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Vi ar olika, vi ar lika varda.
Tillsammans gor vi
Helsingfors!

Helsingfors stads missionsbeskrivning for mangfald bland personalen *Vi ar olika, vi ar lika varde.
Tillsammans gor vi Helsingfors!” fungerar som en gemensam vagvisare for att framja mangfald i
Helsingfors. Missionsbeskrivningen betonar arbetsgemenskapernas gemensamma, medvetna engagemang
for jamlikhet och dmsesidig uppskattning. Syftet ar att erkdnna och respektera de olika bakgrunderna,
erfarenheterna och resurserna hos manniskor som redan arbetari staden.
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Helsingfors

1. Vi framjar ett

jamlikt och

jamstallt arbetsliv

Ett Helsingfors att vara stolt dver bygger

pa jamstalldhet, likabehandling och icke-
diskriminerande arbetskultur. Enligt var
stadsstrategi vill vi framja en likvardig och
jamstalld stad, daringen blir utsatt for
trakasserier eller diskriminering. Var personal
producerar jamstallda och jamlika tjanster

for invanarna och kunderna och sakerstéller
att Helsingfors ar en bra plats for alla att bo
och leva pa och att bestka. Detta forutséatter
att likabehandling och jamstalldhet ocksa
forverkligas pa personalnivan. Vi vill vara en
arbetsplats dar alla kan vara sig sjalva utan att
utsattas for nagon form av diskriminering. Som
Finlands storsta arbetsgivare ansvarar vi for att
ligga i taten i att framja mangfald i arbetslivet
och sakerstalla att vi beaktar jamstalldhet och
likabehandling i all var verksamhet som galler
personalen.

En jamstalldhetsplan for personalen ar

en lagstadgad skyldighet som faststalls

for arbetsgivaren i lagen om jamstalldhet
(lLagen om jamstalldhet mellan kvinnor och
méan 609/1986). Syftet med planen éar att
sakerstalla att personer av alla kon bemots
lika val pa arbetsplatser. Enligt lagen om
jamstalldhet ska var och en, oberoende av
kon, konsuttryck eller identitet, kunna utféra
sitt arbete val utan att bli utsatt for nagon
som helst osakliga kommentarer, trakasserier
eller diskriminering.
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Diskrimineringslagen
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Arbetssokandens
upplevelse ar jamlik
och jamstalld.
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Var arbets- och

Varp ersona lpo!.'t'k ledarskapskultur ar
ar jamlik, jamstalld : .
. . icke-diskriminerande,
och tar hansyn till T
jamlik och

mangfald. jamstalld.
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Framjande av jamstalldhet och
likabehandling syns i alla skeden av
anstallningsférhallandets livscykel.
Planens prioriteringsomraden har
sammanstallts sa att de genomsyrar hela
anstallningsférhallandet. Framjande av
mangfald och inkludering i organisationen
borjar med jamlik och icke-diskriminerande
rekryteringspraxis. Med atgarderna framjar
vi bland annat anonym rekrytering och
positiv sdrbehandling samt forebygger
diskriminering vid rekrytering.

Vart mal for personalpolitiken ar att var
lone- och beldningspolitik samt samordning
av arbete och det 6vriga livet genomfors
jamstallt och jamlikt i stadsorganisationen.
Vi kan stddja framgangar och bidra till ett
smidigt arbete genom beléningar samt
genom att mojliggora ett balanserat liv

for personalen till exempel med hjalp av
flexibilitet i arbetslivet. Formagan att locka
och halla kvar kompetent arbetskraft
forutsatter ocksa en jamlik arbets- och
ledarskapskultur. Vi starker en inkluderande
och icke-diskriminerande arbetskultur
genom att 0ka personalens jamstalldhets-
och likabehandlingskompetens samt genom

att utbilda chefer och arbetstagare i att
identifiera, forebygga och aktivt reagera pa
rasism och diskriminering.

| planen ingér de innehall som lagen om
jamstalldhet och diskrimineringslagen
forutsatter. Dessa ar utvardering av

nulaget, faststallande av konkreta
utvecklingsatgarder, sdkerstéallande

av uppfoljning av genomférandet och
utvardering av det férflutna. Planen borjar
med en kartlaggning av nulaget (kapitel 2)
och efter det presenteras atgarder for att
framja jamstalldhet och likabehandling samt
malen for 2026-2029 (kapitel 3). Atgarderna
har utarbetats och behandlats i samarbete
med personalen, personalférvaltningen,
ledningen, cheferna, arbetarskyddet och
personalorganisationerna. Stadens alla
organisationsenheter har ansvaret for att
genomféra atgarderna.

| slutet av planen presenteras indikatorer
for uppfoljning och genomférande (kapitel
4) samt utvardering av genomférandet

av den foregaende jamstélldhets- och
likabehandlingsplanen och dess resultat
(kapitel 5).
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© Maija Astikainen

Planen innehaller dessutom en

ordlista (kapitel 6) som forklarar de
mest centrala begreppen som galler
jamstalldhet och likabehandling. Aven
den lagstiftning som styr jamstalldhets-
och likabehandlingsplaneringen och

bilagor till planen finns med mer exakt i slutet
av planen (kapitel 7).

Helsingfors stad har ocksa en separat operativ
jamstalldhets- och likabehandlingsplan som
galler stadens tjanster.
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Utarbetande av jamstalldhets- och likabehandlingsplanen

Genomgang av Forberedelse av Forberedelse av Utarbetande av planen
data atgarder atgarder Planen skrivs
och utarbetas
..
10.9. 28.10.
926.3. 21.5. 17.9. 30.10.
24.9. 4.11.
Beslutfattande
Stads ledningsgruppen
Stadsgemensam jamstalldhets- och Heos Utarbetande av atgarder Samarbetsbenandling Stadsstyrelsen
likabehandlingsworkshop workshop Leshneserimosn B Sedin MR l?l:’ jgrrll1staéllglhets[ och
Utvardering av det férgangna, genomgang av data, Behandling av Mangfalds-natverket, Forum for Ikabehandlingsplanen
kartlaggning av nya atgarder, Workshopdeltagare: atgarder HR-ledning. Operativa ledningsgruppen. Stadens
sektorernas och affarsverkens ledning. Personalarbetsgruppen/arbetarskyddets personalkommitté
HR, arbetarskyddet, organisationer. arbetsgrupp. Funktionsrattsradet

Queer Stadi och Bipoc-natverken

Bild 1: Forberedelse av jamstélldhets- och likabehandlingsplanen bérjade under varen 2025
med en gemensam workshop fér staden. | workshoppen deltog ledningen fran sektorerna
och affarsverken, representanter for HR, representanter for arbetarskyddet, representanter
for personalorganisationer samt representanter for Queer Stadi- och Bipoc-nétverken (Bipoc

kommer fran de engelska orden black, indigenous, people of colour). Under hésten 2025 del-
tog ledningen och HR for sektorerna samt affarsverken, arbetarskyddet, personalorganisatio-
nerna och stadens funktionsrattsrad i att behandla och kommentera atgardsutkastet. Behand-
lingsomgangen slutade i november med en samarbetsbehandling i stadens personalkommitté.
Planen sandes till stadsstyrelsen 2.2.2026, dar den godkandes 2.2.2026.
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2. Utredning av det nuvarande laget for jamstalldhet
och likabehandling pa stadens arbetsplatser

Observationer som kom fram vid
kartlaggningen av nulaget utgjorde grunden,
nar vi utarbetade atgarderna i den nya
jamstalldhets- och likabehandlingsplanen

for personalen. | kartlaggningen av nulaget
for jamstalldhet och likabehandling bland
personalen utnyttjar vi bade personalenkéter
och information fran personalférvaltningens
statistik.

Vi genomfor vartannat ar stadens egen
enkat Fiilari och undersékningen Kommun10
som ordnas av Arbetshalsinstitutet

och ar gemensam for flera kommuner.
Utdver dessa genomfor vi en gang i
strategiperioden en anonym jamstalldhets-
och likabehandlingsenkét for personalen.

| kartlaggningen av nulédget beaktar vi ocksa
lonejamstalldhet samt forverkligande av
likabehandling i anstallningssituationer,

dvs. i rekryteringsprocessen.
Lonekartlaggningsanalysen som genomfors
vartannat ar ger relevant information om
laget for lonejamstéalldhet och beldningar. Vi
observerar hur likabehandling férverkligas i
anstallningssituationer med hjalp av en enkat
om sdkandeupplevelser.

© Joseph Harwood
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2.1 Likabehandling i
personalenkaternas resultat

Vi observerar likabehandling av personalen
| personalenkater med hjalp av de resultat
som galler upplevd diskriminering. Det ar
bra att notera att resultaten av alla enkater
inte ar sinsemellan jamférbara, eftersom
manga enkater har olika fragestéllningar.
Resultaten av Kommun10-enkaterna 2022
och 2024 samt resultatet av Fiilari-enkaten
2025 ar sinsemellan jamférbara i fraga

om de resultat som galler upplevelser av
diskriminering, eftersom fragestallningen om
diskriminering inte har andrats.

"Fragestallning 2018-2020: Diskrimineras ndgon

pad din arbetsplats av féljande orsaker? Om ja, har
diskriminering varit inriktat mot dig under de senaste 12
mdnaderna?

Fragestallning 2021: Férst frdgar man om man har
upplevt diskriminering ("Har du personligen upplevt

diskriminering?”). Om svaret dr ”ja” visas ocksd olika
diskrimineringsgrunder.

Upplevelser av diskriminering i pers
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onalenkater 2020-2025, % ja

22,5
18 18,3
14
9,4 10 10
Kommun10 Fiilari 2021 Kommun10 Anonym Fiilari 2023 Kommun10 Fiilari 2025
2020 2022 Jamst-enkat 2024

2023

Bild 2: Upplevelser av diskriminering i personalenkdéter 2020-2025. Kommun10-enkdterna 2022 och 2024 samt
Fiilari-enkdten 2025 dér sinsemellan jémfoérbara resultat, eftersom de har samma fragestdllning.?

Fragestallning 2022: Har du blivit diskriminerad under
de senaste 12 mdnaderna pd grund av féljande skdl?

Fragestallning 2023 (Anonym jamstéalldhets- och
likabehandlingsenkat): "Har du upplevt diskriminering
pad din arbetsplats under de senaste tva aren?”

och "Upplever du att du har behandlats ojdmlikt

eller blivit utsatt for diskriminering?’. Om svaret ér

*ja” pa bdada eller en av frdgorna visas ocksd olika
diskrimineringsgrunder.

Fragestallning 2023 (Fiilari): Forst frdgar man om man
har upplevt diskriminering ("Har du personligen upplevt

diskriminering?”). Om svaret &r “ja” visas ocksad olika
diskrimineringsgrunder.

Fragestallning 2024: Diskriminering innebdr forutom
direkt och indirekt diskriminering dven trakasserier,
vagran att géra rimliga anpassningar samt instruktioner
eller befallningar att diskriminera. Har du blivit
diskriminerad pad din arbetsplats under de senaste 12

| Kommun10-enkaterna 2022 och 2024
meddelade 18 procent av arbetstagarna

om upplevelser av diskriminering pa
arbetsplatsen. | Fiilari-enkaten 2023 angav 10
procent av arbetstagarna att de har upplevt
diskriminering. Den tydliga skillnaden till
Kommun10-resultaten beror troligtvis

pa skillnaderna mellan enkaterna och
fragestéllningarna.

Resultaten av Fiilari-enkaten 2025 visar att
upplevelser av diskriminering har minskat
pa hela personalnivan. Trots den positiva
utvecklingen ar resultatet emellertid
fortfarande orovackande. Det ar av stor
vikt att varje diskrimineringsfall tas pa
allvar och att upplevelser av diskriminering
i staden minskar till noll. Vi férvantar oss
ett sakligt och respektfull beteende och
forhallningssatt av alla manniskori alla
arbetsgemenskaper och arbetsuppgifter.

mdnaderna pd grund av féljande skdl?

Fragestallning 2025: Har du blivit diskriminerad pad din
arbetsplats under de senaste 12 ménaderna pé grund
av foljande skal?
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Upplevelse av diskriminering enligt kon , % 2024 och 2025
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Bild 3: Upplevelse av diskriminering under 2024 och 2025.

Sett i ett kdnsperspektiv var upplevelser av diskriminering lite vanligare bland
kvinnor an bland man.2 Enligt Fiilari-enkaten 2025 hade 14 procent av kvinnor
och 13 procent av man upplevt diskriminering under det senaste aret. Enligt
Kommun10-enkaten 2024 daremot hade 19 procent av kvinnor och 17 procent
av man upplevt diskriminering under det senaste aret.

Enligt Kommun10-enkaten ligger upplevelser av diskriminering i Helsingfors
stad till stor del pa samma niva som i andra stdder som deltog i enkaten.
Undersokningen omfattar elva stader, och till exempel uppgick det totala
resultatet av upplevelser av diskriminering under 2024 for alla dessa stader
till 18,3 procent bland kvinnor och 16,5 procent bland man (AHI 2024).

2 Kommun10-enkdten jamfors upplevelser av diskriminering enligt kén endast mellan
mdn och kvinnor, eftersom andelen ickebindra respondenter inte ér kédnd.

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal

Orsaker till diskriminering, % av alla som upplevt diskriminering, kan valja flera alternativ
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Bild 4: Orsaker till diskriminering som angetts i personalenkdter, % av alla < Q @

som upplevt diskriminering. Respondenterna kan vdlja flera alternativ.

| Kommun10-enkaten 2024 och Fiilari-enkaten 2025 upplevdes diskriminering oftast pa grund av asikt (53
procent). Diskriminering upplevdes dessutom sarskilt pa grund av stallning, utbildning och nagon annan
omstandighet som galler den enskilde som person.

Det forekom en del skillnader mellan enkaterna till exempel i fraga om upplevelse av diskriminering pa grund
av utbildning samt ursprung, nationalitet och sprak. | Kommun10-enkaten var upplevelser av diskriminering
pa grund av utbildning lite vanligare an i Fiilari. Andelen personer som upplevt diskriminering pa grund av
ursprung, nationalitet och sprak var ddremot nagot storre i Fiilari-enkaten jamfort med Kommun10-enkaten.

10
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2.2 Anonym jamstalldhets- och
likabehandlingsenkat 2023

Vi genomférde for stadens personal en anonym Jag upplever att jag kan arligt vara mig sjalv pa arbetsplatsen:
jamstalldhets- och likabehandlingsenkat under 4 622 svar

2023. | enkaten kartlade vi arbetstagarnas

upplevelser av diskriminering och av situationen 4% 1%

for jamstalldhet och likabehandling pa
arbetsplatsen. Enkaten besvarades av 4 630

B Helt av samma asikt: 1734 (37 %)

personer, dvs. cirka 12 procent av personalen.

Enkatresultaten kan inte generaliseras
statistiskt for att galla hela personalen

vid Helsingfors stad pa grund av den

laga svarsprocenten. Resultaten ger
emellertid vardefull information om sjalva
respondentgruppens asikter och kompletterar
den bild som personalférvaltningens statistik
och andra personalenkater ger av situationen
for jamstalldhet och likabehandling bland
personalen.

Delvis av samma asikt: 1931 (42 %)

Varken av samma eller annan asikt: 229 (5 %)
Delvis av annan asikt: 514 (11 %)

Helt av annan asikt: 190 (4 %)

Vet ej: 24 (1 %)

Bild 5: Jag upplever att jag kan drligt vara mig sjdlv pa arbetsplatsen.

"
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Jag upplever att jag kan arligt vara mig sjalv pa arbetsplatsen, enligt minoritet

Etnisk minoritet 36 - 19 _ 144
Sexuell minoritet 52 334 ] Helt av samma asikt
Sprakminoritet LY 187 Delvis av samma asikt
Kénsminoritet 48 E 51 B Varken av samma eller annan 3sikt
‘e S . e e . Delvis av annan asikt
Religios eller askadningsmassig minoritet 42 “ 137
| | Heltavannan asikt
Minoritet pa grund av funktionsnedséattning 35 ﬂ 24 45
Vet ej
Helhet 41 4622
o) 20 40 60

Bild 6: Jag upplever att jag kan drligt vara mig sjélv pa arbetsplatsen, enligt minoritet.

79 procent av respondenterna var helt eller delvis av samma asikt om att respondenten arligt kan vara sig sjalv pa arbetsplatsen. Det observerades
inga betydande skillnader mellan man och kvinnor i fraga om detta, men endast 57 procent av ickebinara respondenter instdmde med pastaendet.
Ocksa till exempel av respondenter som hor till etniska minoriteter var endast 54 procent av helt eller delvis av samma asikt med pastaendet.
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Samordning av arbete och det 6vriga livet

Balans mellan arbetet och det dvriga livet ar en av de viktigaste kvalitetsfaktorerna i
arbetslivet. Den hjélper oss att sdkerstélla att personalen har en bra ork och mar bra samt att
vi ger god service. Samordning av arbete och det dvriga livet kan underlattas med arbets- och
arbetstidsarrangemang, individuell flexibilitet och handledning av chefer. Dessa satt stoder
saval smabarnsféraldrar som arbetstagare som tar hand om sina aldre anhoériga. (AHI 2025.)

Hur bra kunde du samordna arbete och det ovriga livet?
4 616 svar

2%

B Mycket bra: 1284 (28 %)

|| Ganska bra: 2398 (52 %)

Inte bra eller daligt: 490 (11 %)

Ganska daligt: 343 (7 %)

Mycket daligt: 101 (2 %)

Bild 7: Hur bra kunde du samordna arbete och det évriga livet?
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En stor majoritet av respondenterna upplevde att de lyckades mycket eller ganska bra med
att samordna arbetet och det dvriga livet. Har observerades inga betydande skillnader mellan
man och kvinnor, men endast 62 procent av personer som hor till kdnsminoriteter upplevde
att det hade lyckats bra eller ganska bra med att samordna arbetet och det dvriga livet.

Av konsminoriteter upplevde emellertid endast 62 % att de kunde
samordna arbete och det ovriga livet mycket eller ganska bra: 155 svar

B Mycket bra: 30 (19 %)

|| Ganska bra: 68 (44 %)

Inte bra eller daligt: 23 (15 %)

Ganska daligt: 22 (14 %)

Mycket daligt: 12 (8 %)

Bild 8: Hur bra kunde du samordna arbete och det évriga livet? (respondenter som hoér till kbnsminoriteter)

15
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Nastan var fjarde har upplevt diskriminering

Vi utredde upplevelser av diskriminering pa arbetsplatsen. Nastan var fjarde
(22,5 procent) meddelade att de hade upplevt diskriminering pa arbetsplatsen.

Har du upplevt diskriminering pa din arbetsplats under de senaste tva aren?
Svaren efter konstillhorighet. 4 623 svar

Jamforelse — Kon

Man 22 % 78 %
Kvinna 22 % 78 %
Annan/vill inte definiera 39 % 61%
Totalresultat 22 % 78 %
o) 20 40 60 80
Ja Nej

Bild 9: Har du upplevt diskriminering pa din arbetsplats under de senaste tva dren? Svaren efter kénstillhérighet.

100
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Vanligen observerats pa arbetsplatser inom kommunsektorn
oftare diskriminering som baserar sig pa att man har familj
och graviditet samt halsotillstdnd och arbetsformaga an i
andra sektorer.

Kvinnors och méans upplevelse av diskriminering pa
arbetsplatsen var dverensstammande eftersom cirka 22
procent av bada respondentgrupperna meddelade att de har
upplevt diskriminering pa arbetsplatsen under de senaste
tva aren. Diskriminering upplevdes oftast pa grund av asikt
(16,4 procent), personlig egenskap (16,4 procent) eller

alder (13,6 procent). Allra mest diskriminering upplevdes i
arbetsgemenskaper och i arbetssituationer i vardagen.

Endast 10 procent av dem som upplevt diskriminering

angav att de inte har fort diskriminering pa tal. Oftast hade
upplevelsen av diskriminering forts pa tal med en kollega (30
procent) och chefen (28 procent). Allra minst diskuterades
detta med en fortroendeperson (5 procent). 43 procent av
respondenterna meddelade att de hade haft nytta av att féra
saken pa tal. Ickebindra respondenter upplevde att de hade
haft mindre nytta av att féra saken pa tal.

14
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© Yiping Feng och Ling Ouyang

Forde du trakasserierna eller det osakligafolampliga bemotandet pa
tal med nagon av féljande personer/instanser? 1724 svar

- Den person som diskriminerade dig eller
behandlade dig osakligt: 426 (14 %)

Chef: 855 (28 %)

Kollega: 921 (30 %)

Arbetarskyddsfullmaktig: 159 (5 %)

Fortroendeman: 152 (5 %)

Foretagshalsovarden: 257 (8 %)

Jag forde inte pa tal: 322 (10 %)

Bild 10: Férde du trakasserierna eller det osakliga/oldmpliga bemétandet pd tal med ndgon av féljande personer/instanser?

15
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2.3 Lonekartlaggning och
lonejamstalldhet vid Helsingfors stad

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och

man forutsatter att arbetsgivaren vartannat

ar genomfor en l6nekartlaggning for att
utreda att det inte férekommer ogrundade

loneskillnader mellan kvinnor och man som

ar anstallda av samma arbetsgivare och
som utfér arbete som ar att betrakta som
lika eller likvardigt. Om det observeras
tydliga loneskillnader mellan kvinnor och
man i kartlaggningen, ska arbetsgivaren
utreda orsakerna till skillnaderna. Om
det inte finns nagon godtagbar orsak till
loneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta
lampliga korrigerande atgarder.

Vi har jamfért lonejamstalldhet enligt de
sa kallade lonepunkterna i arbets- och
tjanstekollektivavtalen. Lonepunkterna
innehaller samma eller liknande
arbetsuppgifter. De klassificerar ocksa
ofta uppgifter pa olika kravnivaeri en viss
bransch.

Utodver lonepunkter finns det en
varierande grupp av oprissatta l6ner. Pa
detta satt kan vi jamfora [6neskillnader
mellan man och kvinnori liknande
arbetsuppgifter. Metoden féljer Kommun-
och valfardsomradesarbetsgivarna KT:s
rekommendation.

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal
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Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan fér personal

Genomsnittliga loner i avtalsbranscher med manadslon enligt kon (exkl. de med helhetslon)

VALKA Allmant tjanste- och arbetskollektivavtal for valfardssektorn 3118 3 247 129 3420 3604 184
VALKA tekniska sektorn 2 657 2 934 277 3024 3306 282
AKTA 3 026 2788 -238 3271 3018 -253
Lakaravtalet 4739 5078 339 5 547 5959 412
Kollektivavtal for musiker 3375 3 275 -100 4304 4156 -148
UKTA 3443 3 425 -18 3903 3 896 -7

SH-avtalet 2 787 2944 157 2 941 3155 214
TS Tekniska 3619 3919 300 4 212 4 522 310
Sammanlagt 3199 3 097 -101 3543 3 405 -138

Tabell 1: Genomsnittliga [6ner i avtalsbranscher med mdnadslén enligt kén, exklusive de med helhetslén.

| Linekartldggningen 2024 var skillnaderna mellan kdnen sma. | ndstan 90 procent av de
lonepunkter som granskades var skillnaden mellan konen under 3 procent. Materialet inneholl
atta lonepunkter dar loneskillnaden mellan kdnen var dver 5 procent. Vi undersokte dessa fall
separat for att utreda vad skillnaderna beror pa. | och med granskningen kunde man utesluta
diskriminering pa grund av kon.

Gemensamt for l6nepunkter med stora l6neskillnader var ofta att de hade fa personer och
att det i materialet fanns ett datafel som forvrangde loneskillnaderna (till exempel hade en

specialistlakare placerats i [dnepunkten for ldkare som specialiserar sig). Skillnader pa
dver 5 procent sags ocksa i grupper som inte omfattas av [6nepunkter. Detta beror pa att

vi inte kunde jamféra liknande uppgifter med varandra i dessa grupper.

Skillnader har granskats i samarbete med sektorernas och affarsverkens HR som
har lyft fram sina egna asikter om orsaker till de observerade skillnaderna samt
utvecklingsfoérslag till den kommande jamstalldhets- och likabehandlingsplanen.
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Lonepunktspecifika procentuella skillnader i forhallande till
kvinnornas grundloner

Skillnadens storlek mellan kénen Antalet l6nepunkter Andel , %
mindre an 1% 69 58
mindre an 2 % 89 75
mindre an 3 % 103 87
mindre an 5 % 10 93
over 5 % 8 7
Lonepunkter totalt 118 st. 100 %

Tabell 2: Lénepunktspecifika procentuella skillnader i forhéllande till kvinnornas grundléner.
| tabellen beaktas [6nepunkter fér personer med madnadslén och timlén.

| samband med l6nekartlaggningen utredde vi l6neskillnader mellan kon ocksa mer
dvergripande pa stadsnivan &n vad lagen om jamstalldhet férutsatter. Nar vi jamfor
kvinnors och mans genomsnittliga uppgiftsspecifika lon pa hela stadsnivan observerade
vi att kvinnornas uppgiftsspecifika lon i genomsnitt var 2,44 procent lagre &n mannens. Pa
motsvarande satt i den egentliga lonen var kvinnornas Llon 3,47 procent lagre an mannens.

Bland arbetstagare med timlon var kvinnornas lon i grundtimlonen 3 procent lagre och i
den totala timlonen 5,48 procent lagre. | den hogsta ledningen var kvinnornas helhetslon i
genomsnitt 3,8 procent mindre an mannens Lon.

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal

Genomshnittliga loner for man och kvinnor med
manadslon och tilligg pa stadsniva

Genomsnittliga loner och tillagg for personer med manadslon pa stadsniva

Medeltal Man Kvinnor Skillnad (%)
Uppgiftsrelaterad [6n 3 158,11 3 082,89 75,22 (2,44 %)
Egentlig lon 3 505,83 3 388,17 117,66 (3,47 %)
Erfarenhetstillagg 215,26 213,74 1,52 (0,71 %)
Individuellt tillagg 212,39 178,41 33,98 (19,04 %)

Tabell 3: Genomsnittliga [6ner for personer med manadslén och tilldgg pa stadsniva.
Procenten har rdknats i férhallande till kvinnornas [6ner.

Den mest betydande relativa skillnaden observerades i individuella tillagg. Bland kvinnor
var det individuella tillagget 33,98 euro per manad, dvs. 19,04 procent ldgre an bland mén.
Bland kvinnor med timlon var det individuella tillagget 0,09 euro per timme, dvs. 12,16
procent lagre an mannens tillagg.

Ingen skillnad observerades i utbetalningen av engangsarvoden som beviljas for
framgangar och uppnaende av mal: det beviljades lika mycket engangsarvoden och de
var lika stora bland kvinnorna och mannen. Det ar bra att notera att en granskning pa
stadsnivan inte beaktar olika uppgifter som man och kvinnor arbetar i, utan granskar
situationen for hela staden. Férklaringen till de skillnader som observerades i
kartlaggningen torde bero pa att man och kvinnor arbetar i olika uppgifter vid staden.
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Genomsnittliga loner for personer med timlon enligt kon

Grundtimlon 14,75 14,32 0,43 (3,00 %)
Total timl6n 16,93 16,05 0,88 (5,48 %)
Erfarenhetstillagg 1,33 1,29 0,04 (3,10 %)
Individuellt tillagg 0,83 0,74 0,09 (12,16 %)

Tabell 4: Genomsnittliga [6ner for personer med timlén enligt kon.
Procenten har rdknats i forhdllande till kvinnornas [6ner.

Antalet personer i ledningen med helhetslon och
genomsnittliga loner enligt kon

Antal 69 (38 %) 112 (62 %) 43 personer
Helhetslon 8 545 8 227 318

Tabell 5: Antalet personer i ledningen med helhetslén och genomsnittliga [6ner enligt kon.
Talen har avrundats till nrmaste euro.

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan fér personal

Olika loneslag
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2.4 Likabehandling i anstallningssituationer

Hur bedomer Helsingfors
likabehandling vid rekrytering

Diskrimineringslagen som reformerades
2022 forpliktar arbetsgivaren att

beddma hur likabehandling uppnas vid
anstéallning. Med anstallning avses hela
rekryteringsprocessen, sasom till exempel
definiering av uppgiftsbeskrivningen,
platsannonsen, arbetsintervjun och
urvalskriterierna. Syftet med reformen ar
att forebygga diskriminering vid rekrytering.
| Helsingfors stad utgar beddmningen av
likabehandling vid rekrytering fran en enkéat
om sdkandenas upplevelser som genomfors
tva ganger om aret. Under varen 2025 lades
till fragor om diskriminering i enkaten.
Enkaten sandes till personer som hade

sokt arbete vid Helsingfors stad 1.9.2024 -
28.2.2025. Enkatens svarsprocent var 15
procent (6 289 personer).

| enkdten ombads arbetssdkande att bedoma
om de hade upplevt diskriminering under
rekryteringsprocessen. Svarsalternativen
omfattade alla diskrimineringsgrunder som
anges i diskrimineringslagen. 85 procent

av respondenterna hade inte upplevt
diskriminering, nér ater 15 procent berattade
att de hade upplevt.

Alder var den vanligaste
diskrimineringsgrund som angavs i stadens
alla sektorer. En del arbetssékande
upplevde att deras majligheter att komma
pa en intervju eller bli valda var sémre pa
grund av deras alder. Den nést vanligaste
diskrimineringsgrunden var utbildning.
Arbetssokandena upplevde att deras
utbildning inte uppskattades eller att den inte
motsvarade organisationens forvantningar,
aven om den uppfyllde de formella
behorighetskraven.
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De tredje vanligaste upplevelserna var
att arbetss6kandens ursprung, sprak
eller nationalitet hade haft en negativ
inverkan pa ansékningsprocessen. Andra
diskrimineringsgrunder (bland annat kon,
religion, funktionsnedséttning eller sexuell
laggning) togs inte upp i stor omfattning

i enkaten. Detta betyder emellertid inte
att sadana upplevelser inte skulle kunna
forekomma - det kan ocksa vara fraga om
forsiktighet att ta upp detta.

Vi utvecklar rekryteringsprocesserna
utifran enkatresultaten sa att rekryterarna

i synnerhet ska identifiera sina férdomar
som géaller alder och utbildning battre &n i
nulaget. Vi fortydligar ocksa behorighets-
och kompetenskraven sa att ingen ska kadnna
sig diskriminerad pa grund av utbildning.

Vi sékerstaller att bedomningen utgar fran
kompetens som ar vasentlig i uppgiften, sa
att rekryteringsbesluten ska vara sa rattvisa
och jamlika som mojligt.

Vid beddmning av enkatresultaten ska man
ocksa beakta den radande exceptionella
situationen pa arbetsmarknaden. Den
utmanande sysselsattningssituationen har
dkat konkurrensen om 6ppna uppgifter och
paverkat till exempel arbetssékandenas
upplevelser av att man inte har uppskattat
deras satsningar pa ansdkan.

Fragor om diskriminering ingick for
forsta gangen i denna form i enkdten om
sdkandenas upplevelser. Det ar viktigt
att folja trendandringar i svaren nar
arbetsmarknadssituationen ater blir
gynnsammare for arbetssdkande.
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Anonym rekrytering

Anonym rekrytering har inférts vid
Helsingfors stad som en del av god
rekryteringspraxis, och den anvands standigt
allt mer. I anonym rekrytering tar man bort
uppgifter som ar irrelevanta for arbetet

fran ansokningarna nar chefen behandlar
dem, till exempel arbetssdkandens namn,
fodelsedatum, kon och modersmal. Malet

ar att intervjuvalen endast baserar sig pa
arbetssdkandens kompetens och erfarenhet.

Ar 2025 uppgick det totala antalet
platsannonser inom staden till 5 140,

varav 1124 genomférdes som anonyma
rekryteringar. Antalet anonyma rekryteringar
dkade tydligt efter att anonym rekrytering
fran och med december 2024 inférdes som
standardinstallning i rekryteringssystemet.
Chefen har fortfarande mojligheten att andra
rekrytering till icke-anonym. Vi fortsatter att
oka anvandningen av anonym rekrytering
aven under den kommande planperioden.

Anonym rekrytering ar ett viktigt verktyg
for att framja likabehandling. Dess effekt
ar som storst nar den ar en del av en icke-

diskriminerande rekryteringsprocess.
Processen omfattar annonstexter,
behdrighetskrav, intervjupraxis och
dokumentation av urvalskraven samt
anvandning av positiv sarbehandling i
urvalsskedet.

Positiv sarbehandling ar ett férfarande vars
anvandning vi framjar som ett satt att starka
likabehandling. Positiv sarbehandling innebar
sarskilda atgarder som forbattrar stallningen
och férhallandena for en utsatt grupp samt
forebyggande av skada som diskriminering
medfor. Anvandning av den forutsatter att
organisationens mangfald bedéms redan i
borjan av rekryteringen.

Positiv sarbehandling har tills vidare
anvants ratt lite och man far annu

ingen information om anvandningen av
den fran rekryteringssystemet. Vi ska
fortsatta att 6ka anvandningen av anonym
rekrytering och positiv sarbehandling i
ansodkningsprocesserna.

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal
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2.5 Likabehandling av personal och jamstalldhets-
situationen i personalforvaltningens statistik

For att skyldigheten att framja jamstalldhet
ska forverkligas i praktiken férutsatts aktuell
information om situationen foér olika kén
samt aktivt utnyttjande av denna information.
Personalférvaltningens jamstalldhetsstatistik
galler framst uttryckligen kon, eftersom
manga diskrimineringsgrunder som

forbjuds i diskrimineringslagen ar sadana
som arbetsgivaren inte har ratt att samla in
uppgifter om eller behandla, eftersom de inte
ar personuppgifter som ar nédvandiga for
anstallningsférhallandet.

Det ar bra att observera att i fraga om kon har
tills vidare endast andelen kvinnor och man
rapporterats i personaldatasystemet. Andelen
ickebinara ar inte kand. Alla personalnyckeltal
har hdmtats fran personalrapporterna for
2021-2024.

© Svante Gullichsen
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Personalens konsférdelning 2021-2024

39 255 27 080 37559 38 595

29 721 29 291 29 795

28 631

2021 2022 2023 2024

Kvinnor - Mén - Totalt

Bild 11: Personalens kénsférdelning 2021-2024 3

Officiella siffror frdn personalrapporter. Helsingfors stads trafikaffdrsverk (HST) togs bort frdn berdkningen i och med
bolagiseringen 2021. Under 2021-2022 genomférdes en systemdndring ndr informationssystemet Sarastia inférdes.
Ddérfér dndrades berdkningen av manga nyckeltal, och dr 2022 kan inte i alla avseenden jémféras med tidigare dr.
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2021 2022

2023 2024
Kvinnor - Man

Bild 12: Kénsférdelning av personal i procent 2021-2024.
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Personalens konsfordelning 2024 Vid Helsingfors stad uppgick andelen kvinnor och ekonomiférvaltningstjansten
av personalen i slutet av 2024 till 77,2 kvinnodominerade. Kdnsfordelningen ar
Tabell 6: Personalens konsfrdelning 2024 sektor- och affdrsverksspecifikt.” procent och andelen man 22,8 procent. Det daremot néastan jamn i stadsmiljosektorn
forekommer emellertid skillnader mellan och kultur- och fritidssektorn.
Kvinnor Man Totalt Kvinnor% Man % sektorerna och affarsverken i fraga om
Centralfrvaltningen totalt 2 566 1654 4990 60,8 39,2 andelen man och kvinnor. Andelen man av personalen ar storre
endast i byggtjansten som hor till
Stadskansliet 663 318 986 67,7 32,3 Vara storsta sektorer, dvs. social-, hdlsovards- centralférvaltningshelheten. Generellt
Palvelukeskus helsinki 1943 307 1550 80,2 19,8 och raddningssektorn samt fostrans- och ar kommunsektorn huvudsakligen
utbildningssektorn, ar klart kvinnodominerade. kvinnodominerad och arbetsuppgifter
SE SIS 2 S0 [ LR it Av affarsverk som hor till centralforvaltningen kraftigt uppdelade enligt kdn. Situationen har
Ekonomiférvaltningstjansten 371 90 461 80,4 19,6 ar aven i synnerhet Palvelukeskus Helsinki knappt forandrats under aren. (Hotti 2021.)
Revisionskontoret 9 8 17 92,9 471

Fostrans- och

Sl rEEsakiant 12 908 2 495 15 403 83,8 16,2
Stadsmiljosektorn 945 865 1810 52,2 47,8
Kultur- och fritidssektorn 1042 846 1888 55,2 448
Social-, halsovards- och

raddningssektorn totalt e 202 1 fie B el
Totalt 30183 8 901 39 084 77,2 22.8

“Officiellt personalantal 31.12.2024 enligt det nya berdkningssdttet. | det nya berdkningssdttet raknas
anstdllningsforhallandets ldngd enligt personens sammanhdngande anstdllningsférhdllande, da ldngden hittills har
rdknats enligt det datum ndr ett enskilt anstdllningsférhdllande har bérjat. Det nya berdkningssdttet 6kar personalantalen
jamfort med tidigare, men beskriver personalantalen mer sanningsenligt dn det tidigare berdkningssdttet.
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Personalens aldersprofil Personalens konsfordelning enligt anstallningsforhallandegrupp
39 | Personalens konsfordelning
Man, 39,1
visstidsanstillda 40,7 25000 00750 2181
-

38,8 20 000 o

yos |
Kvinnor, 40,6 15 000
visstidsanstillda 42 10 000 7083

38,2 [ —— 6451 6684

4264

46,3 | 5000 2 114
Mén, g .
fast anstillda 46,5 L : : . ,

46,7 | Kvinnor, Rvinnor, Man, Man,

fast anstadllda  visstidsanstallda fast anstadllda  visstidsanstallda

4173 (e
Kvinnor, 47,3 2023 B 2024
fast anstillda 48

46.5 _ Bild 14: Andelen fast anstdllda och visstidsanstdllda arbetstagare av hela personalen 2023—-2024.

’ Sysselsatta har inte rdknats med i personalantalet.
0 10 20 30 40 50
Andelen kvinnor ar cirka tre ganger sa stor som andelen mén bade i den fast anstallda och
[ 2024 2023 2022 B 2021 visstidsanstallda personalen, vilket motsvarar konsférdelningen i hela organisationen.
Bild 13: Genomshnittliga medeldldrar for fast anstdlld och visstidsanstdlld personal enligt kén 2021-2024. | hela Finland ar visstidsanstallningar vanligare bland kvinnor an bland man. Under 2024 var
14 procent av manliga l[6ntagare och 19 procent av kvinnliga lontagare visstidsanstallda.

Arbetstagarnas medelalder har varit ungefar desamma under de senaste aren bade bland Denna skillnad mellan kénen har legat pa samma niva under de senaste tio aren.
kvinnor och man. Medelaldrarna for visstidsanstallda méan och kvinnor har varit i genomsnitt (Statistikcentralen 2025.) Ocksa i manga andra europeiska lander ar visstidsanstallningar
40 ar. Medelaldern for fastanstéllda kvinnor &r cirka 47 ar, ndr daremot motsvarande siffra &r vanligare bland kvinnor an bland man. | Finland ar emellertid denna skillnad mellan kdnen
lite 6ver 46 ar for man. emellertid exceptionellt stor i EU-jamforelse. (Statistikcentralen 2022.)
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Flexibilitet i arbetslivet

Procentandelar for personer som anvander flexibilitet i arbetslivet 2022-2024

2022 2022

K% M %
Familjeledighet 4.89 0,90
Fortbildning 0,10 0,07
Alterneringsledighet 0,22 0,15
Studieledighet 1,80 1,13
Ersattande arbete 0,05 0,02

2022 2023 2023 2023
Tot % K% M % Tot %
3,98 5,06 0,87 411
0,09 0,14 0,10 0,13
0,21 0,15 0,22 0,17
1,65 2,23 1,47 2,06
0,05 0,07 0,02 0,06
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2024 2024 2024
K % M % Tot %
3,99 1,04 3,31
0,14 0,10 0,13
0,27 0,24 0,26
1,79 1,08 1,63
0,10 0,05 0,09

Tabell 7: Procentandelar personer som anvdnder flexibilitet i arbetslivet av det officiella antalet personer 2022-2024.
K % = procentandelen kvinnor som tagit ut ledighet av alla kvinnor. M % = procentandelen médn som tagit ut ledighet av alla man.

Flexibilitet i arbetslivet kan stddja
samordning av arbetet och det dvriga livet
samt karridaren i alla livsskeden. Enligt
personalforvaltningens statistik &r andelen
kvinnor som utnyttjat flexibilitet i arbetslivet
storre an andelen man. Forklaringen ar
delvis att andelen kvinnor ar cirka tre ganger
storre ocksa pa hela personalnivan. Denna
konsférdelning ar ratt likadan ocksa i stérre
omfattning i Finland, eftersom mammor tog
ut 79 procent och pappor cirka 21 procent av

dagar for vilka foraldradagpenning betalas ut
2024 (FPA 2024).

FPA:s statistik visar att andelen pappor som
tar ut foraldradagpenningdagar har borjat
dka i och med reformen av familjeledigheter
som genomfdérdes 2022, vilket har mojliggjort
en jamnare fordelning av dagpenning mellan
foraldrarna. Personalforvaltningens statistik
for 2022-2024 visar emellertid att det inte
annu har skett nagon betydande forandring

i fraga om andelen familjeledigheter som
tas ut av man vid Helsingfors stad.

Enligt enbart personalférvaltningens
statistik kan man emellertid inte granska
hur stor del av kvinnor och man som

har ratt till familjeledigheter anvander
familjeledigheter, eftersom det inte fors
nagon statistik dver om personalen har

barn.
© Marjaana Malkamdaki
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Har du varit familjeledig under de senaste tva aren? Enligt den anonyma jamstalldhets- och

4 592 svar likabehandlingsenkaten 2023 hade 7
procent av mannen och 5 procent av
kvinnorna varit familjelediga under de

tva senaste aren. Familjeledigheterna
fordelades jamnt mellan kénen och darmed
kan anvandningen av familjeledigheter

Jamforelse — Kon

Man 7 93 anses vara mycket bra vid staden. Enligt
enkaten fordelades ocksa vardledigheter

Kvinna 5 95 jamnt mellan man och kvinnor. Férdelningen
av familjeledigheter ar en central fraga

med tanke pa jamstalldhet mellan

7 93 konen. Till exempel har graviditets-

och familjeledighetsdiskriminering i

artionden utgjort en av de vanligaste

misstankarna om diskriminering i

arbetslivet i Finland som kommer in till

0 20 40 60 80 100 jamstalldhetsombudsmannen. Graviditets-
och familjeledighetsdiskriminering har en

Ja Nej negativ inverkan sérskilt pa kvinnornas

stallning, men ocksa méan drabbas

Bild 15: Har du varit familjeledig under de senaste tvg dren? av familjeledighetsdiskriminering.
Anonym jadmstdlldhets- och likabehandlingsenkét 2023. (Jamstalldhetsombudsmannen 2024.)

Annan [/ vill inte
definiera

Totalresultat 5 95
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Personalens modersmal

_ Allt fler inom stadens personal har ett annat under 2024. Personer som har ett annat

0091 85 18 10 modersmal &n finska eller svenska. Andelen modersmal &n finska eller svenska utgor
: ; personer som har ett annat modersmal cirka 19 procent av hela befolkningen i
2022 86,8 3,4 9,7 - an finska eller svenska av det officiella Helsingfors (Helsingfors stadsfaktaservice
0093 67 38 9.8 19.3 personalantalet uppgick till cirka 11,1 procent  2024).
2024 82,7 4,5 11,1 1,7
Tabell 8: Personalens modersmal 2021-2024. Information om modersmdl baserar sig pd arbetstagarens
egen anmdlan. Under 2023 saknades uppgifter om modersmdl i systemet.
100
80
60
40
20
0
2021 2022 2023 2024
. Finska Svenska Annat . Okant
Bild 16: Personalens modersmal 2021-2024. Information om modersmal baserar sig pa arbetstagarens © Silja Minkkinen

egen anmdlan. Under 2023 saknades uppgifter om modersmdl i systemet.
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3. Atgarder for att framja j

Planens mal och atgarder syftar till att

framja jamstalldhet och likabehandling inom
personalen samt att férebygga diskriminering
under strategiperioden 2026-2029. Vi har
tagit fram och behandlat dem i samarbete
med personalen, personalférvaltningen,
ledningen, cheferna, arbetarskyddet och
personalorganisationerna.

| personalpolitiken syns fréamjande av
jamstalldhet och likabehandling i alla

skeden av anstallningsférhallandets

livscykel. Atgarderna i denna plan har satts
ihop sé att de genomsyrar olika skeden i
anstallningsférhallandet, sasom rekrytering,
lédner och beldningar, karriarutvecklingen samt
arbets- och ledarskapskulturen.
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amstalldhet och
likabehandling 2026-2029

Anstallnings-

Rekrytering forhallandet

Bild 17: Anstdllningsférhdllandets livscykel

borjar

Introduktion
Arbetsgemenskap och regler

| anstallnings-
forhallandet

Kompetensutveckling
Lon och beldning
Semester och franvaro
Framgangsledning
Andringar i anstallningsférhallandet

Anstallnings-
forhallandet
slutar

Nytt anstallningsférhallande
inom staden eller lamnar
tjansten vid staden
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Helsin ngI’S Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal —

Stadskansliet, sektorerna och affarsverken svarar tillsammans for att genomféra atgarderna.

Sektorerna och affarsverken bereder ocksa sina egna exaktare planer for att genomfora atgarderna
utifran den stadsgemensamma planen.

Planens atgarder har strukturerats under tre helheter:

% Var arbets- och
Arbetssokandens .
T ledarskapskultur ar
upplevelse ar jamlik . - 1 s
¥ icke-diskriminerande,
och jamstalld.

jamlik och jamstalld.
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3.1 Arbetssokandens upplevelse ar jamlik och jamstalld

Framjande av mangfald och inkludering i
organisationen bdrjar med jamlik och icke-
diskriminerande rekryteringspraxis. Det ar
forbjudet att diskriminera en arbetssdkande
och hens narstaende pa grund av deras
egenskaper i rekrytering. Tyvarr ar
upplevelser av rekryteringsdiskriminering
vanliga pa den finlandska arbetsmarknaden
(Diskrimineringsombudsmannen 2024).

Helsingfors stad ska i egenskapen som
arbetsgivare malmedvetet forebygga
diskriminering. Vi forutsatter att chefer
handlar jamlikt och jamstallti alla
rekryteringar.

Vi sékerstéller tillgangen till kompetent
personal genom att utveckla
rekryteringskompetensen och vara
rekryteringsmetoder. Vi arbetar malmedvetet
for att det ska vara bra och smidigt for
manniskor med varierande utgangspunkter

att borja arbeta hos staden. Vi behdver en
mangfaldig personal for att bemo6ta den
mangfaldiga kundkretsens behov.

Vi dgnar sarskild uppmarksamhet at att

fa svensksprakig personal. Vi vill ocksa
utvecklas som en arbetsgivare som blir mer
internationell. | vart utvecklingsarbete ar det
viktigt att beakta vilken upplevelse s6kande
med frammande sprak som modersmal har i
rekryteringsprocessen. Dessutom framjar vi
faktisk likabehandling ocksa i rekryteringen
av sommaranstallda. Vi fortsatter vart
langsiktiga arbete for att undanrdja

hinder for sysselsattning av personer med
funktionsnedséattningar.

Det ar viktigt att utnyttja anonym rekrytering
och positiv sarbehandling for att sakerstalla
en jamlik och jamstalld upplevelse for

dem som soker arbete. Med hjalp av

anonym rekrytering sakerstaller vi att

arbetssdkandens kompetens och fardigheter
utgor grunden for att bli kallad till en
arbetsintervju och att inget som ar irrelevant
for arbetet har en paverkan. Anonym
rekrytering okar i synnerhet andelen kvinnor
av sOkande. Tack vare anonym rekrytering
blir ocksa fler sékande med namn som later
utlandska kallade till intervjuer och valda till
arbetet.

Helsingfors stad har genomfdrt anonyma
rekryteringar sedan 2020. Anvandningen av
anonym rekrytering har dkat i staden under
de senaste aren, och vi vill fortsédtta denna
positiva utveckling.

Vi framjar ocksa inférande av positiv
sarbehandling i stadens rekryteringar
for att garantera faktisk likabehandling.
Syftet med positiv sarbehandling ar att
framja sysselsattningen av grupper som
ar underrepresenterade vid Helsingfors

stad samt att mojliggdra jamlikare
sysselsattningsmojligheter for personer
som ofta drabbas av diskriminering pa
arbetsmarknaden.

| atgardstabellerna anvands
foljande forkortningar

for personalavdelningens
enheter:

- Personalavdelningen: Heos

- Tillgang till personal och bilden av
arbetsgivaren: HeSa

- Ledarskap, inlarning och
arbetskultur: JOT

- Ansvarsfull arbetsgivare: VAT
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Mal 1: Det ska vara bra och smidigt for manniskor med varierande utgangspunkter att borja arbeta vid Helsingfors stad.
Stadens personalstruktur aterspeglar mangfalden hos stadens invanare.

Vi beskriver i personalplaneringen atgéarder for att framja mangfald. | sektorns/affarsverkets personalplan som utarbetas Stadsgemensam koordination HeSa, Kontinuerlig

Vi 6kar anonym rekrytering och positiv sarbehandling i
rekryteringar, ocksa vid rekrytering av chefer och ledningen.

Vi framjar sysselsattningen av personer med funktionsnedsattning
och partiellt arbetsfora vid Helsingfors stad och starker
chefernas kunskap om tillganglighet i rekryteringen.

Vi fortsatter att rekrytera unga sommaranstallda som behover
riktat stod for sysselsattningen och utférande av arbetet. Malnivan
ar cirka 10 % av alla unga som anstélls med stadskansliets

anslag och av andra 16-17-ariga sommaranstéllda.

Vi framijar tillgangen till svensksprakig personal for att

trygga lagstadgade svensksprakiga tjanster. Vi erbjuder
mojligheter att fa arbete vid staden ocksd med sprakkunskaper
i finska eller svenska som haller pa att utvecklas.

Vi forebygger rekryteringsdiskriminering
och beaktar sarskilt minoriteter.

arligen beaktas utvecklingen av mangfald.

Utnyttjandegraden fér anonym rekrytering och
positiv sdrbehandling och forandringen av den pa
stadsniva. Siffrorna fér 2025 ar utgangsvardet.

Genomforts/inte genomforts

Antalet sommaranstallda som behover riktat stod.

Anstallningsgraden i svensksprakiga tjanster ar
minst lika bra som i finsksprakiga tjanster.

Enkat om sbkandenas upplevelser

implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensam koordination HeSa,
implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensam koordination HeSa,
implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensam koordination HeSa,
implementering och genomforande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensam koordination HeSa,
implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensam koordination HeSa,
implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Kontinuerlig

Kontinuerlig

Fran och med 2026

Kontinuerlig

Kontinuerlig
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3.2 Var personalpolitik ar jam
tar hansyn till mangfald

Personalpolitiken vid Helsingfors
stad ar langsiktig, konsekvent och

beldningspraxisen vid Helsingfors stad
ar effektiv, jamlik samt stéder tillgangen

ansvarsfull. Vi genomfor den lagstadgade till personal och deras engagemang. Vi
l6nekartlaggningen vartannat ar och utreder starker rapporteringen om beldning i
med hjalp av den om det finns ogrundade HR-systemet och utvecklar chefernas
l6neskillnader mellan anstallda som utfér lone- och beldningskompetens

samma eller liknande arbete. Forutom med tanke pa jamstalldhet och
lonekartlaggningen ser vi regelbundet dver likabehandling. Sa sékerstaller vi att
hur engangsarvoden fordelas mellan kon. beldningspraxisen ar rattvis och jamlik i
Vi framjar en 6ppen, transparent och rattvis hela stadsorganisationen.

léne- och beldningspolitik. Vi utvecklar
lonetransparens enligt EU:s direktivom
l6netransparens som trader i kraft 2026.

Varje arbetstagare ska ha mojligheten
att lyckas i sitt arbete i olika skeden av
sin karriar. Vi kan stddja framgangar

och bidra till ett smidigt arbete genom
ledarskap och beldningar. Vart mal ar att

lik

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal

, jams

talld och

© Yiping Feng och Ling Ouyang
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Mal 1: Var lone- och beloningspolitik ar jamstalld och jamlik.

Vi genomfor lonekartlaggningen vartannat ar enligt KT:s anvisningar. | lbnekartlaggningen har fler indikatorer Stadsgemensamt koordinationsansvar 2026 och 2028
- Viutvecklar sattet att genomféra lonekartlaggningen: vi jamférts an under 2022 VAT, implementering och genomférande
samlar in omfattande information och utnyttjar den allt battre. sektorer, affarsverk och ambetsverk

Data av hogre kvalitet som bakgrund for kartlaggningeni.

Vi andrar befattningsbenamningar till kbnsneutrala. Alla har kdnsneutrala titlarlla Stadsgemensamt koordinationsansvar Fore slutet av 2026
VAT, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Vi sakerstaller att jamstéalldhets- och likabehandlingsperspektiven Jamstalldhets- och likabehandlingsperspektivet Stadsgemensamt koordinationsansvar Kontinuerlig
beaktas i utvecklingen av l6ne- och beldningskompetensen: beaktats i kommunikationsmaterialet: ja/nej VAT, implementering och genomférande

utbildningsmaterial, chefens stédmaterial, kommunikation. sektorer, affarsverk och ambetsverk

Vi utvecklar rapporteringen om information som galler beléning och Rapporteringen om beldning i HR- Stadsgemensamt koordinationsansvar Kontinuerlig
utnyttjar information for att framja jamstalldhet i beléningspraxisen. systemet har utvecklats med tanke pa VAT, implementering och genomférande

jamstalldhet och likabehandling: ja/ne;j sektorer, affarsverk och ambetsverk
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Vi vill vara en arbetsplats som &r sa bra
som mojligt och som stdder ett balanserat
liv for personalen. Till detta hér smidig
samordning av arbetet och det dvriga

livet oberoende av kon, arbetsformaga,
familjekonstellation, yrke elleri vilket

skede av livet eller karriaren man befinner
sig. Behovet av flexibla ldsningar géaller

alla under hela karriaren. Vi utvecklar
praxis som beaktar olika livssituationer
fran barnvard till ndrstaendevard, och
starker chefernas kunskaper om partiell
arbetsforhet och mangfaldiga familjer

sa att flexibilitet i arbetslivet genomfors
jamlikt. Dessutom infor vi Kommun- och
valfardsomradesarbetsgivarna KT:s modell
for ett bra liv (Hyvan elaman toimintamalli)
for att utveckla samordningen av arbetet och
det dvriga livet.

Enligt Internationella arbetsorganisationens
ILOs konvention 190, som tradde i

kraft i juni 2025, ska arbetsgivaren i
fortsattningen tydligare bedéma risker

for vald och trakasserier, inklusive vilka

spridningseffekter vald i nara relationer
har pa arbetsplatsen. Vid Helsingfors
stad vill vi starka chefernas och
personalens forstaelse av valdsteman
och hur de ar kopplade till arbetshalsa
och behovet av flexibilitet i arbetslivet.
Enligt Statistikcentralens undersokning
(2023) har halften av kvinnorna i Finland
upplevt psykiskt vald i parrelationer och
en tredjedel fysiskt vald. Den storsta
delen av dem som upplever vald i nara
relationer bedomer att situationen
ocksa har en negativ inverkan pa
arbetsformagan (Scott m.fl. 2021) och
behdver flexibla arbetsarrangemang for
att tryggt kunna ldmna den valdsamma
relationen och aterhamta sig (OECD
2025).

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan for personal

© Maija Astikainen
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Mal 2: Samordning av arbete och det 6vriga livet ar jamlikt och jamstallt.

Vi 6kar chefernas medvetenhet om olika familje- och livssituationer,
flexibilitet i arbetslivet och mojligheterna till deltidsarbete.

Vi utvecklar arbets- och arbetstidsarrangemang sa att
de stdéder samordningen av arbetet och det dvriga livet
for personer i olika familje- och livssituationer.

Vi infor KT:s modell for ett bra liv (Hyvan elaman toimintamalli)
som stod for arbetet for att framja samordning av arbetet och
det dvriga livet. Vi inrattar enligt verksamhetsmodellen en
arbetsgrupp i samarbete med personalorganisationerna foér att
framja samordning av arbetet och det 6vriga livet. Vi gor satt
som stdder samordning av arbetet och det dvriga livet kdnda
bland annat genom kommunikation och ledningsstrukturer.

Vi starker forstaelsen av risker med vald och trakasserier som sker
utanfoér arbetsplatsen samt vilka effekter vald i néra relationer har pa
arbetstagarens arbetshalsa och behovet av flexibilitet i arbetslivet.

Informationsinslag, temat har behandlats i
sektorn/affarsverket med hjalp av material
som producerats av Stadin HR.

Antalet deltagare i utbildningar /
feedback pa utbildningar

Insamling av erfarenheter av flexibilitet
i arbetslivet i personalenkater

Strukturer for samordning av arbete och det
ovriga livet skapas. Ans6kt om och fatt erkénsla
péa basis av konkreta garningar: Ja / nej

Temana beaktas i kommunikationen och utbildningar.

Stadsgemensamt koordinationsansvar
VAT, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar
VAT, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar
VAT, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar HeSa
och VAT, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

2027

Kontinuerlig

2027

Fran och med 2027
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3.3 Var arbets- och ledarskapskultur

ar icke-diskriminerande, jam

jamstalld

Inget slags osakligt beteende eller
trakasserier hor till arbetslivet, och vi har
nolltolerans for all slags diskriminering och
trakasserier. Enligt var stadsstrategi ingriper
vii rasism och diskriminering och framjar

en likvardig och jamstalld stad dar det ar
gott for alla att leva. Viingriper systematiskt

i diskriminering av minoriteter och utbildar
personalen i att reagera aktivt da sadant
sker.

| en inkluderande arbetskultur, dvs. en
kultur som tar med alla, kan var och en
kanna sig trygg, uppskattad och delaktig
i arbetsgemenskapen, oberoende av sin
personliga bakgrund eller egenskaper.

Mangfald ar till nytta férst nar alla kanner
att de ar en del av gruppen och kanner
sig valkomna som sig sjalva. Respektfulla
moten utgor grunden for ledarskapet i

en mangfaldig arbetsgemenskap. Varje
arbetstagare fortjanar att bli bemott

som en individ vars kompetens och
erfarenheter uppskattas. Vi framjar en
icke-diskriminerande arbetskultur och
sakerstaller att mojligheterna till att
avancera och utvecklas i karriaren ar jamlika
oberoende av bakgrund, sprak, kon eller
arbetsformaga.

Framjande av jamstalldhet mellan kdonen
och likabehandling &r en gemensam uppgift

lik och

for alla vid Helsingfors stad. Varje

enskild arbetstagare kan genom sin

egen verksamhet sakerstalla att dessa
principer omsatts i praktiken i sitt eget
arbete. En sarskilt viktig roll med tanke pa
effektivitet ar att ledningen férbinder sig
till dessa teman.

Var personalkommunikation ska reflektera
aven stadsbornas mangfald och framja
allas mojlighet att identifiera sig med
bilder som anvands i deras sektor. Det ar
viktigt med normmedveten kommunikation
sa att jamstalldhet och likabehandling kan
framjas och olika skadliga normer och
stereotypier som kopplas till olika kén och
manniskogrupper kan avvecklas.
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Mal 1: En icke-diskriminerande, mangfaldig och inkluderande arbetskultur starks.
Mal 2: Mojligheterna att avancera i karriaren ar jamstéallda och jamlika.

Vi godkanner inte diskriminering eller trakasserier. Vi ingriper systematiskt i allt osakligt
bemdtande och diskriminering. Vi starker chefernas och personalens beredskap
att ingripa och forebygga diskriminering, trakasserier och minoritetsstress.

Vi starker personalens kompetens i jamstalldhet mellan kénen, likabehandling
och arbetsgemenskapernas mangfald genom att stddja arbetsgemenskaper pa
olika satt bland annat genom kommunikation, utbildningar och handledningar
(temana ar bland annat kdnsmangfald, antirasism, neurodiversitet,
kulturmedvetenhet och ledning av arbetsgemenskapen).

Vi stéder inldrningen av arbetsspraket hos arbetstagare som arbetar med sprakfardigheter
som utvecklas och arbetsgemenskapernas fardigheter/formaga att stédja detta.

Vi framjar arbetstagarnas jamstallda och jamlika majligheter
till intern rérlighet och avancering i karriaren.

Vi stdder forverkligandet av jamstalldhet och likabehandling genom personalkommunikation.

Vara bilder, kampanjer och tonen i var kommunikation aterspeglar genuint
personalens och stadsinvanarnas mangfald och motverkar diskriminering
genom att avveckla skadliga antaganden om kon och minoritetsgrupper.

Resultaten av diskriminering i Kommun10,
Fiilari och den anonyma jamstalldhets-
och likabehandlingsenkaten

Fiilari och Kommun10: upplevelse av diskriminering,
jamforelse av kvalitetsindexet for arbetslivet
(QWL) alla respondenter vs. minoriteter

Antalet deltagare i utbildningar/feedback

Till exempel andelen kvinnor/ickebinara/personer
med fréammande sprak som modersmal i
visstidsanstallningar, fasta anstallningar, chefsrollen
och ledande stallning samt andringar i andelarna

Kommunikationen genomfors enligt
kommunikationsplanen

Stadsgemensamt koordinationsansvar
Heos, implementering och
genomférande sektorer,

affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar
HeSa och JOT, implementering

och genomfdrande sektorer,
affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar
JOT, implementering och
genomforande sektorer,

affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar
HeSa och JOT, implementering

och genomfdrande sektorer,
affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar
Heos, implementering och
genomférande sektorer,

affarsverk och ambetsverk

Kontinuerlig

Kontinuerlig

Kontinuerlig

Kontinuerlig

Kontinuerlig
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Det viktigaste jamstalldhets- och bemdétande av personalen pa arbetsplatser
likabehandlingsarbetet sker pa nar vi integrerar jamstalldhet, likabehandling
arbetsplatserna som en del av det dagliga och mangfald som en del av allt ledarskap.
ledarskapet. Sarskilt cheferna ska ha

grundlaggande kunskaper om framjande Jamstalldhet mellan kdnen och

av jamstalldhet och likabehandling likabehandling beaktas i arbetsgemenskaper
och férebyggande av diskriminering. Vi bland annat som uppskattande och

sakerstaller jamlikt och icke-diskriminerande  respektfullt tal. Skapande av en fungerande

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan fér personal

och psykologiskt trygg arbetsgemenskap,
som beaktar principerna for tryggare

rum, ar en viktig del av en inkluderande
arbetskultur. Med tryggare rum avses en
miljo dar manniskor kan kanna sig trygga,
respekterade och bli hérda. | tryggare rum
respekteras alla individers rattighet att
vara sig sjalva, och diskriminering, rasism

Mal 3: Arbetsgemenskaper ar inkluderande, mangfaldiga och icke-diskriminerande.

Vi har nolltolerans for all slags diskriminering och trakasserier. Anonym jamstalldhets- och likabehandlingsenkat,

Vi sakerstaller att kanalerna for anmalningar om diskriminering kommunikativa atgarder
av arbetstagare ar tillgangliga och latta att hitta.

Vi starker chefernas ledarskapskompetens: icke-diskriminering, Jamforelse av indikatorn fér ledarskap och
jamstalldhet och likabehandling samt mangfald beaktas i arbetslivet (QWL) alla respondenter vs. minoriteter

ledarskapsutbildningar, chefsmdten och chefskonsultationer.

Vi starker en trygg och icke-diskriminerande arbetsmiljo Kartlaggningsrapporter och uppféljning
genom att inféra principer for tryggare rum och utveckla av atgarder, antalet tillgangliga lokaler och
arbetsforhallandena sa att tillgédnglighet och kénsmangfald beaktas. andringen av det, arbetslokaler, kdnsneutrala

toaletter och omkladningsrum

eller osakligt beteende godkanns inte. Aven
fysisk icke-diskriminering, tillganglighet
och framjande av tillganglighetstankande

i arbetsmiljon stdder inkludering och
likabehandling.

Stadsgemensamt koordinationsansvar Kontinuerlig

Heos, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar Kontinuerlig
JOT, implementering och genomfdrande

sektorer, affarsverk och ambetsverk

Stadsgemensamt koordinationsansvar Fran och med 2026
Heos, implementering och genomférande
sektorer, affarsverk och ambetsverk
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4. Matning och implementering av

jamstalldhets- och likabehandlingsmalen

For varje atgard faststalls en egen indikator
som anvéands till att félja upp hur atgarden
har genomforts. Dessutom f6ljs utvecklingen
av personalnyckeltalen upp arligen i
personalrapporten.

Det ar utmanande att faststélla malnivaer for
personalnyckeltal, eftersom flera nyckeltal
inte kan aterspegla den verkliga bilden av
situationen. | rapporterna syns till exempel
de som tar ut féraldraledigheter bland alla
ma&n och kvinnor, ocksa bland dem som inte
har barn. Allmant kan det konstateras att
antalet kvinnor som anvéander flexibilitet och
ledigheter ar proportionellt sett storre an
antalet man. En férklaring till detta ar bland
annat att det finns farre man i personalen
(22,8 procent av hela personalen under
2024).

Mer information om jamstalldhets- ocksa
likabehandlingssituationen fas ocksa via
Kommun10-undersoékningen och Fiilari-
enkaten som ger information till exempel om
upplevd diskriminering. Vi utnyttjar ocksa
olika indikatorer i dessa enkater, sdsom
kvalitetsindexet for arbetslivet, i matningen
av atgarderna i planen samt jamfoér i vilken
riktning svarsresultaten utvecklas under
planperioden. Vi genomfér ocksa en anonym
jamstalldhets- och likabehandlingsenkat for
personalen i mitten av perioden.

© Silja Minkkinen
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Kommun10-indikatorerna Fiilari-indikatorerna
Har personligen upplevt hela personalen 18,3 % 0 % Har personligen upplevt diskriminering 14 % 0%
diskriminering (diskrimineringslagen) (diskrimineringslagen)
Har personligen upplevt 14 % 0% Har personligen upplevt 1% 0%
diskriminering pa grund av kon* diskriminering pa grund av kon*
Diskriminering har anmalts stadsniva 28,1 % 100 % Har upplevt klientvald 36 % 0 %
till arbetsgivaren (de som har
upplevt diskpimineping) Har blivit utsatt fér mobbning under 9% 0%
_ . ) de senaste 12 manaderna
Har personligen upplevt kvinnor 4 % / man 3 % 0%
sexuella trakasserier (av Mobbning har anmalts till arbetsgivaren 59 % 100 %
klienter, kollegor och chefer) (de som har upplevt mobbning)
Har anmilt sexuella trakasserier kvinnor 40 % / man 29 % 100 % Indikator for kvaliteten pa ledarskap 60 Positiv utveckling
till arbetsgivaren och arbetslivet (QWL) av utgangsvardet
S9cialt !fapital (skala 1-5, ju kvinnor 75 % / man 74 % 100 % *qv alla som har upplevt diskriminering
hégre varde, desto mer)
Kan paverka sina arbetstider kvinnor 37% / man 41 % Okning pa en procent Indikatorer i den anonyma jamstélldhets- och likabehandlingsenkéten

(ju hégre varde, desto mer)

Framgangssamtal har forts 77 % 90 %
(individuellt samtal)

Indikator for kvaliteten pa Utgangsvardet fas 2026. Positiv utveckling av Har sjalv upplevt diskriminering 22 % 0%
ledarskap och arbetslivet (QWL) utgangsvardet. (diskrimineringslagen)
o Lyckad samordning av arbete och det 6vriga livet 80 % Positiv utveckling
*av alla som har upplevt diskriminering av vardet
Jag kan vara mig sjalv pa arbetsplatsen 80 % 100 %
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Centralforvaltningen, sektorerna och affarsverken
med sina chefer svarar tillsammans fér uppféljningen
av planen. En stadsgemensam styrgrupp foljer

upp hur atgérderna framskrider en gang per

halvar. Delrapporten om genomférande av

den stadsgemensamma planen tas till stadens
personalkommitté i mitten av perioden.

Sektorerna, affarsverken och ambetsverken bereder
sina egna exaktare genomforandeplaner pa basis av den
stadsgemensamma planen. Det ar bra att utnyttja olika
personalgruppers och minoritetsgruppers erfarenheter
och kompetens ocksa i planeringen av sektorspecifika
handlingsplaner. Varje sektor och affarsverk behandlar
handlingsplanen i sina personalkommittéer, dar
genomfdrandet av atgarder foljs upp arligen pa sektor-
och affarsverksnivan.
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5. Bedomning av genomforandet av atgarder

| jamstalldhets- och likabehandlingsplanen
och deras resultat 2022-2025

Genomfdrandet av den férra jamstalldhets-
och likabehandlingsplanen (2022-2025)

har bedomts i samarbete mellan sektorer,
affarsverk och stadskansliet. Totalt lyckades
man genomféra atgarder val under den
gangna strategiperioden pa stadsnivan samt
i sektorerna och affarsverken.

Nedan har vi lyft fram tre helheter fran den
forra planperioden som vi tycker att vi har
gjort framsteg med.

Framgangsrika helheter under
den gangna planperioden:

Mangsidig rekrytering och utveckling av
arbetsgemenskapernas sprakprinciper

Under den gangna strategiperioden inledde
vi rekrytering fran utlandet och starkte vi
var kompetens i att anstalla immigranter.
Pilotprojekt for rekrytering fran utlandet
inleddes i samarbete med sektorerna 2023. |
pilotprojekten har arbetstagare inom samma
branscher rekryterats samtidigt som en

grupp.

Social-, halsovards- och raddningssektorn
rekryterade 133 filippinska sjukskotare
och omsorgsassistenter under 2023-2024.
En del avdem fick i Finland behérigheten
som sjukskoétare och en del genomférde
narvardarexamen med laroavtal.

Fostrans- och utbildningssektorn
rekryterade sex spanska larare inom
smabarnspedagogik till svensksprakiga
daghem 2024. Utifran det framgangsrika
pilotprojektet har rekrytering fran utlandet
ocksa utvidgats till den finsksprakiga
smabarnspedagogiken.

Stadsmiljosektorn har genomfoért sin
internationaliseringsplan genom att rikta
sarskild uppmarksamhet till internationella
studerande i Finland. Personalavdelningen
har i samarbete med sektorerna utvecklat
personalprocesserna pa stadsniva sa att
sardragen for rekrytering fran utlandet
beaktas.

Mangfaldig rekrytering har stotts ocksa
genom att uppdatera anvisningarna fér
anstallning avimmigranter samt genom
att for chefer och HR ordna utbildningar
om erkannande av utlandska examina och
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ratten att arbeta. Vi har ocksa utarbetat en
utredning om forutsattningarna att fa arbete
och arbeta vid staden pa engelska och andra
sprak.

Vi genomférde ett pilotforsdk med
rekrytering av experter med frammande
sprak som modersmal med anslaget for stod
for integration 2025. Personalavdelningen
koordinerade pilotférsoket i fraga, och totalt
fyra arbetslésa experter med frammande
sprak som modersmal anstalldes med

stod av finansieringen i olika avdelningar

av stadsorganisationen. Med hjalp av
pilotforsdket har vi fatt erfarenheter av
eventuella utmaningar i rekrytering av
experter med frammande sprak som
modersmal och ocksa av mojligheter att [6sa
dem.

Under planperioden genomférdes ett
pilotférsok for rekrytering av personer

med sprakfardigheter som utvecklas i
programmet Helsinki Trainee. Dessutom
specificerades anvisningarna for rekrytering
av hégskolepraktikanter med frammande
sprak som modersmal.

Vara arbetsgemenskaper som blir
flersprakiga behover tydliga kunskaper

i finska och svenska sa att vi kan
kommunicera med alla pa ett begripligt

satt. Under planperioden utarbetar vi

i brett samarbete sprakprinciper for
stadens arbetsgemenskaper. Med hjalp av
dem sakerstaller vi att hela personalen ar
delaktig oberoende av spraklig bakgrund
och sakerstaller stéd fér inlédrning av
arbetsspraket. Till grundtankarna som galler
gemensamma sprakprinciper hor till exempel
uppskattning av alla sprak, mojliggérande

av arbete pa finska och svenska med
sprakkunskaper som utvecklas och hela
arbetsgemenskapens aktiva roll i att stddja
sprakinlarning och i anvandningen av tydligt
sprak

Kompetensutveckling

Under den gangna planperioden fortsatte

vi att utveckla personalens kompetens i
jamstalldhets- och likabehandlingsteman.
Den virtuella utbildningen om jamstalldhet
och likabehandling Helvi har haft totalt 7 000
deltagare under 2021-2024. Under 2024 och
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2025 ordnade vi for hela stadens personal
gemensamma antirasismutbildningar

som starkte deltagarnas beredskap att
identifiera olika former av rasism och goéra
ett antirasistiskt satt att arbeta som en del
av vardagen bade i arbetsgemenskaper
och kundmaten. Vi har ocksa ordnat
arligen en Pride-vecka som ar avsedd for
hela personalen. Veckan har innehallit
utbildningar om kénsmangfald.

Stadin Akatemia har erbjudit temamadten

om ledning av mangfald. Vi har foérstarkt

en sprakmedveten och inkluderande
verksamhet i arbetsgemenskaper med en
webbseminarieserie om sprakmedvetenhet
och en webbseminarieserie om stod for
mangkulturella arbetsgemenskaper.
Dessutom har temana behandlats till
exempel i utbildningar om ledning av
mangkulturella arbetsgemenskaper samt pa
Oppivas kurser som handlar om mangfaldiga
arbetsgemenskaper och orientering for
arbetstagare med frammande sprak som
modersmal.

Vi har starkt rekryteringskompetensen
bland annat pa Oppiva-kursen om
anonym rekrytering och genom att ordna
en utbildning om positiv sarbehandling
for alla HR. Dessutom har vi genomfért
utbildningar om tillganglig rekrytering,
och mangfaldsteman har lagts till ocksa
i andra rekryteringsutbildningar. Vi tog
dessutom fram som stod for chefer tre
informationsvideor om sysselsattning av
personer med funktionsnedséattning och
partiellt arbetsfora pa intranatet.

Personalnatverk

Vi framjade personalnatverkens verksamhet
genom att stodja inrattandet av Bipoc-natverket
och genom att fortsatta samarbeta med

Queer Stadi-natverket. Under den gangna
planperioden inrattades for staden ett eget
Bipoc-natverk vars mal &r att erbjuda ett forum
som baserar sig pa kamratstdd for utbyte av
tankar for arbetstagare som hor till minoriteter
pa grund av ursprung, etnisk bakgrund eller
hudfarg. Bipoc kommer fran de engelska orden
black, indigenous, people of colour. Bipoc-
natverkets ledare deltog i mars 2025 i en
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stadsgemensam workshop som inledde
planeringen av den nya jamstalldhets-
och likabehandlingsplanen for
personalen.

Queer Stadi ar ett natverk for
arbetstagare som hor till sexuella
minoriteter och kdnsminoriteter.
Medlemmarna i natverket har pa

olika moten lyft fram viktiga teman

ur regnbagsminoriteters perspektiv.
Natverkets ledare deltog under varen
2025 i en stadsgemensam workshop
som inledde planeringen av den nya
jamstalldhets- och likabehandlingsplanen
for personalen. | samband med
personalens Pride-vecka har man ocksa
arligen ordnat for Queer Stadi-natverket
olika slags verksamhet, sasom en
konstworkshop, bioeftermiddag och en
Queer historia-promenad.

Bade Queer Stadi- och Bipoc-natverket
ar viktiga intressentgrupper som

bidrar till att framja likabehandling

och jamstalldhet mellan kdnen bland
personalen. Vi vill utnyttja bada
natverkens expertis i dessa teman ocksa
i fortsattningen.
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Atgarder dar arbetet fortfarande
fortsatter:

Framjande av jamstalldhet och likabehandling
innebar kontinuerligt aktivt arbete dar man
aldrig blir helt fardig. Aven om vi uppnadde
manga av vara mal under den férra planperioden
avslutade vi inte alla atgarder.

Vi lyfte fram utifran granskningen tre
delomraden som behéver framjas ocksa under
den kommande planperioden.

Att forebygga och minska diskriminering

Under den gangna planperioden 6kade
personalens upplevelser av diskriminering i
Kommun10-enkaten till cirka 18 procent under
2022 och 2024. | Fiilari-enkaten 2025 sjonk
upplevelserna av diskriminering till 14 procent,
men resultatet ar emellertid fortfarande
orovackande trots den positiva utvecklingen.

Vi betonar ocksa i atgérderna i den nya

planen nolltolerans mot diskriminering samt
aktivt ingripande i osakligt bem6tande och
diskriminering. Vi kommer ocksa att starka
saval chefernas som personalens beredskap att
ingripa och forebygga sadana missférhallanden.

Dessutom satsar vi pa utveckling av
personalens och chefernas kompetens bland
annat i teman som galler minoritetsstress,
antirasism och kdnsmangfald.

Samordning av arbete och det dvriga livet

Under den forra planperioden tog vi

fram anvisningar for multilokalt arbete

och distansarbete utomlands samt
kartlade anvandningen av flexibilitet

i arbetslivet med enkater. | 6vrigt

forblev atgarder som galler flexibilitet i
arbetslivet splittrade ur jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektivet. | den anonyma
jamstalldhets- och likabehandlingsenkaten
identifierade vi skillnader i upplevelser av
samordning av arbetet och det dvriga livet
sarskilt i fraga om kdnsminoriteter. Darmed
har vi lagt till i den nya planen atgarder som
starker chefernas medvetenhet om olika
familje- och livssituationer samt behoven

av flexibilitet i arbetslivet. Vi infor ocksa
KT:s modell for ett bra liv (Hyvan elaman
toimintamalli) som stod for arbetet for att
framja samordning av arbetet och det 6vriga
livet.
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Framjande av psykologiskt
trygga och icke-diskriminerande
arbetsforhallanden

Vi har identifierat skillnader i upplevelser
av den psykologiska trygghetskanslan,
dvs.i hur val vara arbetstagare upplever

att de kan vara sig sjalva pa arbetsplatsen.

Generellt har resultatet varit bra,
eftersom 73 procent av respondenterna
upplevde psykologisk trygghet pa
arbetsplatsen enligt Kommun10-enkaten
2024 (Personalrapport 2024).

A andra sidan upplevde endast 57
procent av ickebindra respondenter

och 54 procent av respondenter som

hor till etniska minoriteter att de arligt

kan vara sig sjalva pa arbetsplatsen

enligt den anonyma jamstalldhets- och
likabehandlingsenkaten 2023. Psykologisk
trygghet och mojligheten att vara sig

sjalv ar centrala faktorer som stoder
genomforandet av likabehandling i

arbetsgemenskapen. Nar arbetstagare
behandlas jamlikt och man godkanner

att de ar olika blir arbetsgemenskapen
inkluderande. Detta medfér fordelar bade
for arbetstagaren och arbetsgivaren (se till
exempel Bergbom m.fl. 2022).

Under den gangna programperioden

lade vi pa intranatet anvisningar for
utarbetande av principer for tryggare rum
och tryggare tillstallningar. Under den
kommande planperioden uppmuntrar vi
arbetsgemenskaper till att inféra principerna
for tryggare rum i sina egna lokaler sa att vi
kan framja en inkluderande och psykologiskt
trygg atmosfar pa arbetsplatsen. | den

nya planen fortsatter vi att utveckla aven
fysiska arbetsforhallanden och géra

dem mer inkluderande genom att beakta
konsmangfald och tillganglighet till exempel
i toaletter och omkladningsrum. Det finns
fortfarande mycket att géra for att alla ska
kunna kanna sig valkomna och trygga i sin
fysiska arbetsmiljo.
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6. Ordlista

Antirasism ar aktiv och medveten
verksamhet mot alla former av rasism.

Detta innebar att man ingriper i rasistiskt
beteende och rasistiska tillvagagangssatt
eller annan verksamhet som minskar etnisk
diskriminering, effekterna av diskriminerande
praxis och negativa férdomar.

Tillganglighet betyder att hansyn tas
till alla manniskor i den fysiska miljon,
tjanster och i vaxelverkan mellan manniskor.
Tillganglighet uppnas nar sa manga hinder
for rorlighet, syn, horsel, forstaelse och
kommunikation som majligt avlagsnas i
omgivningen.

Trakasserier innebar diskriminering
som férbjuds i diskrimineringslagen. | lagen
definieras trakasserier som beteende som
kranker en persons manniskovarde genom
att skapa en férnedrande, hotfull, fientlig
eller aggressiv stamning i anknytning till

en forbjuden diskrimineringsgrund. Lagen

om jamstalldhet férbjuder separat ocksa
sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon. Med sexuella trakasserier
avses nagon form av icke-6nskvart verbalt,
icke-verbalt eller fysiskt beteende av
sexuell natur, vars syfte ar eller som leder
till en krankning av en persons psykiska
eller fysiska integritet. Med trakasserier

pa grund av kon avses nagon form av icke-
onskvart beteende som har samband med en
persons konstillhérighet, konsidentitet eller
konsuttryck, vars syfte ar eller som leder till
en krankning av en persons psykiska eller
fysiska integritet.

Inkludering innebir att minniskor

med olika bakgrund och egenskaper aktivt
involveras och tas med. Da mangfald innebar
att olika slags manniskor deltar, fokuserar
inkludering déaremot pa att sakerstalla att
dessa skillnader beaktas, uppskattas och
utnyttjas jamlikt i arbetsgemenskapen. | en
inkluderande arbetsgemenskap kan alla
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uppleva att de ar uppskattade medlemmar
i arbetsgemenskapen och att de har lika
mojligheter att gora sig horda och delta i
arbetsgemenskapens verksamhet.

Intersektionalitet kan beskrivas

som korsande ojamlikhet, och det betyder
granskning av korsande skillnader som
samtidigt paverkar individens liv och
upplevelser. Sadana skillnader ar till
exempel kon, alder, funktionsférmaga,
etnisk bakgrund och sexuell laggning.
Intersektionalitet ar ett verktyg som bidrar
till att uppfatta samverkan mellan olika

diskrimineringsformer. Framjande av
jamstalldhet och likabehandling forutsatter
ocksa att dessa olika skillnader beaktas
samtidigt och i férhallande till varandra.

Rimliga anpassningar sr behévliga
och lampliga andringar och arrangemang
som kan genomfdras i enskilda fall och

som arbetsgivaren ska genomféra enligt
diskrimineringslagen sa att en person med
funktionsnedsattning jamlikt med andra kan
fa arbete, klara av att utfora arbetsuppgifter
och avancera i karriaren.
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Med mangfald avses narvaro av individer
med varierande egenskaper. Sddana
egenskaper kan vara till exempel alder,

kon, funktionsformaga, etnisk bakgrund,
religion, utbildning, sexuell laggning och
konsidentitet. Forutom skillnader mellan
individer avses med mangfald ocksa den
helhet som olikhet skapar till exempel i
arbetsgemenskapen.

Med diskriminering pa manga
grunder avses att man blir utsatt for
diskriminering pa grund av tva eller flera
olika diskrimineringsgrunder. For personer
som samtidigt hor till flera olika minoriteter
ar risken stor att drabbas av diskriminering
pa manga grunder, varvid det uppstar fler
eventuella diskrimineringssituationer och
upplevelser av diskriminering. Framjande av
jamstalldhet och likabehandling forutsatter
att effekten av olika diskrimineringsformer
granskas ocksa i forhallande till varandra.

Positiv sarbehandling innebar sddan
proportionell annorlunda behandling av
manniskor vars syfte ar att genomféra faktisk
likabehandling. | praktiken innebar den
sarskilda atgarder som forbattrar stallningen
och forhallandena for en utsatt grupp

samt forebyggande av sadan skada som
diskriminering medfér. Med tanke pa lagen
om jamstalldhet och diskrimineringslagen ar
positiv sdrbehandling, vars syfte ar att framja
faktisk likabehandling, inte diskriminering.

Rasism innebar att en person eller
manniskogrupp anses vara mindre varda till
exempel pa grund av hudfarg, modersmal
eller antaget etniskt ursprung. Till rasism hor
ofta att den egna gruppen anses vara béattre
an andra grupper. Rasism uppratthaller
ojamlikhet och skadar forutom offren aven
hela samhallet. Rasism kan synas direkt

som krankande ord eller mer diskret som
mikroaggressioner, dvs. garningar som antyder
att den andra inte ar en genuin del av gruppen.
Till exempel kan fragan "var kommer du ifran
egentligen” anses vara en mikroaggression,
eftersom den innehaller antagandet till
exempel om att alla finlandare ser likadana ut.
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Med tillganglighet avses férutom
fysisk tillganglighet aven tillganglighet i
digitala miljoer. Tillganglighet ska beaktas
till exempel i produktionen av webbplatser
och webbtjanster sa att alla kan anvanda
webbplatserna och férsta deras innehall
pa lika villkor. Till exempel forbattrar
textning av videomaterial och mojliggérande
av lasning med hjalpmedel, sdsom
skarmlasningsprogram, tillgangligheten

i innehallen. Till tillgédnglighet hor ocksa

en atmosfar och attityder som beaktar
manniskornas mangfald. Detta betyder att
tillganglighet ar ett centralt verktyg for att
framja jamlik delaktighet.

Konsuttryck innebir att kénet lyfts fram
med klader, beteende eller pa nagot annat
motsvarande séatt. Ratten till konsuttryck pa
onskat satt hor till alla, och diskriminering
pa grund av kdnsuttryck forbjuds i lagen om
jamstalldhet.

KOn 3r ett mangsidigt begrepp som kan
hanvisa till exempel till juridiskt kon, konets
kroppsliga dimensioner, konets sociala
betydelser eller individens kdnsidentitet och
konsuttryck. Kon kan inte delas upp i tva
motsatta kon som man tydligt kan skilja p3,
utan konsuttrycksformerna ar mangsidigare.
Darmed ar inte endast man och kvinna kon,
utan manniskan kan vara bada samtidigt,
nagot mittemellan eller nagot helt annat. En
del ater har inget kon alls.
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Med konsidentitet avses personens
egen upplevelse av sitt kon. Kdnsidentiteten
ar individuell och den motsvarar inte
nddvandigtvis det kon som faststallts

for personen vid fodseln. Alla har ratt

att sjalva definiera sin konsidentitet, och
diskriminering pa grund av kdnsidentitet
forbjuds i lagen om jamstélldhet.

Jamstalldhetsintegrering innebar
att malet for att framja jamstalldhet

mellan kénen inférlivas dvergripande i all
verksamhet i organisationen. Malet for
integrering ar att géra beddémningen av
konsrelaterade konsekvenser till en del

av organisationens tillvdgagangssatt och
verksamhetskultur — sarskilt i de funktioner
dar konets betydelse inte annu har
identifierats.

Enligt lagen om jamstalldhet avses med
jamstalldhet mellan kénen jamstalldhet
mellan alla kon och kdnsidentiteter.

Med formell jamstalldhet avses samma
rattigheter och bemé6tande for alla, nar
daremot faktisk jamstalldhet innebar
jamstalldhet i fraga om olika situationer och
deras resultat. Garantering av jamstallda
resultat forutsatter identifiering av

mekanismer som skapar ojamlikhet samt

stdd for utsatta personer med olika
atgéarder. Darfor racker det inte enbart
med formell jamstéalldhet. Uppnaendet
av jamstalldhet mellan kdnen paverkas
av kon, men ocksa av andra faktorer
som orsakar ojamlikhet i samhallet.
Darfor behovs i jamstalldhetsarbetet
intersektionell granskning som beaktar
korsande skillnader.

Diskriminering innebir att en
manniska eller grupp behandlas samre
an andra pa grund av en personlig
egenskap utan nagon godtagbar orsak.
Diskriminering forbjuds i bade i lagen
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om jamstalldhet diskrimineringslagen

samt i grundlagen. Till exempel far enligt
diskrimineringslagen ingen diskrimineras
pa grund av alder, ursprung, nationalitet,
sprak, religion, overtygelse, asikt, politisk
verksamhet, fackféreningsverksamhet,
familjeforhallanden, halsotillstand,
funktionsnedséttning, sexuell laggning

eller ndgon annan omstandighet som galler
den enskilde som person. Diskriminering
kan vara direkt och indirekt diskriminering
eller ocksa till exempel vagran att gora
rimliga anpassningar fér personer med
funktionshinder. Med direkt diskriminering
avses en situation dar en person behandlas
mindre fordelaktigt &n en annan utan en
godtagbar orsak. Med indirekt diskriminering
avses en regel eller praxis som till synes ar
jamlik for alla, men som emellertid forsatter
en del i en missgynnande stallning utan en
godtagbar orsak. Diskrimineringsforbudet
omfattar aven trakasserier samt instruktioner
eller befallningar att diskriminera.

Vi-och-de-tankandet betyder att vissa
individer och manniskogrupper ses som
annorlunda och utomstaende eftersom de
inte motsvarar en allmant accepterad norm.
Det ar fraga om en social process, dar en

makthavande grupp definierar vilka som hor

till gruppen och vilka som inte hor. Detta kan
synas till exempel i hur man talar om manniskor
eller hur de upprepade ganger framstalls pa

ett visst satt, sa att deras olikhet betonas
oproportionerligt mycket. Vi-och-de-tankandet
kan starka fordomar och leda till diskriminering.

Enligt FN:s konvention harror
funktionsnedsattningar eller
funktionshinder: fran samspel mellan
personer med funktionsnedséattningar och
hinder som ar betingade av attityder och miljon.
Aven om funktionsnedséttning som begrepp ofta
ar kopplat till ett brett spektrum begransningar
av arbets- eller funktionsférmagan, ar
funktionsnedséttningar inte endast individers
egenskaper. Diskriminerande attityder,
otillgangliga miljéer och brister pa service

kan ocksa begriansa mojligheterna till

fullt och jamlikt deltagande. Till exempel
definieras manniskans arbetsformaga alltid i
forhallande till arbetet och omgivningen, och
funktionsnedsattning ar inte synonymt med
arbetsoférmaga eller ofta ens med partiell
arbetsforhet.

®> FN:s konvention om réattigheter for personer med
funktionsnedsattning (2006)
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Minoritetsstress innebar langvarig eller
upprepad belastning som uppstar hos en person
som hor till en minoritet eftersom denna minoritet
stigmatiseras, ringaktas eller diskrimineras i
samhallet. Individen kdnner press pa att hen

inte uppfyller kulturella normer och kan darfér

bli utsatt foér negativt bemotande eller hamnai

en oférdelaktig stallning. Till minoritetsstress

hor stress som uppstar ndr man minns gamla
upplevelser av diskriminering eller nar de aktiveras
samt radsla och stress som galler nya situationer.
Minoritetsstress kan ha en negativ inverkan pa den
psykiska och fysiska halsan och valbefinnandet.

Med likabehandling avses att alla manniskor
ar lika varda oberoende av etniskt eller nationellt
ursprung, kon, alder, nationalitet, sprak, religion
eller 6vertygelse, asikter, funktionsnedsattning,
halsotillstand, sexuell laggning eller ndgon annan
orsak som galler hans eller hennes person. Formell
likabehandling betyder att manniskor behandlas
utan diskriminering i likadana fall. | faktisk
likabehandling beaktas aven olika behov och
utgangspunkter och likabehandling frémjas aktivt.

Helsingfors stads jamstéalldhets- och likabehandlingsplan fér personal

Emellanat avviker man fran principen om lika
bemdtande for att uppna faktisk likabehandling
av utsatta grupper. Faktisk likabehandling kan
framjas till exempel med positiv sdrbehandling
och rimliga anpassningar.
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Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man 609/1986

Syftet med lagen om jamstalldhet ar att forebygga diskriminering
pa grund av kén, kdnsidentitet eller kdnsuttryck och framja
jamstalldhet mellan kvinnor och man sarskilt i arbetslivet. |
diskrimineringsférbudet ingar bland annat direkt och indirekt
diskriminering, sexuella trakasserier, diskriminering pa grund

av kon samt befallningar eller instruktioner att diskriminera

pa grund av kén. Enligt lagen ar arbetsgivaren skyldig att bade
forebygga diskriminering och aven att aktivt och malinriktat
framja jamstalldhet mellan kvinnor och mén. Staden har

ocksa forbundit sig enligt lagen om jamstalldhet att beakta
konsmangfalden, dvs. att de juridiska kdnen man och kvinna inte
omfattar hela kdnsspektrumet.

Helsingfors stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan fér personal

Diskrimineringslagen 1325/2014

Syftet med diskrimineringslagen ar att framja likabehandling och férebygga diskriminering samt
att effektivisera rattssakerheten for den som utsatts for diskriminering. Lagen tilldmpas pa
personalen under anstallningsférhallandets hela livscykel. Arbetsgivaren ska med beaktande
av arbetsplatsens behov utveckla arbetsforhallanden och de tillvdgagangsséatt som iakttas vid
rekrytering av personal samt nar beslut som galler personalen fattas. De frdmjande atgarderna
ska vara effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med beaktande av verksamhetsmiljon,
resurserna och dvriga omstandigheter. Enligt diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa
grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstand, funktionsnedséttning,

sexuell laggning eller nagon annan omstandighet som galler den enskilde som person.
Diskrimineringsforbudet omfattar bland annat direkt och indirekt diskriminering, trakasserier,
vagran att gora rimliga anpassningar samt instruktioner eller befallningar att diskriminera.
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Helsingfors

Helsingfors framjar ett jamstallt och jamlikt arbetsliv

Helsingfors har forbundit sig till att framja jamstalldhet mellan kdnen, likabehandling och méanskliga rattigheter i all sin verksamhet.

Atgarder i Helsingfors stads jamstélldhets- och likabehandlingsplan for personalen 2022-2025

Foljande atgéarder framjar uppnaendet av jamstalldhet och likabehandling vid Helsingfors stad. Stadskansliet, sektorerna och
affarsverken planerar och svarar var och en for organiseringen av genomfdérandet av atgdrderna samt foljer tillsammans upp hur
de genomfoérs. Varje sektor, affarsverk och ambetsverk utarbetar en genomférandeplan utifran denna atgardsplan.

STADSGEMENSAMT UTFALL 2022-2025

1. Mangfaldig rekrytering

Rekryteringsprocessen i Helsingfors genomfdrs jamstallt och jamlikt. Rekrytering baserar sig pa personens faktiska kompetens och meriter.

1.1. Sektorerna, affarsverken har pagaende Stadskansliet, Antalet anonyma rekryteringar har dkat arligen.
och ambetsverken prioriterar genomforts affarsverken och 2022: 244 st.
tillvagagangssattet med anonym sektorerna 2023: 258 st.
rekrytering. 2024: 309 st.

2025: 1124 st.

| december 2024 faststalldes anonym rekrytering som standard i rekryteringssystemet. Som en f6ljd av denna férandring
dkade antalet anonyma rekryteringar.

1.2. Cheferna anvander positiv genomforts 2023-2025 Stadskansliet, Utbildning om positiv sarbehandling har ordnats fér HR i april 2022. Utvecklingen av antalet kunde inte féljas upp under
sarbehandling i urvalsskedet for delvis affarsverken och 2023-2024 och inga sarskilda atgarder vidtogs for att framja detta. Under 06/2023-05/2025 var man redo att anvdnda positiv
att framja faktisk likabehandling sektorerna sarbehandling i 40 rekryteringar (angavs i annonstexten). Siffran berattar inte om det i urvalsskedet uppstod en situation, dar
och en mangsidig arbetstagaren skulle ha valts enligt forfarandet.

personalstruktur.
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1.3. Samarbetet med
laroanstalter starks for

att utveckla framtidens
mangfaldiga
arbetsgemenskaper.
Samarbete med hogskolor

i omréadet utvecklas och
etableras och det skapas en
uppféljningsmodell for att fora
statistik 6ver och félja upp
internationella studerandes
praktikperioder.

1.4. Det genomfors pilotférsok
med nya verksamhetsmodeller
som utgar fran sektorernas

behov sarskilt for att sysselsatta

internationella experter
som redan boriregionen i
stadsorganisationen.

har
genomfoérts

har
genomforts

2024-2025

2022-2025

HeSa-enheten och
Osu-enheten,
sektorer och affarsverk

| samarbete

HEOS och Elo/
sysselsattningstjanster
och migrationsenheten

Samordningsgruppen for hogskolesamarbete och natverket for samarbete mellan ldroanstalterna stoder mangsidigt
utvecklingen av samarbete med laroanstalter och utbyte av god praxis. Det praktiska samarbetet med laroanstalter har
utvecklats enligt sektor/yrkesgrupp. En utredning vars syfte ar att 6ka antalet internationella hdgskolepraktikanter inleddes
2023. Stadin HR har for sektorerna och affarsverken marknadsfért UNITalent-programmet som koordineras av Helsingfors
universitet och dar arbetsgivare kan bli fadderorganisationer till internationella studerande. Staden har deltagit i UNITalent
flera arirad och fortsatter att samarbeta. Kansliet beviljar arligen anslag till sektorerna och affarsverken fér rekrytering

av hogskolestuderande med fréammande sprak som modersmal. Vi kan félja upp anvdndningen av anslaget och antalet
rekryteringar som genomférts med det. Vi har ingen annan statistik om antalet hégskolestuderande med fréammande sprak
som modersmal. Under 2024 utvecklade hégskolestuderande med frammande sprak som modersmal i Stadin HR spelboken
for basta praxis (Playbook for best practices) som stéd for inbjudan till konversation. | Helsingfors Trainee-programmet
genomfordes i februari 2025 ett pilotforsék med rekrytering av sddana trainees, vars kunskaper i finska haller pa att utvecklas.
Inlarningen av finska stéddes under traineeperioden.

Att 6ka antalet hdgskolepraktikanter med frammande sprak som modersmal var ett tema i programgruppen for att framja
tillgangen till personal. Gruppen leddes av borgmastaren (06/2023-04/2025). Kanslichefen tillsatte en ny strategisk
arbetsgrupp for att frémija tillgangen till personal som ska fortsatta programgruppens arbete. Gruppen har som uppgift att
sarskilt framja och utveckla intressebevakning som géller tillgdng samt det strategiska hogskole- och laroanstaltssamarbetet.
Alla sektorer samt Stadin AO och sysselsattningstjansterna var representerade i arbetsgruppen. Under 2025 hade det
reserverats 50 000 e centraliserad finansiering for anstéllning av hgskolepraktikanter med frammande sprak som
modersmal.

Pilotforsok enligt yrkesgrupp Kasko/Sves pilotprojekt med anstéllning av ukrainare som exempel 2022. Tidigare atgarder for
sysselsatta internationella experter som redan bor i regionen har fortsatt. Inga egentliga nya pilotprojekt har inletts 2023.
Under 2024 har modellen for deltidsanstéalld sprakpraktikant beretts med tanke pa icke-arbetsldsa s6kande som har flyttat till
landet. Tills vidare har den inte inférts inom sektorerna. Under 2025 genomférdes ett pilotprojekt for rekrytering av experter
med frammande sprak som modersmal med anslaget for stdod for integration. Heos koordinerade pilotprojektet och med
finansieringen anstélldes totalt fyra arbetslosa experter med frammande sprak som modersmal i Kasko, Kymp, Kuva och
Kansliet. Ett sarskilt mal var att utreda vilka fardigheter som forutséatts av arbetsgivaren sa att experter med sprakkunskaper
som utvecklas har battre mojligheter att fa arbete hos staden.
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1.5. Man starker stadens chefers
kunskaper om anstallning

av internationell personal,
identifiering av kompetens

som skaffats i utlandet och
ledning av mangfaldiga
arbetsgemenskaper (t.ex.
chefsutbildningar, Helmi-
materialen).

1.6. Stdd- och
informationsmaterial

om uppehalls- och
arbetstillstandspraxis osv. vid
rekrytering fran utlandet.

1.7. Ett pilotprojekt for
internationell rekrytering
genomfors.

har
genomfoérts

har
genomforts

har
genomforts

senast
2025

2022-2023

2022-2025

HeSa-enheten och
Osu-enheten

HeSa-enheten

HeSa-enheten

Stadin Akatemia har erbjudit utbildning om ledning av mangfald. Anvisningar for anstallning av inflyttade har uppdaterats
2023. Det finns ocksa snabbanvisningar for chefer i intranatet. Utbildning om erk&nnande av examina och ratten att arbeta har
ordnats fér chefer och HR. Pilotforsdken med utbildning om ledning av en méangkulturell och flersprakig arbetsgemenskap
genomfordes 2024 for svensksprakiga daghemsforestandare och chefer for funktionshinderservicen i Sotepe. Oppiva-
kurserna om ledning av en mangfaldig arbetsgemenskap, vagen till en mangfaldig arbetsgemenskap och introduktion

for personer med frammande sprak som modersmal gavs ut i borjan av 2024. Intranatsidan for ledning av en mangfaldig
arbetsgemenskap 6ppnades i slutet av aret. Allt fler har genomfért natstudier i ledning av mangfald under 2025. Ledning av
mangkulturella arbetsgemenskaper har stotts med ledarskapsutbildningar som har genomforts under hosten 2024 och varen
2025. Under varen 2025 genomférdes ett webbseminarium om kulturmedvetet ledarskap (Johda kulttuuritietoisesti).

Anvisningar for anstéllning av invandrare har utarbetats. Under 2023 ordnades en utbildning om ratten att arbeta i samarbete
med Migrationsverket, utbildningsvideon finns ocksa i intranatet. Snabbanvisningarna innehaller ocksa punkter som kan lasas
snabbt vid rekrytering av inflyttade. | mars 2024 ordnades utbildningar fér Sotepes och Kaskos HR om ratten att arbeta i
samarbete med Migrationsverket.

Pilotprojekten inleddes i samarbete med sektorerna 2023. Som en del av projektet for tillgang till arbetskraft (01/22-06/23)
begardes av varje sektor under hésten 2022 en atgardsplan fér internationell rekrytering och/eller internationalisering av
personalen. Under 2023 kom man 6verens om ett pilotprojekt for internationell rekrytering i Sotepe, Kasko och Kymp.

Sotepe: rekryterade i april 2023 totalt 24 filippinska omsorgsassistenter som studerar till ndrvardare med laroavtal. | slutet

av 2023 kom ytterligare nastan 60 filippinska sjukskdtare och omsorgsassistenter som studerar till ndrvardare. | augusti 2024
totalt 46 filippinska nérvardare. Efter pilotprojekten fortsétter Sotepe att rekrytera fran utlandet enligt sin plan.

Kasko: Rekryteringspilotprojektet for spanska larare inom smabarnspedagogiken startade i augusti 2023. Sex spanska larare
inom smabarnspedagogiken bérjade arbeta i den svensksprakiga smabarnspedagogiken i augusti 2024. Kasko har gjort en
plan for rekrytering fran utlandet foér 2023-2027.

Kansliet har sttt sektorernas pilotprojekt for internationell rekrytering bland annat i fragor som géller arbetsavtal,
sakerstéllande av [6nebetalning, straffregisterutdrag, utredningar av halsotillstand, uppehallstillstand, erkdnnande av examina
och tjanstebostader. Kansliet har konkurrensutsatt det dynamiska upphandlingssystemet for internationell rekrytering (DPS).
Kasko genomforde en intern konkurrensutséattning av internationell rekrytering under hésten 2024 och har inlett samarbete
med en ny serviceproducent. Sotepe har inlett en egen konkurrensutséttning for internationell rekrytering av vardpersonal.
Personalavdelningen har i samarbete med Sotepe och Kasko utvecklat personalprocesserna pa stadsniva sa att sédrdragen for
internationell rekrytering beaktas. Kymp har genomfért sin internationaliseringsplan genom att rikta sarskild uppmarksamhet
till internationella hégskolestuderande som studerar i Finland.
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Helsingfors

2. Sommarjobb och arbetspraktik

Helsingfors stad framjar mangfald ocksa i rekryteringen av sommaranstéllda och praktikanter.

2.1. Tilltradet till stadens har pagaende Hesa-enheten, Har genomférts. Vi utvecklade sommarrekryteringar for unga som behdéver riktat stdod fér sysselsattning och samarbetade med olika

sommarjobb och genomforts sektorerna och aktorer till exempel i fréga om marknadsféringen av sommarjobb fér malgrupperna.

arbetspraktik for unga affarsverken

och unga vuxna som 2022: antalet unga sommaranstallda som behdver riktat stdd och som rekryterades med centraliserad finansiering var &tminstone

behover riktat stod for 41. Vi samarbetade bl.a. med Ammattiopisto Live och Kuurojen kansanopisto i frdga om praktikperioder.

sysselséattning framjas. 2023: totalt rekryterades cirka 50 sommaranstallda som behdéver riktat stod for sysselsattning. Vi samarbetade bland annat med
barnhem och Ammattiopisto Live. Vi marknadsféorde sommarjobb inriktat till exempel genom funktionshindersorganisationer.
2024: staden erbjoéd sommarjobb till 44 unga som behdver riktat stdd. Vi samarbetade med olika instanser, marknadsférde
sommarjobb inriktat och kdpte arbetstraning.
2025: Den prelimindra bedémningen av genomférda sommarjobb ca 70, antalet preciseras senare.

2.2. Aldersgranserna for har 2022 HeSa-enheteni Genomfordes 2022.

sommaranstallda som genomfoérts samarbete med

behdver sarskilt stod for sektorerna och

sysselsattning hojs till 16- affarsverken.

29 ari stéllet for tidigare

16-20 ar.

2.3. Med centraliserade har 2022 HeSa-enheten Har genomférts. Under 2022-2023 rekryterade vi en arbetstranare for maj—juli. Totalt 30 personer deltog i arbetstraningen. En

anslag anstalls genomfoérts del av dem fick tréning ocksd genom Ammattiopisto Live. De arbetstranare som rekryterades hade inte tillrackligt med deltagare i

en arbetstranare

for 16—-29-ariga
sommaranstallda som
behover sarskilt stod for
sysselséattning.

traningen och darfor var det en mer andamalsenlig l6sning att kdpa arbetstraningstjanster av Live Stiftelsen under 2024-2025. Vi
effektiviserade ocksa marknadsforingen av arbetstraning genom att berédtta om denna mojlighet i sommarjobbannonser och ordnade
for chefer ett informationsméte om bestallning av arbetstraning, men arbetstraning anvandes trots detta inte mycket.
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2.4. Marknadsforing

av sommarjobb i olika
annonskanaler starks for
att i storre omfattning

na specialgrupper (t.ex.
romer, personer med
funktionsnedsattning).

2.5. Tillgangliga
hogskolepraktikplatser
framjas.

2.6 Samarbetet med
hogskolor starks for att
dka antalet praktikplatser
och arbetsmojligheter vid
staden for svensksprakiga
studerande och
studerande med
frammande sprak som
modersmal, sarskilt i
sektorer dar det behdvs
personer som talar
svenska eller andra sprak.

har
genomforts

genomfordes
inte

har
genomforts

arligen

pagaende

pagaende

HeSa-enheten

Hesa-enheten,
sektorerna och
affarsverken

Hesa-enheten,
sektorerna och
affarsverken

Har genomférts. Under 2022-2025 har vi samarbetat bland annat med funktionshindersorganisationer, Plan Finland, Suomen
Romanifoorumi, ungdomsarbetet med romer och Ammattiopisto Live i inriktad marknadsforing av sommarjobb. Vi deltog i kampanjen
Esteeton kesétyd som koordinerades av Riesa. Vi spred information om riktade sommarjobb ocksa pa den externa webbplatsen for
sommarjobb.

Okningen av antalet tillgdngliga hogskolepraktikplatser fortskred inte enligt planerna. Vi inledde samarbete om detta med
sektorerna och affarsverken. Tillgangliga praktikplatser behandlades i natverket for samarbete mellan laroanstalterna och i
Johdossa-sandningen 2023. Enligt uppgifter som vi fatt erbjoéd sektorerna, ambetsverken och affarsverken inga tillgangliga
hogskolepraktikplatser, dven om HR férde vidare information om malen och tillvdgagangssatten. Daremot satsade man pa ett projekt
vars mal var att framja sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora i stadens uppgifter. | projektet
genomfordes bland annat kommunikation och korta videor om temat.

Praktikperioder genomférdes genom Ammattiopisto Live, och samarbetet har ocksa utvecklats. (Sotepe, Kasko och Palke har
praktikperioder for studerande vid Ammattiopisto Live.)

Har genomforts. Samarbetet med organisationen Nordjobb har utvidgats i Kasko/Sves fran sommarjobb till 6 man. langa
arbetsforhallanden under andra arstider. Nordjobb-praktik kan géras utanfor sommarperioden. Vi har samarbetat med Helsingfors
universitet genom mentorprogrammet UNITalent. Vi ordnade i samarbete med universitetet utbildningen Inklusiivinen ja
vastaanottava tydyhteiso.

| Kansliet i migrationsenheten pagar projektet Helsinki100 i samarbete med Helsingfors universitet. Dessutom pagar i enheten
projektet Study & Stay bl.a. med yrkeshdgskolor. Vi genomfoér ett pilotprojekt for rekrytering av Helsinki Trainees som har
sprakkunskaper som utvecklas. Vi har preciserat anvisningarna for rekrytering av hgskolepraktikanter med frammande sprak som
modersmal. Kansliets personalavdelning har haft hogskolepraktikanter och trainees med frammande sprak som modersmal och
kunskaperi finska som utvecklas 2023-2025.
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Helsingfors

3. Framjande av sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora i stadens uppgifter

Personer med funktionsnedséattning och partiellt arbetsfora har ratt till jamlikt arbete med andra.

3.1. Ett expertteam pa har 2022 TieTy6-enheten och HeSa- En expertarbetsgrupp inrattades under hosten 2023. Arbetsgruppen sammantradde under varen 2024 och kartlade
stadsniva inrattas for genomforts enheten atgardsforslag med vilka vi kan framja sysselséttningen av personer med funktionsnedsattning och partiellt

att bedéma nulaget arbetsféra vid staden. En projektplan for sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt

for och behoven hos arbetsfora utarbetades utifrén arbetsgruppens arbete med atgarderna.

finansieringsgrunden

for sysselsattning av

personer med olika

funktionsnedsattningar och

partiellt arbetsfora.

3.2. Expertteamets har 2023 TieTy6-enheten och HeSa- Atgsrdsforslagen togs emot under varen 2024 och de behandlades i &ndamalsenliga forum for att sakerstalla
atgardsforslag tas till de genomfoérts enheten effektivitet. Man borjade framja atgérderna under hésten 2024 med hjalp av olika kommunikationsmedel. En nyhet

beslutsorgan som behovs for
att sékerstalla och tydliggéra
finansieringen.

om Ratko-workshoppen publicerades i intranatet och 6.11 ordnades ett HR-temamo&te dar aven sysselsattningen

av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora behandlades. Intranatsidor om sysselsattning av
personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsféra har tagits fram som stéd fér chefer. En YH-studerande
undersdkte hinder och mojligheter for sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora
vid Helsingfors stad i sitt examensarbete och éverlamnade slutsatserna till arbetsgruppen.

Under varen 2025 producerades tillsammans med Kapina Productions tre informationsvideor om sysselsattning
av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora. Den allmanna videon behandlar vanliga termer
och teman som galler sysselsattning av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsféra. Videon om
mangfaldig rekrytering handlar om rekryteringspraxis och verktyg som kan anvandas for att 6ka sysselsattningen
av dessa grupper vid Helsingfors stad. Videon om tillgédnglighet handlar om vad som avses med tillgédnglighet pa
stadens arbetsplatser och hur dessa kan framjas.
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3.3. Anvandningen av
l6bnesubventionsfinansiering
for att anstalla personer med
funktionsnedsattning och
partiellt arbetsfora utreds.
Villkoren for l6nesubvention
ses Over sa att de ska framja
sysselsattning av partiellt
arbetsfora och personer med
olika funktionsnedséttningar.

3.4. Mojligheten att
oronmarka en viss andel av
det arliga lonebeloppet till
sysselsattning av personer
med funktionsnedséttning
och partiellt arbetsfora
utreds.

har
genomforts

genomfordes
inte

2022

2023

HeSa-enheten

TieTy6-enheten och HeSa-
enheten

Vi utredde i samarbete med naringslivsavdelningen anvandning av l6nesubventionsfinansiering for partiellt
arbetsféra och arbetssékande med funktionsnedsittning. Aven samarbetsméjligheter med Jobcenter har utretts.
En utmaning var arbetsgivarens skyldighet att enligt arbetsavtalslagen innan en ny person anstéalls erbjuda
deltidsanstéallda arbete samt att vara beroende av stdd. Efter reformen av lagstiftningen om lénesubvention

sags detta Over igen tillsammans med sysselséattningstjansterna och arbetsgruppen for funktionsnedsattningar
och partiellt arbetsfora. Under 2024 var det lattare for chefer att anstélla sddana arbetstagare med hjalp av
l6nesubvention. Cheferna informerades ocksa om detta.

Situationen férandrades fr.o.m. 1.1.2025 eftersom beviljande av l6nesubvention i sddan form upphdérde nar
organiseringsansvaret for arbetskraftsservice dvergick till kommunerna, vilket forutsatte en ny modell i stallet
for lonesubvention. | och med andringen 6vergick ldnesubventionsbeslut och utbetalning av stod till arbetsgivare
i Helsingfors till Helsingfors ansvar och budget. Helsingfors far en icke-6ronmarkt statsandel fér skotsel av

hela uppgiften, inte 6ronmarkt finansiering. Det &r inte &ndamalsenligt for Kommun-Helsingfors att betala
l6nesubvention (arbetskraftsservice som faststallts i lagen) at sig sjalv. | lagen bevaras emellertid méjligheten

att bevilja andra kommuner och valfardsomraden l6nesubvention. Lonesubvention betalas till social-, halsovards-
och réaddningssektorn enligt den tidigare praxisen, eftersom Sotepe jamstalls med valfardsomraden i fraga om
ekonomin. Helsingfors inforde 11.2025 en sysselsattningspenning som ocksa kan anvandas till sysselséttning av
arbetslosa personer med funktionsnedséattning och partiellt arbetsféra.

Lagstiftningen om l6nesubvention som andrades stodde under 2024 sysselsattning av personer med
funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora. Lonesubvention i denna form avvecklades i bérjan av 2025 nar
ordnandet av sysselsattningstjansterna och beviljandet av lonesubvention éverfordes till kommunen. Helsingfors
stad vill ocksa i fortséttningen framja sysselséttning av arbetslésa arbetssékande aven i arbetsuppgifter i Kommun-
Helsingfors. Under 2025 reserveras for detta syfte centraliserad finansiering pa 2,5 miljoner euro fér affarsverket
for sysselsattningstjanster som stdder l0nekostnaderna for sysselsattning av arbetslésa arbetssékande med

50 % i arbetsférhallanden pa 12 manader. Den rekryterande instansen svarar for 50 % av l6nekostnaderna.
Stodfinansieringen riktas antingen till personer som varit arbetslosa lange (minst 700 formansdagar — dvs. har
varit arbetsldosa i 3,5 ar) eller partiellt arbetsfora och personer som kan utféra anpassat arbete samt personer med
funktionsnedsattning. Villkoret for att stdd beviljas ar en utsikt om arbetsmojligheter efter stédperioden. Det gors
upp sektorspecifika planer for anvandningen av denna finansiering.
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3.5. Anvandningen av metoder

och tillvdgagangssatt

for stodd sysselsattning
(t.ex. arbetstréaning/IPS,
Jobcenter/Tyokykyisempi
Stadi).

3.6. Utbudet av uppgifter
av bitradande art 6kas med
behovliga metoder.

3.7. Chefer skapar och
oppnar ldnesubventionerade
platser och utnyttjar
arbetsprovningar.

har pagaende
genomforts
har pagaende
genomforts
har pagaende
genomforts

HeSa-enheten, experter i
sysselsattningsmetoder och
likabehandling av personalen
samt sektorerna och
affarsverken.

HeSa-enheten, experter i
sysselsattningsmetoder och
likabehandling av personalen
samt sektorerna och
affarsverken.

Stadskansliet, affarsverken och
sektorerna
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Fragan har framjats bl.a. genom sommarjobb for unga som behdéver sérskilt stéd samt sommarjobb med riktat stéd
under 2024-2025.

Utbildningar om l&nesubventionerat arbete och garanterat arbete har ordnats for chefer (naringslivsavdelningen/
sysselsattningstjansterna). Den fornyade lagstiftningen om l6nesubvention som betonar sysselsattning av personer
med funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora beaktas i utbildningar. Som arbetsgivare vill Helsingfors stad
framja sysselséttning av personer med funktionsnedséttning och partiellt arbetsféra i stadens uppgifter pa ett
hallbart satt. Som en ansvarsfull arbetsgivare erbjuder Helsingfors arbete at arbetslésa som mdter utmaningar som
géller sysselsattning i sddana arbetsuppgifter som kan leda till fortsatt sysselsattning. Varaktiga personalbehov har
beaktats som en del av sektorernas budget och man later inte sddana uppgifter "cirkulera” bland visstidsanstallda.

Pagaende, se punkt 3.3. och 3.4.
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Helsingfors

4. Man framjar tillgangen till svensksprakig arbetskraft och arbetskraft som avlagt examen annanstans samt personalstabilitet och
sysselsattning i stadens uppgifter

Man satsar pa tillgangen till personal sérskilt genom att 6ka mangfaldig rekrytering.

41.Viframjar tillgangen till har pagaende Stadskansliet, NordJobb-samarbetet har starkts. Svensksprakiga tjanster har beaktats i fordelningen av personalresurser genom Expertbanken.
svensksprakig personal genomforts affarsverken och Under 2023 begardes av sysselsattningstjansterna och UF-centret aktuell statistisk information om arbetslésa Helsingforsbor

och personalstabilitet for ambetsverken som talar svenska, och denna statistik formedlades till Kasko och Sotepe. Det ordnades ett diskussionsmodte som riktades till

att trygga lagstadgade nagra svensksprakiga experter och chefer; malet var att ha en bakgrundsdiskussion om deras erfarenheter for utformningen av
svensksprakiga tjanster. sprakprinciper for arbetsgemenskaper. | sprakprinciperna betonas stadens vilja att stodja utvecklingen av arbetstagarnas kunskaper

i finska och svenska. Sprakprinciperna presenterades ocksa for nationalspraksndmnden.

Tillgangen till svensksprakig personal och personalstabiliteten har férstarkts genom att se till att finska och svensk namns parallellt
i anvisningar och stddmaterial. Oversattning av anvisningar till svenska (och engelska) har diskuterats och i intranatet finns det
anvisningar for anstallningsforhallanden ocksa pa svenska och engelska. Arbete har inletts for att det i fortsattningen ska finnas mer
innehall om personalfragor pa svenska och engelska.

4.2. Sprakkunnig personal har pagaende Stadskansliet, Atgsrden framjas kontinuerligt och genomférs som en del av chefsarbetet i vardagen.

uppmuntras att anvanda genomfoérts affarsverken och

sina sprakkunskaper nar ambetsverken

det finns ett genuint behov

i tjansterna.

4.3. Sektorerna och har arligen Stadskansliet, Man har budgeterat fér sprakutbildningar enligt anvisningarna for att utarbeta och folja budgeten samt enligt behoven.
affarsverken budgeterar genomforts affarsverken och Konkurrensutsattningen av tjanster i anknytning till detta blir fardig under hésten 2025.

den finansiering som ambetsverken

behovs for personalens
sprakutbildningari sin
egen budget varje ar.
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4.4, Anvandning av
sprakkunskaper i arbetet
beaktas antingen som

en del av l6nen eller som
spraktillagg enligt stadens
anvisningar for beaktande
av sprakkunskaperilonen.

4.5. Arbetsavtal/blankett
for tjansteforordnande +
basinformationsanmalan
oversatts till engelska.

4.6. Man starker stadens
chefers kunskaper

om anstallning av
internationell personal
och identifiering av formell
kompetens som skaffats i
utlandet.

47. Man utreder

med sektorerna och
affarsverken hur
sysselsattningen av
experter med frammande
sprak som modersmal kan
framjas och vilka hinder
som ska undanréjas for att
atgérda situationen.

har
genomforts

har
genomforts

har
genomforts

har
genomfoérts

pagaende

2022

senast
2025

2022

Stadskansliet,
affarsverken och
ambetsverken

Heos

Hesa-enheten,
sektorerna och
affarsverken

HeSa-enheten,
sektorerna och
affarsverken

Man kan betala spraktillagg at arbetstagaren om uppgifterna férutom anvandningen av modersmal forutsatter
kunskaper i det andra inhemska spraket, samiska eller teckensprak, och
om kravet pa sprakkunskaper inte har beaktats i den uppgiftsrelaterade lonen. Ovan ndmnda spraktillagg anvands pa stadsniva.

Blanketter ar tillgangliga pa finska, svenska och engelska i Sarastia-systemet.

Utbildning om erk&nnande av examina och ratten att arbeta har ordnats fér chefer och HR. En utbildningsvideo finns i intranatet.
Anvisningar for anstallning av inflyttade har uppdaterats. Snabbanvisningarna innehéller ocksa punkter som kan lédsas snabbt vid
rekrytering av inflyttade. Det har tagits fram engelsksprakiga introduktionsmaterial om anstallningsforhallandetemat. | intranatet
informerades om reformerna i utldnningslagen som tradde i kraft 2025 angdende anmalningar som ska goras till Migri och deras
tidsfrister. Sektorerna och affarsverken har ordnat egna utbildningar for chefer bl.a. om sakerstallande av ratten att arbeta.

En dialog férdes med sektorerna och affarsverken fér att framja rekrytering av experter med fréammande sprak som modersmal
samt hinder. Under 2023 genomférdes en utredning av férutsattningarna att bli anstélld och arbeta pé engelska och andra sprak

i programgruppen for tillgang till personal. Naringslivsavdelningen beviljade under 2025 personalavdelningen ett anslag for stod

for integration for ett pilotforsok for rekrytering av en expert med frammande sprak som modersmal. Med hjalp av finansieringen
har man fatt erfarenheter av eventuella utmaningar i rekrytering av experter med frammande sprak som modersmal och ocksa

av mojligheterna att l6sa dem. Man har bl.a. agnat uppmarksamhet at texterna i platsannonser och hela rekryteringsprocessen.
Diskussioner har forts utifran arbetsgemenskapernas sprakprinciper inuti personalavdelningen och HR. Fragor som galler
kompetensutveckling hor i detta avseende till sitt eget natverk under 2025. Formulering av temat planeras som en del av anvisningar
for personalplanering och rekryteringsanvisningar samt som separata anvisningar.
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5. Utveckling av introduktion pa svenska och engelska samt stod for annan introduktion

5.1.Tillgdngen till introduktions- och
informationsmaterial pa svenska och
engelska dkas.

5.2. Anvandningen av klarsprak

och tydligt myndighetssprak

dkas i introduktionsmaterial och
personalforvaltningens dvriga material.

5.3. | stadskansliet, sektorerna och
affarsverken inleds faddertutorverksamhet
som utnyttjar den sprak- och
kulturmedvetna personalens kunskaper

i introduktionen av personal som talar
frammande sprak som modersmal eller
kommer fran andra kulturer.

5.4. Mer material om arbetarskydd
oversatts till svenska och engelska
(t.ex. Harmoniskt i Helsingfors, anmalan
om sakerhetsincidenter). Dessutom
uppmarksammas ocksa visuell
presentation av information.

har
genomforts

har
genomforts

har
genomforts

har
genomforts

pagaende

pagaende

pagaende

pagaende

Joty-enheten, sektorerna
och affarsverken

Stadskansliet,
affarsverken och
ambetsverken

Stadskansliet,
affarsverken och
ambetsverken

Team for
arbetsgivarpolitik

Padlet om praktik eller sommarjobb vid Helsingfors stad finns pa svenska och engelska fr.o.m. 2022 (i
fortsattningen introduktion pa hel.fi-sidan). Feedbackenkaten for introduktion finns ockséa pa svenska

ocksa engelska. Den storsta delen av Oppivas introduktionsmaterial fér personalen finns pa finska, svenska
och engelska. Texten och budskapet pa webbplatsen Perehdytys.hel.fi har redigerats i samarbete med
introduktionsnatverket och kommunikationsavdelningen. Introduktionsmaterialet i Oppiva har koncentrerats
och diskussioner om detta har forts med sektorerna och affarsverken.

Utbildningar om klarsprak pa finska har genomforts for personalen i stadens gemensamma utbildningsutbud.
Det har ordnats webbseminarier som framjar anvédndningen av klarsprak pa finska.

Under hésten 2024 och under 2025 har man genomfort spraksparrning som stdd for sprakinlérning.

Material i handboken Harmoniskt i Helsingfors har 6versatts bade till svenska och engelska. Tre av
arbetarskyddets temakort (olycksfall i arbetet, sdkerhetsincidenter samt hotfulla och valdsamma situationer)
har dversatts till svenska och engelska. Annars har anvisningar eller material som géller arbetarskydd pa
stadsniva inte &nnu dversatts.
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6. Jamstalld lon och beloning samt befattningar

Staden framjar en transparent och rattvis l6ne- och beléningspolitik samt gor beldningssystemet mer kant for stadens arbetstagare.

6.1. Enhetligt coachningsmaterial som ar lattillgangligt for chefer. har 2023 Heos: VAT-enheten Intranatsmaterialet om beléning skapades, uppdaterades under hdsten 2024

- Sidorna i intranatet Helmi har utformats som en helhet, vars mal ar att genomfoérts och specificerades som ett avsnitt som riktades till chefer. Coachningsmaterial
erbjuda en bra arbetstagarupplevelse. Dar hittar cheferna fér stadens for prestationsbaserad beldning har tagits fram, t.ex. ABC for engangspremier
manga personalgrupper enkelt Helsingfors stads beldningshelhet, kartor for som kortfattat och pé ett begripligt sprak presenterar basfakta om systemet
beddmning av uppgifternas svarighetsgrad, grunderna for l6nestrukturen och for engangspremier. Den stérsta delen av Oppivas introduktionsmaterial for
faststallande av [6n samt principerna for prestationsbaserad beléning och personalen finns pa finska, svenska och engelska.
personalférmaner.

- Coachningsmaterial for beldning har gjorts till virtuella helheter som
kan anvéndas pa inlarningsplattformen oberoende av tid och plats. Dar
finns den allménna utbildningen om beldning fér chefer och fordjupande
modulspecifika coachningar. | coachningarna beaktas jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv.

6.2. Chefernas kompetens i beloningskommunikation har starkts. har 2023 Heos: VAT-enheten Betydelsen av beléningskommunikation har lyfts starkare fram i chefcoachningar
- Cheferna har coachats i en 6ppen och transparent kommunikation om genomforts och sektorernas och informations- och laromaterial som producerats, t.ex. informationspaket om
l6ner och beldning, varfér det ar viktigt och vad man kan astadkomma och affarsverkens dataskyddsfragor i anknytning till engangspremier for chefer.
med det samt hur det ar bra att fora diskussioner om l6n och beldning i HR
arbetsgemenskapen.
6.3. Beloningskommunikation genomfors enhetligt, 6ppet, transparent och har 2024 Sektorernas och Coachningen om prestationsbaserad beléning planerades till borjan av 2023.
regelbundet. genomforts affarsverkens Chefernas intranatsidor om beldning uppdaterades sé att sidorna hjélper att
- Chefernas beloningskommunikation ar 6ppen, transparent och regelbunden. ledning, HR och forsta, hitta de ratta anvisningarna och kommunicera om beldning pa stadsnivan.
Medarbetarna forstar grunderna for beléning och fordelningen av den inom chefer | det uppdaterade stddmaterialet om prestationsbaserad beléning uppmuntrar
sin egen arbetsgemenskap. vi till 6ppen kommunikation om beléningsgrunderna. Nyheter i intranatet om

beldning har genomforts aktivt om olika delomraden under 2024 och 2025.
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6.4. Introduktionsmaterial for arbetstagare och principer for beléning gors

4

- Introduktionsmaterial om beléning som riktas till arbetstagare har gjorts till

Helsingfors

ttillgangliga.

Sidorna i intranatet Helmi har utformats som en helhet, vars mal ar
att erbjuda en bra arbetstagarupplevelse. Dar hittar stadens manga
personalgrupper enkelt Helsingfors stads beldoningshelhet, kartor for

beddmning av uppgifternas svarighetsgrad, grunderna for [6nestrukturen och

faststallande av l6n samt principerna for prestationsbaserad beldning och
personalféormaner.

virtuella helheter som kan anvandas pa inlarningsplattformen oberoende
av tid och plats. Helheten ger en bra grund for forstaelse av helheten

och principerna fér beldéning samt vad arbetstagare vid Helsingfors

stad har ratt till. | introduktionsmaterialet beaktas jamstéalldhets- och
likabehandlingsperspektiv.

6.5. Handledning och genomférande av en l6nekartlaggning.
- En lonekartlaggning ska genomfdras vartannat ari enlighet med

Kommun- och vélfardsomradesarbetsgivarnas (KT) rekommendation om
lonekartlaggning.

- Lonernas nulage ska analyseras genom att granska tjanstekollektivavtalen

och kollektivavtalen enligt kravklass och att tillsammans med féretradare
for personalen ga igenom avtalen bade pa stadsniva och per sektor och
affarsverk.

- Utgaende fran analysen ska sektor- och affarsverksspecifika samt

stadsgemensamma forslag till atgérder laggas fram om det férekommer
jamlikhetsproblem. Genomférandet av de 6verenskomna atgérderna ska
foljas upp.

har
genomforts

har
genomfoérts

2023

2022
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Heos: VAT-enheten

Heos: VAT-enheten
och HR inom
sektorerna och
affarsverken

Intranatet har byggts. Intranétsidorna om beléning har uppdaterats ocksa ur
arbetstagarens perspektiv. Man har tagit fram separata webbplatser, varvid

vi tydligt kan rikta arbetstagaravsnittet till malgruppen i fraga. Ocksa den bild
som illustrerar beléningshelheten har uppdaterats och den planerades sa att
den ar lattare att forsta ocksa for dem som inte vet sd mycket om beldning.
Introduktionsmaterialet om prestationsbaserad beldoning planerades sa att ocksa
arbetstagarna kan anvanda det.

Lonekartlaggningens siffror for 2022 sandes till sektorer, ambetsverk och
affarsverk fér kdinnedom och for atgarder. Siffrorna har hdmtats enligt
organisationsstrukturen 2022 och formatet ar detsamma som tidigare. P&

grund av andringar i informationssystemet (Hijat-Sarastia) ar informationen

fran mars 2022: det ar en tid for vilken man fortfarande fick tillrackligt palitlig
information. Dessutom genomfors dérmed den cykel pa tva ar som faststallts for
kartlaggningen.

Lonekartlaggningen 2024 blev fardig i november. Den behandlades 22.11.24 i
VAT-styrgruppen med sektorernas personalchefer och ansvariga personer
samt 28.11.24 med personalorganisationernas ordférande i en personalpolitisk
arbetsgrupp. Av sektorerna och organisationerna begardes egna analyser som
beaktades i sammanfattningen av lénekartlaggningen. Dessutom behandlade
sektorerna internt sina egna observationer, och helheten behandlades pé
stadsniva i stadens personalkommitté i december.
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6.6. Nyckeltalen for engangspremier foljs upp regelbundet

- En enhetlig, alltid tillganglig och regelbundet uppféljd dashboard for
engangspremier med darmed tillhdrande nyckeltal for ledningen och HR.
Jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv har beaktats i nyckeltalen.

6.7. Befattningarna gérs konsneutrala.
- Stadens befattningar gas igenom, arbete med samarbetspartner bereds och
befattningarna gérs planmassigt kdnsneutrala.

har
genomforts

genomforts
delvis

2023

Fore slutet
av 2023

Heos: VAT-enheten
och HR inom
sektorerna och
affarsverken

Heos: VAT-enheten
samt

HR inom
sektorerna och
affarsverken

Kansliet koordinerar uppféljningen av nyckeltalen for engdngspremier.
Anvandningen av engangspremier har foljts och foljs ocksa i fortsattningen upp
per kvartal vid staden. Sektorspecifika fragor samt konsfordelningen har beaktats
i uppfoljningen. Det utvecklas ingen egentlig egen applikation fér detta fore det
nya HR-helhetssystemet.

De finska juristbefattningarna (lakimies) har gjorts kdnsneutrala. Enligt planer ska
arbetet slutféras under nasta atgardsperiod.
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7. Samordning av arbete och det 6vriga livet

Helsingfors vill vara en arbetsplats som ar sa bra som majligt och som for sin del mojliggor ett balanserat liv for personalen.

7.1. Sektorer och affarsverk ska utveckla sin personals mojligheter att samordna har genomférts pagaende Stadskansliet, En enkéat har genomférts for sektorerna om anvandningen av flexibilitet

arbetet och det dvriga livet med hjalp av befintliga méjligheter till flexibilitet och sektorerna i arbetslivet och distansarbete utomlands fér kartlaggning av

medel (t.ex. flexibel arbetstid, studieledighet, familjeledighet, flexibel planering och affarsverken utvecklings- och anvisningsbehov. En atgardsplan fér genomférande

av arbetsskift, deltidsarbete, uppgiftsarrangemang, tjanste- och arbetsledighet) av utvecklingsarbete och kommunikation som fortsatter till 2025 har

samt befintligt coachningsmaterial nar det behovs. utarbetats.

Enligt planer publiceras en intranatsida som sammanfattar satt att
samordna arbete och det dvriga livet fore slutet av 2025.

7.2. Staden foljer anvisningarna for multilokalt arbete inom ramen fér arbetet. har genomforts pagaende Stadskansliet, Staden har gett ut nya anvisningar fér multilokalt arbete 1.10.2023. En
sektorerna och uppdaterad version av anvisningarna for multilokalt arbete har getts
affarsverken ut fore slutet av 2024 och intranatsidan om multilokalt arbete har

uppdaterats. Intranétsidan har ocksa flyttats till en annan plats dar den ar
lattare at hitta. En ny egen intranétsida om distansarbete utomlands samt
stddmaterial med anvisningar har utarbetats.

7.3. Helsingfors stad utnyttjar verksamhetsmodellen for ett bra liv som genomférdes enligt behov Joty-enheten, Genomfors enligt behov. Helsingfors stad har genomfort motsvarande

utvecklats av Kommunarbetsgivarna. inte sektorerna och atgarder som stoder samordning av arbete och det 6vriga livet som i
affarsverken modellen for ett bra liv. Verksamhetsmodellen i fraga ska inforas under

den nya jamstalldhets- och likabehandlingsplanperioden.

7.4.Vid behov samarbetar Helsingfors stad och dess sektorer, affarsverk har genomforts enligt behov Joty-enheten, Har genomférts enligt behov.

och ambetsverk for att framja samordning av arbete och det 6vriga livet med
utomstaende expertpartner.

sektorerna och
affarsverken
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8. Arbetsgemenskaper som stoder ett jamstallt arbetsliv

Arbetsgemenskapen har en viktig betydelse for ett smidigt arbete och arbetshalsan.

8.1. Arbetsgemenskaperna féljer handboken har pagaende Stadskansliet, Atgarden framjas kontinuerligt och genomfors som en del av arbetsgemenskapernas vardag.

Harmoniskt i Helsingfors (Forebyggande och genomfoérts sektorerna Handboken Harmoniskt i Helsingfors uppdateras 2025 fér att annu battre bemoéta arbetsgemenskapernas

behandling av osakligt bemd&tande och trakasserier). och affarsverken behov.

8.2. Arbetsgemenskap utvecklar sina kunskaper har pagaende Stadskansliet, Stadin HR ordnade i samarbete med Helsingfors universitet en utbildning om inkluderande och valkomnande

genom att delta i stadens befintliga och kommande genomforts sektorerna arbetsgemenskaper i januari 2024. Utbildningen handlade om hurdan en sprakmedveten arbetsgemenskap

coachningar om jamstalldhet och likabehandling. och affarsverken ar och vad inkluderande verksamhet innebar. Dessutom delades praktiska tips om sprakmedvetna och
inkluderande tillvagagangssatt samt hur arbetsgemenskapen bor férbereda sig innan en internationell expert
anlander. Halften av utbildningen genomférdes pa finska, halften pa engelska. Se ocksé atgarder 11.1., 11.3-11.5.

8.3. Staden stoder arbetsgemenskaper som har har pagaende Joty-enheten Konkurrensutsatta coachningspartner ar tillgéngliga for sektorerna/affarsverken. Riktas utifran

fatt lagre Kommun10-helhetsresultat i enkaterna genomforts enkatresultaten. Stodatgéarder har riktats till arbetsgemenskaper som enligt Kommun10-resultaten har

Kommun10 (och Fiilari) genom att erbjuda sarskilt behov av stod. 2025 genomfors 27 riktade projekt fér utveckling av arbetsgemenskapen.

arbetsgemenskaperna och cheferna coachningar.

8.4. Staden lanserar principer for tryggare rum och har 2022 TieTy6 och Har genomférts. Anvisningar for att utarbeta principer fér tryggare rum lades till i intranatet under varen

principerna gas igenom ocksa angaende personalens genomforts VAT-enheten, 2022. Anvisningar for att ordna tryggare evenemang samt principer for tryggare evenemang gavs ut i

evenemang. sektorerna och intranatet under varen 2024. Vid behov kan anvisningarna andras for att passa ett eget evenemang.

affarsverken
8.5. Staden fortsatter att omskylta och 6ka antalet har pagaende Stadskansliet, Under 2022-2024 har man genomfort kdnsneutrala toaletter:
toaletter, dusch- och omkladningsrum som &ar genomforts sektorerna - I naringslivsavdelningens lokaler pa Folkskolegatan.

lampliga for alla kon.

och affarsverken

- | kommunikationsavdelningens lokaler pa Alexandersgatan 22-24.
- | férvaltningsavdelningens lokaler pa Norra Esplanaden 15-17.

Under 2025 genomfdrdes ingen kénsneutral lokalldsning pa grund av stort motstand frén anvandarna.
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9. Chefsarbete som stéder jamstalldhet och likabehandling

Helsingfors stad utvecklar ledarskapet och chefsarbetet malmedvetet.
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9.1. Ledningen stéder och férbinder sig starkt till att framja har pagaende
jamstalldhets- och likabehandlingsteman och inkluderar dem i sin genomfoérts
kommunikation.

9.2. Ledningen sakerstéller en ndédvandig budgetering for att framja har arligen
atgarderna. genomfoérts

9.3. Ledningen och cheferna dkar sina inkluderings- och har pagaende
mangfaldskunskaper genom att delta i coachningshelheter om genomforts

mangfald och inkludering.

Stadskansliet,
sektorerna
och affarsverken

Stadskansliet,
sektorerna
och affarsverken

Stadskansliet,
sektorerna
och affarsverken

Har genomforts. Staden ar Helsinki Prides huvudsamarbetspartner och har engagerat sig i
statsradets antirasistiska kampanj "Handlingar, inte bara ord”. Stadens hégsta ledning har
deltagit i Prideparaden arligen.

Har genomforts. En nddvandig budget reserverades for att framja atgarderna.

Har genomférts. Se Punkt 10.1
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Kompetensutveckling och coachningar
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10. Coachningar for arbetsgemenskapernas och organisationernas stodinstanser (HR, arbetarskyddet)

Helsingfors stad ska fortsatta att utveckla sin personals omfattande kompetens vad galler att beakta jamstalldhet, likabehandling och mangfald som en del
av processerna for personalledarskapet, beslutsfattandet, en ansvarsfull personalpolitik samt utveckling av ledarskapet och arbetsgemenskaperna.

101 Temat Ledning av mangfald och inkluderande

ledarskap inkluderas i coachningar fér ledningen.

10.2 Chefernas kunskaper om mangfaldig
rekrytering forstarks genom att erbjuda dem
coachning och inkludera temana i helheten

av rekryteringscoachningar i foljande teman:
tillganglig rekrytering, positiv sarbehandling,
anonym rekrytering, anvandning av
ldnesubventioner, arbetsprdvning, anpassning av
arbete, stédformer inom sysselsattning.

har
genomfoérts

har
genomforts

2022-

pagaende

Osu-enheten
och TieTyo-
enheten

Hesa-enheten,
sektorerna
och
affarsverken

Stadin Akatemia har erbjudit temamaoten om ledning av mangfald. | november 2022 ordnades utbildningar om ledning
av mangfald och framjande av inkludering i samarbete med Taitotalo. | november 2023 ordnades en utbildning om
ledning av en mangfaldig arbetsgemenskap under ledning av Inklusiiv-experter. Pilotutbildningar om ledning av en
mangkulturell och flersprakig arbetsgemenskap genomfordes 2024 for svensksprakiga daghemsférestandare i
Kasko och chefer for funktionshinderservicen i Sotepe. Innehall om ledning av en mangfaldig arbetsgemenskap 2024
har getts ut i Oppiva. Allt fler har genomfort natstudier i ledning av mangfald under 2025. Ledning av mangkulturella
arbetsgemenskaper har stdotts med ledarskapsutbildningar som har genomforts under hdsten 2024 och varen 2025.
Under varen 2025 genomfordes ett webbseminarium om kulturmedvetet ledarskap (Johda kulttuuritietoisesti).
Larare inom smabarnspedagogik pa daghem, som var mentorer fér Kaskos spansksprakiga larare inom
smabarnspedagogik, utbildades under varen 2025 om verksamheten i en mangkulturell arbetsgemenskap samt om
stod for sprakmedveten sprakinlarning.

Har genomférts. Vi genomforde en utbildning om tillganglig rekrytering i samarbete med Riesa Consultative

Oy i november 2021, och en inspelning av utbildningen finns i intranatet. Under 2022 genomfdrde vi en

utbildning om tillganglig rekrytering med Vamlas. Informationsmdéten om lénesubvention har fortsatt for

chefer. Sysselsattningstjansterna ordnar informationsméten och Stadin HR stdder i marknadsforingen. En del
informationsmoten som ordnades for HR stélldes in pa grund av ett lagt antal deltagare. 11.2025 upphdrde
beviljande av l6nesubvention i sddan form nar organiseringsansvaret for arbetskraftsservice 6vergick till
kommunerna. Utbildningar om sysselsattningspenning har ordnats for chefer och HR inom Kommun-Helsingfors
och informationsmd&ten om l6nesubvention har fortsatt i Sotepe. Teman om mangfald har lagts till i utbildningar
om rekrytering. Vi har ocksa gett ut korta informationsvideor som ger nyttiga tips om rekrytering av personer med
funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora (se 3.2).
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Helsingfors

10.3. Stéd for samordning av arbete och det har pagaende Joty och Osu- Satt som stéder samordning av arbete och det 6vriga livet behandlas i chefsutbildningar (t.ex. Startti Stadin
ovriga livet inkluderas i stadens kontinuerliga genomforts enheten esihenkiléty6hon).

chefsutbildningar som genomfors av staden eller

partner.

10.4. Temat "antirasism i arbetslivet” behandlas pa har 2022 TieTyo- Under varen 2024 ordnade vi en stadsgemensam antirasismutbildning fér hela stadens personal. Utbildningen
ledningens moten. genomforts enheten starkte deltagarnas fardigheter att identifiera olika former av rasism samt praxis och verksamhetsmodeller som

uppréatthaller rasism i sitt eget tdnkande och arbete. Framfér allt hjalpte utbildningen att ta hansyn till att den
egna rollen mojliggor forandring och att hitta satt att inkludera ett antirasistiskt arbetssétt i vardagen i bade
arbetsgemenskaper och kundméten. Under varen 2025 ordnades en stadsgemensam antirasismutbildning som
handlade om mikroaggressioner och motretorik. Utbildningen ordnades i Teams med cirka 200 deltagare.

Staden deltar ocksa i den antirasistiska kampanjen "Handlingar, inte bara ord” som startades av statsradets kansli.
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Helsingfors

11. Utbildningar for arbetsgemenskapernas och organisationernas stodinstanser (HR, arbetarskydd)

11.1. Den virtuella Helvi-utbildningen om genomforts pagaende Stadskansliet, sektorerna och Helvi-utbildningen om jamstalldhet och likabehandling hade totalt 6977 deltagare och 1322 sessioner
jamstélldhet och likabehandling gas igenom i delvis affarsverken under 2021-2024.
stadens alla arbetsgemenskaper (om den inte
har gatts igenom under 2020-2021).
11.2. Helvi-utbildningen om jamstalldhet har 2022 pa TieTy6-enheten Helvi 6versattes till svenska 2022. Helvi 6versattes till engelska och teckensprak under varen 2024.
och likabehandling textas pa svenska och genomfoérts svenska
engelska samt pa teckensprak. 2023
teckensprak
och
engelska
11.3. Temana Mangsidig och inkluderande har 2022- Osu-enheten och TieTyo- Temamodten om ledning av mangfald i Stadin Akatemias dppna utbud. Mojlighet att genomféra specifikt
arbetsgemenskap och omedvetna fordomar genomforts enheten for arbetsgemenskapen med hjalp av en samarbetspartner. | november 2022 ordnades en utbildning
inom arbetsgemenskapen ska inkluderas om ledning av mangfald och praxis som framjar inkludering i samarbete med Taitotalo. | november
i coachningar som arbetsgemenskaperna 2023 ordnades en utbildning om ledning av en mangfaldig arbetsgemenskap under ledning av Inklusiiv-
erbjuds. experter. Gemensamt utbildningsutbud om dessa teman har ordnats. Personalens utveckling inom
mangkulturalism och omvandlingen av det till en resurs har st6étts och framjats i en webbseminarieserie
(3 webbseminarier) under varen 2025 samt vidare under hésten 2025 med en webbseminarieserie
om sprakmedvetenhet (3 webbseminarier) och med en ny webbseminarieserie om stod for en
mangkulturell arbetsgemenskap (3 webbseminarier).
11.4. Utbildning/stod for utveckling i temat har 2022- Osu-enheten Temamoten om ledning av mangfald har erbjudits genom Stadin Akatemia. Mojligheten till
Kulturell mangfald och sprakmedvetenhet genomforts genomforande specifikt for arbetsgemenskapen med hjalp av en samarbetspartner har ocksé

utarbetas/erbjuds for arbetsgemenskaper.

erbjudits. Under 2024 publicerades Oppiva-natkurser om ledning av en arbetsgemenskap som blir
mer internationell. Under 2024 genomfdrdes 5 pilotprojekt med temat Fungerande mangkulturell
arbetsgemenskap: pa tva daghem (dh Suvi och dh Laakavuori) samt pa en avdelning pé alla tre sjukhus
(Dal, Malm, Storkarr). Allt fler har genomfort natstudier som erbjuds for ledning av mangfald och
utveckling av arbetsgemenskaper samt fér dem som introducerar nya arbetstagare med frammande
sprak som modersmal under 2025. Under 2025 genomfordes 2 pilotprojekt med temat Fungerande
mangkulturell arbetsgemenskap: pa ett seniorhem i Forsby och ett daghem (dh Taneli-Kolkka).
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11.5. Utbildning/material i temat Kdnsmangfald
och bemdétande av mangfaldiga familjer ska
utarbetas/erbjudas for arbetsgemenskaper.

11.6. Arbetarskyddet, personalens foretradare
och HR 6kar aktivt sina kunskaper om
personalens mangfald, inkludering,
jamstalldhet och likabehandling genom att
delta i utbildningar/evenemang om temat.

har
genomforts

har
genomforts

2023

pagaende

Jamstalldhets- och
likabehandlingsexperter
inom TieTy6-enheten och
Delaktighet och radgivning-
enheten, Osu-enheten.

Stadskansliet, sektorerna och
affarsverken

Helsingfors ar huvudsamarbetspartner for Pride, och som en del av partnerskapet har vi arligen ordnat
en Pride-utbildning fér personalen. | bérjan av juni 2022, 2023, 2024 och 2025 ordnades for stadens
personal utbildningar som behandlade bade arbetsgemenskapens och ledningens perspektiv pa
konsmangfald. Dessutom producerades for personalen material, en informationsaffisch och en "visste
du att...”-affisch som gav information om kdnsmangfald. Pa personalens intranatsida finns ocksa olika
Setas utbildningsvideor om kdnsmangfald. Fér personalen har man ocksa ordnat andra olika Pride-
veckoevenemang (till exempel en Queer historia-promenad och ett besok till Konsthemmet Kirpilé).

Har genomforts. Se punkter 11.3., 11.4. ja 11.5.
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12. Natverksverksamhet
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12.1. Personalens mangfaldsnéatverk utgor har genomforts
sektorernas och affarsverkens gemensamma
natverk for fragor som galler personalen.

12.2. Personalarenden framjas inom har genomfoérts
koordineringsgruppen fér tvasprakighet pa

stadsniva.

12.3. Natverket Queer Stadi ar stadens har genomforts

partner i utvecklingen av stadens
personalpolitik i en mer jamstalld och jamlik
riktning.

pagaende

pagaende

pagaende

TieTyo-enheten och

sektorerna och affarsverken

Ansvar:
forvaltningsavdelningen, HR-
representation Heos

Samarbete pa stadsniva
genom TieTyd-enheten

De ansvariga personerna for mangfaldsnatverket sammantrader en gang i manaden.

Pa motena ges en gang per halvar en éversikt 6ver uppfoljningen av jamstéalldhets- och
likabehandlingsatgarder och hur de framskrider per sektor. Under 2023 behandlades ocksa bl.a.
resultaten av jamstalldhets- och likabehandlingsenkaten, delreformen av diskrimineringslagen,
termer som galler temat och webbutbildningens innehall. Under 2024 behandlades bl.a. verktyg
som géller arbetarskydd och trakasserier (Harmoniskt i Helsingfors, rapportringskanalen),
internationella rekryteringar, mangfaldig rekrytering, personalens natverk (Bipoc, Queer

Stadi) och projektplanen for den nya jamstélldhets- och likabehandlingsplanen fér personalen.
Under 2025 behandlades bland annat sprakprinciper, sysselsattning av personer med
funktionsnedsattning och partiellt arbetsfora, ledning av mangfald, l6nekartlaggning och
atgérderna i den nya jamstélldhets- och likabehandlingsplanen fér personalen.

Stadin HR var féretradare i koordineringsgruppen for tvasprakighet och gav sitt godkannande fér
kansliets tvasprakighetsplan.

Under personalens Pride-vecka i slutet av maj 2023 ordnades en konstworkshop fér natverket
Queer Stadi. Under personalens Pride-vecka 2024 ordnades en filmeftermiddag, déar man sag
den forsta delen av dokumentéarserien Suomi on Queer. Efter dokumentaren férdes en diskussion
som leddes av Traseks ordférande Kasper Kivistd samt Jussi Nissinen. Under varen 2025 under
personalens Pride-vecka 6ppnades for natverket Queer Stadi en forhandsanmalan till Queer
historia-promenader och besdk till Konsthemmet Kirpild. Under veckan ordnades ocksa en Pride-
utbildning om kénsmangfald.
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12.4. Helsingfors stad utreder inrattandet har genomforts 2022 Samarbete pa stadsniva Under varen 2024 inrattades ett Bipoc-natverk for stadens personal. Bipoc kommer fran de

av natverket POCit*. *Syftet med natverket genom TieTy6-enheten engelska orden black, indigenous, people of colour, och natverkets mal &r att erbjuda ett forum
Stadin POCit ar att erbjuda manniskor en som baserar sig pa kamratstdd for utbyte av tankar for arbetstagare som hor till minoriteter pa
trygg plattform dar medarbetare som tillhor grund av ursprung, etnisk bakgrund eller hudfarg. Natverket har en egen Teams-grupp dar det ar
en etnisk (kulturellt) eller synlig (rasmassigt) mojligt att fora diskussioner, utbyta tankar och fa kamratstdd. Bipoc-natverkets ledare deltog i
minoritet kan utbyta idéer med varandra, mars 2025 i en stadsgemensam workshop som inledde planeringen av den nya jamstalldhets- och
fa kamratstod och tillsammans diskutera likabehandlingsplanen for personalen.

hur man kan framja jamstalldhet och
likabehandling hos staden ur perspektivet av
medarbetare som tillhér en etnisk (kulturellt)
eller synlig (rasmassigt) minoritet i synnerhet.
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Helsingfors

13. Tillganglighet

| fraga om tillgénglighet har staden som syfte att folja lagen om tillhandahallande av digitala tjanster. Helsingfors stads riktlinjer for tillgédnglighet utgor enhetliga allméanna
riktlinjer for hela staden och alla férvaltningar i tillganglighetsarbetet.

13.1. Digital tillganglighet beaktas intersektionellt har pagaende Stadskansliet, Intranatwebbplatsen och externa hel.fi-webbplatser har genomforts enligt tillganglighetsstandarderna och

i digitala tjanster, webbplatser, applikationer och genomforts sektorerna och ar tillgangliga. Intranatet innehaller ocksa mycket information om tillgénglighet. Stadens intranat uppfyller de

publikationer som galler personalen. affarsverken kritiska tillganglighetskrav som lagen faststéller. Man har emellertid observerat i Sharepoint-plattformen vissa

De experter inom personalférvaltningen och brister som inte kan atgardas (se tillganglighetsutlatandet i intranatet: https://helsinginkaupunki.sharepoint.

andra experter som utarbetar de digitala com/sites/Intra/SitePages/Saavutettavuusseloste.aspx). Innehallens tillganglighet foljs upp och forbattras

materialen fér personalen ska genomga kontinuerligt.

coachningari tillganglighetsfragor genom att

ga igenom de befintliga coachningsmaterialen De utbildningar, anvisningar och informationsmaterial som produceras foljer tillgénglighetsstandarderna. Pa

(Systemet Onni och plattformen Oppiva). Oppiva-plattformen erbjuds aven natstudier om grunderna for tillganglighet som har genomforts av 409 personer.
De inlédrningsinnehall som erbjuds pa plattformen uppfyller tillgédnglighetskraven. Innehallsproducenter hdnvisas
till att gora tillgadngliga innehall med hjalp av studier som riktats till innehallsproducenter samt anvisningar som
finns i mallen fér natstudierna.

13.2. Staden framjar aktivt beaktande av har pagaende Stadskansliet, Vi genomfdrde en utbildning om tillgénglig rekrytering i samarbete med Riesa Consultative Oy i november

tillganglighet i alla processer som galler genomforts sektorerna och 2021, och en inspelning av utbildningen finns i intranatet. Under 2022 genomférde vi en utbildning om tillganglig

personalen och i det dagliga arbetet. affarsverken rekrytering med Vamlas och dessutom producerade vi en kort informationsvideo om tillganglig rekrytering.

Stadin HR ordnar till exempel fér rekryterande
chefer utbildning om tillganglighet.

Till exempel utbildningen om tillganglig
rekrytering (Esteeton rekrytointi) i samarbete
med Riesa Consultative Oy. Utbildningen ar
avsedd for chefer och HR-proffs. Huvudvikten
ar i beaktande av tillganglighet i olika skeden av
rekryteringsprocessen.

Utbildningsmaterialet finns i intranatet. Under 2023 visades en kort videointervju om tillgéanglig rekrytering i
Johdossa-sandningen. Videon finns ocksa i intranétet. Vi har gett ut i stadens intranét korta informationsvideor
som ger nyttiga tips om rekrytering av personer med funktionsnedsattning och partiellt arbetsféra.
Stadsmiljosektorn genomférde under hdsten 2024 ett pilotprojekt om anvandningen av en tillgédnglighetsklausul i
rekryteringar. Arbetssokanden stallde inga fragor om klausulen under férsoket, och darfér fattades beslutet om
att utelamna klausulen och avbryta pilotprojektet.

75


https://helsinginkaupunki.sharepoint.com/sites/Intra/SitePages/Saavutettavuusseloste.aspx
https://helsinginkaupunki.sharepoint.com/sites/Intra/SitePages/Saavutettavuusseloste.aspx

Bilaga 1| Utfallet av personalens jamstélldhets- och likabehandlingsplan (2022-2025)

Helsingfors

14. Karriarer

Staden uppmuntrar till standig utveckling av kompetens, arbetsvaxling och en mangsidig karridrvag, men beaktar dven underrepresenterade gruppers karriarer.

14.1. Sektorer och affarsverk ska beakta har pagaende Stadskansliet, Sektorerna och affarsverken har enligt sina utvecklingsbehov beaktat utvecklingen av kompetens i jamstéalldhet

synpunkterna pa jamstalldhet mellan kénen genomforts sektorerna och och likabehandling i sina planer.

och likabehandling som en del av de arliga affarsverken

atgérderna i planen fér kompetensutveckling.

14.2 Helsingfors stad ska jamstallt och jamlikt har pagaende Stadskansliet, Staden har utvecklat modeller fér intern rérlighet.

fréamja sin personals karriarmajligheter. genomforts sektorerna och

affarsverken

14.3. Framgangssamtalen (inkl. utvérdering av har pagaende Stadskansliet, Framgangssamtal ar konfidentiella samtal mellan chefen och arbetstagaren, och syftet ar att diskutera

arbetsprestationer, individuell utvecklingsplan) genomforts sektorerna och malen for arbetet utifrén individen, férutsattningarna for att lyckas och behov av stéd/utveckling samt hur

och darmed tillhérande riktlinjer féljer affarsverken man har lyckats uppna malen fér foregdende period. Jamstalldhets- och likabehandlingsfragorna genomfors

principerna fér jamstalldhet och likabehandling. baserat pa individen. Under 2025 genomférdes en inkluderande utredning om de faktorer som bidrar till att
framgangssamtalet medfor nytta samt genomfdrandegrad. Utifran utredningsarbetet genomférs korrigerande
atgarder pa kort sikt och pa lang sikt storre forandringar i sjalva processen som en del av utvecklingen av HR-
helhetssystemet.

14.4. Sektorer och affarsverk ger vid behov stod genomférdes pagaende Stadskansliet, Genomfordes inte eftersom konkurrensutsattningen om samarbetspartner inte har blivit fardig.

(t.ex. mentorverksamhet/ karridrcoachning) for inte sektorerna och

personer som slutfort sin examen utomlands affarsverken

och/eller som har ett annat sprak an finska eller
svenska som modersmal.
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Helsingfors

15. Kommunikation

Staden fortsatter sin starka interna och externa kommunikation om jamstalldhets- och likabehandlingsteman
och vill vara en féreddmlig och framstéende pionjar dven i samhéllet.

15.1. Kommunikationens roll starks ytterligare och
koordineras tillsammans med sektorerna och
affarsverken.

Man har kommunicerat brett, bade internt och externt, om temadagar och kampanjer for
jamstalldhet och likabehandling under hela strategiperioden.

15.2. En separat kommunikationsplan pa har 2022- TieTy6-enheten samt vid behov de Har genomférts. En kommunikationsplan utarbetades tillsammans med servicen 2022, 2023

stadsniva utarbetas fér att ge balanserat stod for genomforts 2023 ovriga Heos-enheterna tillsammans och 2024. | planen kartlades viktiga datum samt evenemang och utbildningar i anknytning till

genomfdrandet av denna plan (t.ex. tvasprakighet, med kommunikationsavdelningens temat.

jamstalldhet mellan kénen, internationalism, experter.

icke-diskriminering, inkludering). Ett planmassigt

temaar for kommunikation om jamstélldhet och

likabehandling ska genomféras for att uppmuntra till

en 6ppen diskussion om temana.

15.3. En bildsamling om mangfald ska utarbetas for har 2023~ TieTy6-enheten samt vid behov de Har genomférts. En bildsamling som beaktar mangfald har fotograferats Q4/2022. Bilder

rekryteringskommunikation. Olika identiteter ska genomforts 2024 ovriga Heos-enheterna tillsammans anvands bl.a. i personalkommunikationen och intranatet samt i rekryteringar och pé

synas i stadens interna och externa rekryterings- och med kommunikationsavdelningens arbetsgivarwebbplatsen. Bilder som beaktar mangfald anvands i rekryteringskommunikation

personalkommunikation. experter. i den omfattning som majligt. Vi genomférde flera karriarberéattelser om uppgifter, dar man
hade rekryterat arbetstagare med sprakkunskaper som utvecklas.

15.4. Helsingfors stad fortsatter att utveckla har pagaende Experter pa jamstélldhet, En handbok om normmedveten kommunikation och Areenas informationsinslag om

konsneutralt sprak och normmedveten genomforts likabehandling och kommunikation, normmedveten kommunikation finns i stadens intranat. Materialet ar tillgangligt fér och kan

kommunikation som en faktor som 6kar jamstalldhet
och likabehandling. Guiden om nhormmedveten
kommunikation som fardigstalldes for Helsingfors
stad ska gas igenom med stadens kommunikation
och HR.

alla experter pa intern och
extern kommunikation samt
rekryteringskommunikation hos
staden.

anvandas av hela stadens personal.
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Helsingfors

16. Atgarder for att mata jamstilldhet och likabehandling

16.1 Laget for personalens jamstéalldhet och har arligen Heos Laget foljs upp. Under 2022 tog 2,6 % av personalen ut familjeledigheter, personalantalet uppgick till 37 531. Av det

likabehandling f6ljs upp arligen i samband med genomforts officiella personalantalet hade 9,7 % ett annat modersmal an finska eller svenska. Social- och hélsovardssektorn hade

personalrapporteringen (flexibilitet i arbetslivet, det storsta antalet arbetstagare med annat modersmal (12,2 %). Under 2022 utgjorde andelen man av personalen

familjeledigheter, modersmal). cirka 24,3 % och kvinnor cirka 77,2 %. Under 2023 tog 2 % av personalen ut familjeledigheter, personalantalet uppgick
till 37 559. Under 2023 utgjorde andelen méan av personalen cirka 22,8 % och kvinnor cirka 77,2 %. Det forekommer
skillnader mellan sektorerna och affarsverken i fraga om andelen man och kvinnor. Andelen personer som har ett annat
modersmal an finska eller svenska av det officiella personalantalet uppgick till cirka 9,3 %. Under 2024 tog 3,37 % av
hela stadens personal ut familjeledigheter, varav kvinnor tog ut 3,12 % och mannen 0,24 %. Av alla kvinnor tog 4 % ut
familjeledigheter och av alla man 1,06 %.

16.2. Laget for personalens jamstalldhet och har vartannat TieTyo- Laget foljs upp i enkéter bl.a. utifrén resultat som géller diskriminering.

likabehandling ska f6ljas upp vartannat ar med genomforts ar enheten

hjalp av enkdten Kommun10 och enkéten Fiilari

for personalen.

16.3. Matningen av jamstalldhets- och genomférdes 2024 Heos Beaktas i den utstrackning det ar mojligt och beaktas i planeringen av projektet. Inférande av systemet har skjutits upp

likabehandlingsfragor beaktas i den utstrackning inte till en senare tidpunkt och darfor genomférdes inte atgarden annu under denna planperiod.

det ar mojligt i det nya HR-helhetssystemet 2024.

16.4. En anonym enkat om jamstalldhet och har 2023 TieTyo- Har genomférts. En anonym enkat om jamstalldhet och likabehandling genomférdes for personalen under varen 2023.

likabehandling genomférs fér personalen. genomforts enheten
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17. Malnivaer som faststallts for indikatorer

Har personligen upplevt diskriminering (diskrimineringslagen) hela personalen 9,4 % 0% 18,30 %

Diskriminering har anmaélts till arbetsgivaren (de som har upplevt stadsniva 26,5 % 100 % 28,10 %
diskriminering)

Socialt kapital (skala 1-5, ju stérre, desto mer) man 3,83 / kvinnor 3,85 man 3,87 / kvinnor 3,93 man 74 % [ kvinnor 75 %
Har personligen upplevt diskriminering pa grund av kon man 2,3 % / kvinnor 1,5 % 0% 14 %*
Har personligen upplevt sexuella trakasserier (av klienter, kollegor man 4,5 % / kvinnor 5,4 % 0% man 3 % / kvinnor 4 %

och chefer)

Har anmalt sexuella trakasserier till arbetsgivaren man 27 % [/ kvinnor 42,3 % 100 % man 29 % [/ kvinnor 40 %

Kan paverka sina arbetstider (ju hégre varde, desto mer) man 2,98 / kvinnor 2,81 Mal: en 6kning pa 0,01 pa skalan man 41 % / kvinnor 37 %

Individuellt utvecklingssamtal genomforts man 67,8 % / kvinnor 64,7 % 94 % 77 %**

Antalet personal med frammande sprak som modersmal 9,0 % hela personalen / 8,4 % av det officiella 11 % hela personalen, 10,4 % den officiella 11,1 % det officiella personalantalet
personalantalet personalen

*av alla som har upplevt diskriminering

**qv alla som svarat
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8. Bakgrundsmaterial

Interna kallor:

Helsingfors stadsfaktaservice (2024).
Tilastotietoja Helsingista 2024.

Personalrapport 2021
Personalrapport 2022
Personalrapport 2023

Personalrapport 2024

Externa kallor

Arbetshalsinstitutet AHI (2024). Kommunsektorns arbete och arbetstagares valbefinnande. Materialhelhet fran Kommun10-enkéten.
Arbetshalsinstitutet, arbetslivskunskap. Publicerad 12.3.2019, uppdaterad 9.12.2024. Kommunsektorns arbete och arbetstagares valbefinnande
| Arbetslivskunskap | www.tyoelamatieto.fi (Hanvisats 23.10.2025).

Arbetshalsinstitutet AHI (2025). Samordning av arbete och det dvriga livet. Temasida Arbetshéalsa och arbetsformaga Balans mellan arbete och
privatliv | Arbetshalsinstitutet (Hanvisats 23.10.2025).

Bergbom, B., Yli-Kaitala, K. och Toivanen, M. (2022). Monimuotoisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaatiossa. Arbetshalsinstitutets
webbsida. Monimuotoisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaatiossa | Ty6terveyslaitos (Hanvisats 5.9.2025).

Diskrimineringsombudsmannen (2024). Diskrimineringsombudsmannens arsberattelse (2024). Diskrimineringsombudsmannens arsberattelse
2024 (Hanvisats 20.8.2025).

FPA (2024). FPA-statistik Formaner till barnfamiljer 2024. FPA-statistik Formaner till barnfamiljer 2024. (Hanvisats 26.9.2025).

Hotti, A (2021). Naisvaltainen kunta-ala. KT-lehti. Publicerad 18.2.2021. Naisvaltainen kunta-ala | KT-lehti (Hanvisats 10.9.2025).

ILO (2019). Convention C190 - Violence and Harassment Convention, 2019 (No. 190). International Labour Organization, Normlex Information
System on International Labour Standards. Convention C190. (Hanvisats 10.10.2025).
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https://www.hel.fi/static/kanslia/Kaupunkitieto/24_06_17_Tilastotietoja_Helsingista_2024.pdf
https://www.tyoelamatieto.fi/sv/frontsida/material/kommunsektorns-arbete-och-arbetstagares-valbefinnande/
https://www.tyoelamatieto.fi/sv/frontsida/material/kommunsektorns-arbete-och-arbetstagares-valbefinnande/
https://www.ttl.fi/sv/teman/arbetshalsa-och-arbetsformaga/yrkeskarriar/balans-mellan-arbete-och-privatliv
https://www.ttl.fi/sv/teman/arbetshalsa-och-arbetsformaga/yrkeskarriar/balans-mellan-arbete-och-privatliv
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/documents/25249352/242029071/Diskrimineringsombudsmannens%20%C3%A5rsber%C3%A4ttelse%202024%20(PDF).pdf/972d8916-dc88-9a1a-f0d8-b073be5ce4a5/Diskrimineringsombudsmannens%20%C3%A5rsber%C3%A4ttelse%202024%20(PDF).pdf?version=1.1&t=1750134118561
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/documents/25249352/242029071/Diskrimineringsombudsmannens%20%C3%A5rsber%C3%A4ttelse%202024%20(PDF).pdf/972d8916-dc88-9a1a-f0d8-b073be5ce4a5/Diskrimineringsombudsmannens%20%C3%A5rsber%C3%A4ttelse%202024%20(PDF).pdf?version=1.1&t=1750134118561
https://tilastojulkaisut.tietotarjotin.fi/lapsiperhe-etuus/2024/formaner_till_barnfamiljer.html
https://www.ktlehti.fi/2021/1/naisvaltainen-kunta-ala
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:3999810
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Jamstalldhetsombudsmannen (2024). Jamstalldhetsombudsmannens arsberattelse 2024. ISBN 978-952-7156-36-0 Ordforradskallor;
(Hanvisats 20.8.2025).

Fem-R ordlista

Laine, P. (2024). Forandringarna i arbetslivet, jamstalldheten pa arbetsmarknaden och lika l6n. Statistikcentralen och
social- och halsovardsministeriet. Social- och halsovardsministeriets rapporter och promemorior 2024:26. https://urn.fi/ Justitieministeriet Antirasistisk terminologi
URN:ISBN:978-952-00-8458-5

Seta regnbagens ordférrad

Manniskorattscentret (n.d.) FN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedséattning. Manniskorattscentret,
vammaisten ihmisten oikeudet — temasida. (Hanvisats 10.11.2025). Finlands Roda Kors —Vad ar rasism?

OECD (2025), “Supports (th)at work: Policy tools to support workplace action on intimate partner violence”, No. 13, OECD THL:s jamstalldhetsordlista
Publishing, Paris. https://doi.org/10.1787/343cffO4-en.

THL:s Handbok om funktionshinderservice

Scott, K., Charlot, N., Cleroux, A. & Lopez, J. (2021). Can work be safe, when home isn’t? Impact of intimate partner violence on work,
workers and workplaces in Sweden. Swedish Gender Equality Agency report. (Hanvisats 4.11.2025). Arbetshalsinstitutet - Mangfald och
inkludering —vad och varfor?

Statistikcentralen (2022). Tydelama tilastoina. Helsingfors: Statistikcentralen. https://guides.stat.fi/tyoelama-tilastoina/ (Hanvisats
6.11.2025).

Statistikcentralen. (2023). Sukupuolistunut vékivalta ja lahisuhdevakivalta Suomessa 2021 - Loppuraportti. Red. Attila, H., Keski-
Petaja, M., Pietilainen, M., Lipasti, L., Saari, J. & Haapakangas, K. Helsinki 2023. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-244-717-3

Statistikcentralen (2025). Vuonna 2024 tyo6llisia vahemman ja tyottdmid enemman kuin vuonna 2023. Tyovoimatutkimus 2024,
katsaus 6.3.2025. Helsingfors: Statistikcentralen. https://stat.fi/julkaisu/cm6t61nrx64gr07ugjmu2d7v5 (Hanvisats 6.11.2025).
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https://tasa-arvo.fi/documents/25249985/0/J%C3%84MST%C3%84LLDHETSOMBUDSMANNENS+%C3%85RSBER%C3%84TTELSE+2024__WEB.pdf/bc84efb1-a199-ff45-a7de-feb61365bd7e/J%C3%84MST%C3%84LLDHETSOMBUDSMANNENS+%C3%85RSBER%C3%84TTELSE+2024__WEB.pdf?t=1744199874924
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/items/4f548d0e-dede-4a4c-995e-7b642353d453
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/items/4f548d0e-dede-4a4c-995e-7b642353d453
https://www.ihmisoikeuskeskus.fi/vammaisten-henkiloiden-oikeudet/yk-n-vammaisyleissopimus/
https://www.ihmisoikeuskeskus.fi/vammaisten-henkiloiden-oikeudet/yk-n-vammaisyleissopimus/
https://www.oecd.org/en/publications/supports-th-at-work_343cff04-en.html
https://swedishgenderequalityagency.se/media/fobl5uyb/impact-of-intimate-partner-violence-on-work-workers-and-workplaces-in-sweden_04_12.pdf
https://guides.stat.fi/tyoelama-tilastoina/?utm_source=chatgpt.com
https://otos.stat.fi/items/31aa7a55-b1b6-41aa-adae-7f0510fb712a
https://stat.fi/fi/julkaisu/cm6t61nrx64gr07uqjmu2d7v5?utm_source=chatgpt.com
https://www.fem-r.fi/sanasto
https://yhdenvertaisuus.fi/sv/ordlista
https://seta.fi/sateenkaaritieto/sateenkaarisanasto/ihmisoikeudet-ja-yhdenvertaisuus/
https://www.rodakorset.fi/vart-arbete/hemland/verksamhet-som-motarbetar-rasism/vad-ar-rasism/
https://thl.fi/sv/teman/jamstalldhet/kon/ordlista
https://thl.fi/sv/publikationer/handbocker/handbok-om-funktionshinderservice/funktionshinder-i-samhallet
https://www.ttl.fi/sv/laromedel/mangfald-och-inkludering-i-en-expertorganisation/mangfald-och-inkludering-vad-och-varfor
https://www.ttl.fi/sv/laromedel/mangfald-och-inkludering-i-en-expertorganisation/mangfald-och-inkludering-vad-och-varfor
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