ledningen/cheferna.

vid stadskansliet.

Ordnande av ett seminarium om temat for den hégsta Ej ordnad Se Atgard 2020 Jamstalldhets- och li- Temat ingick i evenemanget som ordnades i november 2020 for alla

ledningen. kabehandlingsexperter chefer hos staden. Evenemangets program beaktade ledningens mang-
inom teamet metoder fald och likabehandling samt framjandet av jamstélldhet och jamlikhet vid
for personalledarskap ledningen av var stad.

vid stadskansliet.

6.2. Cheferna ska behandla jamstalldhets- och jamlik- - - Pagaende Ledning och chefer -
hetsfragor inom arbetsgemenskaperna. inom sektorer, affars-
verk och @mbetsverk.



Atgirder Maélniva Tidtabell

Principerna om jamstélldhet och likabehandling ska Genomfors varie- Principerna ska 2020 Ledning, chefer och HR Jamstélldhets- och likabehandlingsperspektiv har méngsidigt inklude-
ingé i introduktionsplanen fér medarbetare och lyftas rande uppdateras i intro- inom sektorer, affars- rats i introduktionsmaterialen Helsingfors stad som arbetsgivare och i
fram tydligare p& Helmi-intranétet vid fornyelse av duktionsplanen och verk och ambetsverk; chefernas studievéagar.

introduktionssidorna. lyftas fram tydligare jamstalldhets- och lika-

vid fornyelse av
introduktionssidorna.
Arbetsgemenska-
perna ska gé igenom
principerna vid sina
moten, och man kan
vid behov dterkomma
till dem om de éndras.
Verktyg (virtuell hand-
ledning) ska utvecklas
for behandling av
principerna for att
stdda diskussionen.

Cheferna gor medarbetarna fortrogna med stadens Det finns inget Den nya webb- 2021 Ledning och chefer Stadens medarbetare har genomgétt Jamstalldhetens och likabehand-
principer om jamstalldhet och likabehandling. befintligt enhetligt coachningen i inom sektorer, affars- lingens Helvi 5/2021-26.11.2021 under 981 sessioner med 4 834 anvén-

utbildningspaket, jamstalldhets- och verk och ambetsverk. dare.

men drendet ingér likabehandlingsfragor

i webbutbildningen har genomgétts inom

ABC for en bra chef arbetsgemenskaper-

samt i 6vrigt pa na under ledning av

Helmi-intranatet. cheferna.

7. Praxis, verktyg och stod som framjar jamstélldhet och jamlikhet

Atgarder Malniva Tidtabell

7.. Organisationens kompetens ska sékerstallas. - - -

Ett coachningspaket om jamstalldhet och likabe- Temat har behandlats nar Coachningspaketet 2021 Jamstalldhets- och likabehand- Jamstalldhetens och likabehandlingens Helvi har far-
handling ska skapas for anvéndning av arbetsgemen- det har varit aktuellt. Infor- om jamstalldhets- och lingsexperter inom teamet meto- digstallts i borjan av 2020 och &r i bruk inom arbetsge-
skaper och chefer. | materialet ingér perspektivet mation om temat finns pa likabehandlingsfragor der for personalledarskap samt menskaperna.
forebyggande av diskriminering pa grund av kon, stadens intranat. Cheferna har skapats och &r utbildningsexperter inom enheten
kdnsidentitet eller kénsuttryck. har tillgang till utbildnings- tillgangligt for arbets- fér inlarning och férnyelse vid

massiga stédmedel och gemenskaper. stadskansliet.

coachningstillfallen. Guiden
Sopuisasti Stadissa med
déarmed tillhérande stéd-
material har producerats.

Ansvar

behandlingsexperter
inom teamet metoder
for personalledarskap
samt utbildningsexper-
ter inom enheten for
inlarning och fornyelse
vid stadskansliet.

Ansvar

Utfall 12/2021

Utfall 12/2021
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Atgirder

HR, personalorganisationer, arbetarskyddsorganisa-
tion ska 6ka sina kunskaper om jamstalldhets- och
likabehandlingsfragor som rér personalen och de ska
aktivt uppmuntra den 6vriga organisationen att agera
pa lika villkor.

7.2. Jamstélldhet och jamlikhet ska framjas genom
kommunikation

Jamstalldhet mellan kénen ska framjas och diskri-
minering pa grund av kdn, konsidentitet eller kons-
uttryck samt sexuella trakasserier ska forebyggas.
Dessa atgarder ska stodas genom kommunikation
och den kommunikationsplan som ska utarbetas.

Rekryteringskommunikation stéder jamlik rekrytering
i synnerhet i situationer dar det ar viktigt att framja
rekrytering av kdnsminoriteter.

7.3. Terminologi som stéder jamstalldhet och jam-
likhet ska utvecklas och anvandas. Exempelvis har
blanketter och enkater for personalen ocksé alterna-
tivet annat nar kon efterfragas.

7.4. Framjande av omskyltning och tillagg av lokaler
som ar lampliga for alla kon, sdsom enskilda toaletter,
dusch- och omkladningsrum sérskilt vid nybyggande.

Det finns inget befintligt
enhetligt utbildningspa-
ket, men drendet ingér i
webbutbildningen ABC
for en bra chef och i olika
tillfallen.

Temat har behandlats
regelbundet inom stadens
interna kommunikation.

Arendet har framjats
exempelvis genom videor
om arbetsgivarbild och
illustreringar.

Nuléget &r varierande.
Exempelvis har enkaten
Kommun 10 och enkéten
om jamstalldhet och likabe-
handling alternativet annat
i bruk. Jamstélldhets- och
likabehandlingsplanen
anvénder termen chef.

Genomfors varierande.

Malniva Tidtabell

HR, personalorganisa- 2021
tionerna och arbetar-
skyddsorganisationen

har genomgétt det nya
coachningspaketet

om jamstalldhets- och
likabehandlingsfragor.

Pagaende
Kommunikationen har Pagéende
genomforts enligt den
utarbetade kommuni-
kationsplanen.
En jamn konsfordel- Pagéende
ning ska framjas ge-
nom kommunikation.
Alla blanketter har 2021
alternativet annat/vill
inte definiera sitt kon
i bruk.
De olika behoven Pagéende

har identifierats och
drendet beaktats vid
lokalplaneringen.

Ansvar

Jamstalldhets- och likabehand-
lingsexperter for personalen och
tjansterna samt utbildningsexper-
ter inom enheten for inléarning och
fornyelse vid stadskansliet.

Jamstalldhets- och likabehand-
lingsexperter inom teamet metoder
for personalledarskap samt per-
sonalkommunikation vid stads-
kansliet.

Experter pa rekrytering och
rekryteringskommunikation vid
stadskansliet och inom sektorer,
affarsverk och ambetsverk.

Ledning, chefer och HR inom sekto-
rer, affarsverk och @mbetsverk.

Stadsmiljésektorn samt andra
sektorer, affarsverk och ambets-
verk; experter med ansvar for
lokalplanering.

Utfall 12/2021

Jamstalldhetens och likabehandlingens Helvi har ge-
nomgatts 2020 med arbetsgrupperna HR-radgivning
samt personalpolitik och arbetarskydd.

En separat kommunikationsplan pa stadsniva har utar-
betats for jamstalldhets- och likabehandlingsfragorna
tillsammans med tjéansterna och stadens kommunika-
tion. Kommunikationen har genomforts enligt planen.

Den nya mangfaldsklausulen &r i bruk i Helsinkirekrys
platsannonser. Helsingfors stad framjar aktivt jam-
stélldhet och likabehandling samt uppskattar sin perso-
nals mangfald. Vi 6nskar att personeri olika aldrar och
kon samt personer som tillhor sprakliga, kulturella eller
andra minoriteter soker jobb hos oss.

Termen chef har inférts under varen 2020. Nar det
juridiskt anses vara méjligt, tillater Helsingfors stad att
man besvarar blanketter med alternativet annat nér kén
efterfragas.

Skyltningen av toaletterna for alla kdn ska standigt
frémjas och féljande saker ska exempelvis beaktas vid
lokalplaneringen: Heos lokaler i Cirkelhuset, grundre-
novering av Fenniahuset, de nya skyltarna i Bockhuset,
Fredriksberg, nya lokaler.
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