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Planen for jamstalldhet och likabehandling ar ett lagstadgat krav och galler for all personal i Lovisa stad. Planen
har utarbetats for perioden 2022-2023 av en grupp som bestdr av representanter for arbetsgivaren och for de
anstallda. Till gruppen hade valts medlemmar fran bade stadens arbetarskyddskommission och
samarbetskommitté, som representerar bdde arbetsgivaren och de anstallda. I gruppen ingick foljande personer:
= Sofia Hoff, chefen for smabarnspedagogiken (arbetarskyddskommissionen)
= Kirsi Kinnunen, direktdren for centralen for bildning och valfard (samarbetskommittén)
= Mirka Lindfors, sjukskdtare och arbetarskyddsfullmaktig (arbetarskyddskommissionen)
= Reijo Pulkkinen, vaktmastare och huvudfértroendeman for JHL r.y. (samarbetskommittén)
= Anne Saarnio-Jokinen, arbetarskyddschefen (arbetarskyddskommissionen)
*= Thomas Grénholm, personalchefen (samarbetskommittén).
I planen forklaras begreppen jamstalldhet och likabehandling mer ingdende, man definierar hur jamstalldhet och
likabehandling reds ut och man faststaller dtgarder for att framja jamstalldhet och likabehandling. Planen
beskriver ocksd hur man kommunicerar om planen och hur dtgarder for att framja jamstalldhet och likabehandling
ska uppfoljas och utvarderas.

2.5.2023
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JAMSTALLDHET

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan (609/1986):

§ 6: Arbetsgivarnas skyldighet att framja jamstalldheten. Varje arbetsgivare ska i arbetslivet pd ett malinriktat och
planmassigt satt framja jamstalldheten mellan kénen. For framjande av jamstalldheten i arbetslivet ska arbetsgivarna
med hansyn till sina resurser och andra relevanta omstandigheter

1) verka for att lediga platser soks av b&de kvinnor och mén

2) framja en jamn férdelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt skapa lika méjligheter for kvinnor och
man till avancemang

3) framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler anstaliningsvillkor, sarskilt 16n
4) utveckla arbetsforhéllandena s att de lampar sig for bade kvinnor och man

5) gobra det lattare for kvinnor och man att férena arbete och familjeliv, framfor allt genom att fasta avseende vid
arbetsarrangemangen

6) verka for att forebygga diskriminering pa grund av kon.

Om antalet anstallda i anstallningsfoérhdllande hos en arbetsgivare regelbundet ar minst 30, ska arbetsgivaren minst
vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan som sarskilt galler 16n och andra villkor i anstallningsforhallandet for att
genomfora dtgarderna i syfte att framja jamstalldheten. Planen kan inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller i
verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fértroendemannen, fértroendeombudet, arbetarskyddsfullmaktigen
eller andra av personalen utsedda representanter. Representanterna for personalen ska ha tillrackliga mdéjligheter att
delta och pdverka néar planen utarbetas.

-
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Jamstalldhetsplanen ska innehdlla

=  en redogodrelse for jamstalldhetsldget pa arbetsplatsen inklusive en specificering av fordelningen av kvinnor och
man i olika uppgifter samt for hela personalens del en Iénekartlaggning av klassificeringen, I6nerna och
I6neskillnaderna i frdga om kvinnors och mans uppgifter

= 3tgarder som behdvs for att framja jamstalldheten och uppnd Ionejamstalldhet och som enligt planerna ska
inledas eller genomfdras

= en utvardering av hur dtgarderna i en tidigare jamstalldhetsplan har genomforts och av resultaten.

Personalen ska informeras om jamstalldhetsplanen och uppdateringen av den. Lokalt kan det avtalas att
I6nekartlaggningen gors minst vart tredje dr om en jamstalldhetsplan till dvriga delar utarbetas varje ar.

Mal

=  Lovisa stad uppfyller kraven i lagstiftningen i all sin verksamhet och framjar med sina dtgarder punkterna i
jamstalldhetslagen.

“Loviisa=Lovisa 2023-05-02
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Likvardighet

Diskrimineringslagen (1325/2014):

§ 5, Myndigheternas skyldighet att framja likabehandling

=  Myndigheterna ska bedoma hur likabehandling uppnas i deras verksamhet och vidta dtgarder som behdvs for att
framja likabehandling. De framjande dtgarderna ska vara effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med
beaktande av myndighetens verksamhetsmiljo, resurser och évriga omstandigheter.

= Varje myndighet ska ha en plan for de dtgarder som behévs for att framja likabehandling.

§ 7, Arbetsgivarnas skyldighet att framja likabehandling

=  En arbetsgivare ska bedéma hur likabehandling uppnds pa arbetsplatsen och med hansyn till arbetsplatsens behov
utveckla arbetsforhdllandena samt forfarandena i samband med att personal anstélls och beslut som beror
personalen fattas. De framjande dtgarderna ska vara effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med beaktande
av verksamhetsmiljon, resurserna och dvriga omstandigheter.

=  En arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstallda ska ha en plan for de dtgarder som behdvs for att framja
likabehandling. De framjande dtgarderna och deras genomslagskraft ska behandlas i samrad med personalen eller
dess foretradare.

“Loviisa= Lovisa 2.5.2023
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=  En fortroendeman som valts enligt ett arbets- eller tjanstekollektivavtal eller, om en sddan inte har valts, ett
fortroendeombud som avses i arbetsavtalslagen eller ndgon annan foretradare for personalen som medverkat i
planeringen av likabehandlingsdtgéarderna har ratt att pd begaran fa veta vilka dtgarder arbetsgivaren har vidtagit
for att framja likabehandling pd arbetsplatsen. Aven arbetarskyddsfullmaktige har den rétten.

Mal

Lovisa stad uppfyller kraven i lagstiftningen i all sin verksamhet och framjar med sina dtgarder punkterna i
jamstalldhetslagen.

2023-05-02
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I Lovisa stad reder man planmassigt ut hur jamstalldhet och likabehandling
forverkligas inom foljande omraden:

= Man och kvinnor i statistiken

= Avldningssystemet

= Utredning av loner

=  Rekrytering

= Placering i olika uppgifter och karridaravancemang
=  Att sammanjamka arbets- och familjelivet

= Arbetsforhdllandena och arbetsatmosfaren

= QOlampligt bemé6tande och trakassering

=  Att identifiera diskriminering och att ingripa i diskriminering
= Attt framja likabehandling

=  Beslutsfattande och handlingar

En mer detaljerad beskrivning av sattet for utredning finns pa var och en
arendehelhets egen sida.

“Loviisa= Lovisa 2.5.2023
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Man och kvinnor i statistiken

I januari—februari 2022 sammanstalls fran Populus statistiska uppgifter for man och kvinnor betraffande foljande
fragor:

= anstédliningsforhallanden
=  medeldlder
=  stadens hogsta ledning och ledningen p& mellanniva

1 .5.202
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Avioningssystemet

Lovisa stads avloningssystem togs i bruk 1.8.2020. Syftet med de lokala principerna i avléningssystemet ar att skapa
lokal praxis och att sakerstalla det att avldningssystemet tillampas enhetligt i hela organisationen. Syftet med
avldningssystemet ar bland annat att framja verksamhetens resultatrikhet och motivera personalen till goda
arbetsprestationer. Chefen och personalen ska kénna till grunderna for hur I6nen bestdams och hur den bildas pa det
lokala planet. En 16n som upplevs vara rattvis 6kar fortroendet gentemot arbetsgivarens personalpolitik.

Med avloningssystemet sdkerstalls att systemet

= stdder organisationens mal och strategier samt hjalper organisationen att vara framgangsrik
= utgdr en integral del av ledandet

= framjar utvecklandet av verksamhetssatt

=  motiverar och beaktar alla personalgrupper

= uppfyller jamstalldhetslagens och diskrimineringslagens principer om lika 16n.

Dessutom sdkerstdller man med avléningssystemet att |6nestrukturens olika delar ar sinsemellan i logisk proportion
och att principerna for bestdammandet av I6nen ar andamaélsenliga, kanda och godkénda.

“Lovii - .5.202
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Avloningssystemet

Det lokala avléningssystemet ska regelbundet utvarderas och vid behov dndras eller férnyas. Arbetsgivaren ansvarar for
att Idbnesystemets funktion och andringsbehov utvarderas till exempel inom den lokala I6negruppen. Lonegruppen
bestdr av representanter for bade arbetsgivaren och de anstéllda. Gruppen ar dven en sddan lonegrupp som avses i det
kommunala tjanste- och kollektivavtalet for teknisk personal (TS).

Gruppens basstomme bestdr av stadens huvudfértroendeman, grundtrygghetsdirektoren, direktdren for centralen for
bildning och valfard, direktdren for centralen fér naringsliv och infrastruktur samt av personalchefen. Gruppen kan vid
behov kalla bade representanter for arbetsgivaren och representanter for de anstéllda till sina sammantraden.

Till gruppens uppgifter hér bland annat att

= utveckla, stdda och félja upp hur avléningssystemet fungerar

=  arbeta for att I6sa eventuella frdgor som anknyter till det lokala avloningssystemet

= for sin del meddela om avléningssystemet

=  sdkerstdlla att avloningssystemet fyller principerna for lika 16n i jamstalldhetslagen och diskrimineringslagen.

Systemet for bedomning av hur kravande uppgiften &r stoder de strategiska mal som stalls pa organisationen. Ett av
kriterierna i systemet ar bland annat att granska det att systemet &r jamlikt och objektivt. Man maste regelbundet
granska att beddmningssystemet fungerar.

Arbetsgruppen for avldéningssystemet ansvarar for utredningen av hur jamstalld och icke-diskriminerande
avloningssystemet ar. Arbetsgruppen genomfor utredningen utifrdn uppgifter som tas ut frdn Populus i mars.

-
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Utredning av Ioner

=  Premissen dr, utgdende frdn jamstalldhet och likabehandling, att samma I6n betalas for samma arbete med samma
svarighetsgrad, utgdende fran det lokala avloningssystemet.

=  Stadens personalforvaltningsteam (HR-teamet) kartlagger med tva drs mellanrum i mars med hjalp av programmet
for personalférvaltning Populus uppgifternas klassificering, I6nerna och I6neskillnaderna fér kvinnor och man.

2023-05-02
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Rekrytering

Mal
Rekryteringen ar 6ppen och transparent, kénsneutral och icke-diskriminerande.

Diskrimineringslagen tillampas aven pa grunderna for anstallning. Enligt diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa
grund av dlder, etniskt eller nationellt ursprung, nationalitet, sprak, religion, 6vertygelse, dsikt, halsotillstand,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller ndgon annan omstandighet som galler den enskilde som person.

=  Arbetsannonserna maste uppgéras omsorgsfullt: det ska finnas en godtagbar arbetsrelaterad motivering for
ansokningskriterierna. Klara urvalskriterier som faststallts i forvag stoder ocksa det objektiva beslutsfattandet i och
med att rekryteringen framskrider.

= D& man kallar personer till intervju kan man &gna uppmérksamhet 3t att den kénsméssiga jamlikheten realiseras.
D3 det finns badde méan och kvinnor som ansoker om en uppgift maste man genomféra en meritjamforelse. De
grunder for urval som arbetsgivaren tidigare faststallt i annonsskedet har en central betydelse.

= Nar man efter intervjuerna gor valet ar det allt skdl att komma ih&g grunderna for urval som namndes i
arbetsannonsen. Valet gors primart utifrdn dem och de kommande arbetsuppgifterna.

=  Kravet om likabehandling fortsatter vid ingdendet av arbetsavtalet, 6verenskommandet av arbetsvillkor och i det
egentliga arbetet.

-
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Uppfoljning; uppgifterna tas fran Kuntakekry

= Serviceomrddena rapportera arbetsplatsannonserna och féljande matare till personalforvaltningen.

Matare
= Konsfordelning av dem som ansokt och arbetsannonsen
= Kodnsférdelning av dem som rekryterats

Nedan namnda text tillaggs till rekryteringsannonserna

"I Lovisa stad foljer och framjar vi principerna for jamlikhet mellan kénen och for likstallt bemdtande av personalen. 1
var arbetsgemenskap finns det rum for olikhet, olika kulturbakgrunder och annorlunda kunnande.”
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Placering i olika uppgifter

D3 planen uppgjordes i september 2021 uppgick det totala antalet personal i Lovisa stad till 1 072 personer. Av dem var
= 920 kvinnor = 85,8 %
= 152 médn = 14,2 %.

Arligen upprattas en personalrapport dér det finns uppgifter bland annat om &ldersstrukturen. I samband med att man
upprattar personalplanen samlar man uppgifterna och jamfér dem med tidigare uppgifter, aven ur aspekten av
jamstalldhet och likabehandling.

Med hjalp av personalenkaten reder man vartannat r ut dven karridgravancemanget och de majligheter som skapats for
detta.

“Loviisa=Lovisa 2023-05-02
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Karriaravancemang

Att utveckla personalen som en del
av karridren

erhjuder

Orientering

organisationer.

Orientering och in- Yrkesmdssig personal- .. )
arninesfrhalland Hiing {1 et Ovrig uthildning *)
som arbetsplasten rande och fortsatt

Fackfareningsuthildning
Gemensam uthildning

#] Med dwrig utbildning avses till exempel Kevas
utbildning om pensionskunskap eller dvriga
utbildningar som ordnas av arbetsmarknads-

Plan tor utveckling av personalen

uthildning, omuthildning
Inlirningi  Attutveckla att verfora

.
arbetet kunnandet  tyst kunnande e
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I enlighet med 4 a § i samarbetslagen (449/2007)
utarbetas vid samarbetsforfarande arligen en
personal- och utbildningsplan, som innefattar de
principer enligt vilka arbetsgivaren anskaffar for sin
personal sddan traning eller utbildning som framjar
sysselsattning i enlighet med 7 kap. 13 § i
arbetsavtalslagen och 37 b i lagen om kommunala
tjdnsteinnehavare.

I personal- och utbildningsplanen agnar man
uppmarksamhet aven vid principerna for
sysselsattning av delvis arbetsférmdgna personer
och vid flexibla arbetstidsarrangemang.

Planerna for utvecklande av kunnande

och rekryteringsplanen ar redskap for att skaffa
nytt kunnande, vid rekryteringar och vid
beslutsfattande som galler personalen.

Malen for att utveckla personalen utgér en del av
personalstrategin.

Utdver utvecklingsplanen kan man dessutom
overenskomma om individuella utvecklingsmal eller
utvecklingsmal som galler grupper eller
arbetsgemenskaper.

Personalens kunnande kan utvecklas dven genom
att dela med sig av kunnande och genom inlarning i

arbetet. 2023-05-02
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Att sasmmanjamka arbets- och familjelivet

Mal: Att underlitta sammanjamkandet av arbete och familjeliv

= Vi dgnar uppmarksamhet vid att anvanda arbetslivets flexibilitetsmojligheter d& individen behdver detta.
= De mojligheter som lagen garanterar de anstdllda ska férverkligas i praktiken.
= Vi framjar jamstalld férdelning av familjeledigheter, dven anvandningen av familjeledigheter for man.

= Med olika flexibla arbetstidsarrangemang (inklusive distansarbete, flexibel arbetstid) gor vi det lattare att
sammanjamka arbetet och familjen.

= Man meddelar personer som &r pa familjeledighet om centrala och viktiga éndringar i arbetsgemenskapen.

Uppfoljning
= Vi foljer upp anvandningen av familjeledigheter.
= De centralaste mélen och éndringar i familjeledighetsreformen 1.8.2022 beaktas i uppféljningen.

Matare:
= Anvandningen av familjeledigheter per kdn per person.

“Loviisa=Lovisa 2023-05-02
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Arbetsforhallandena och arbetsatmosfiren

Nar reder man ut och hur gor man det?

= Under arbetsplatsutredningar med 3-5 drs mellanrum (foretagshélsoenkat, intervju av chefen och personalen,
arbetsplatsrundvandring)

= Under regionférvaltningsverkets inspektioner
= Under é&rliga bedomningar av risker (arbetssakerhetsprogrammet WPro)
= Arligen i personalenkiten (mer detaljerat vartannat &r, bilaga)

Dessutom utnyttjas uppgifter fran

= de drliga utvecklingssamtalen

=  kontakter eller kartldggningar gjorda av arbetarskyddet

= observationer eller tagande till tals av chefen eller anstallda.

“Loviisa= Lovisa 2.5.2023
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Olampligt bemotande och trakassering

Nar reder man ut och hur gor man det:

=  Arligen i beddmningen av risker (arbetssékerhetsprogrammet WPro)

" Frdn arbetssdkerhetsanmélningarna (arbetssakerhetsprogrammet WPro)
=  Arligen i personalenkaten (mer detaljerat vartannat &r, bilaga)

=  Arligen i utvecklingssamtalet

= Kontakter eller kartldggningar gjorda av arbetarskyddet

= QObservationer eller tagande till tals av chefen eller anstallda

Cheferna och de arbetarskyddsfullmaktige meddelar uppdagade fall av opassande bemdtande eller trakasseri till
arbetarskyddschefen.

“Loviisa= Lovisa 2.5.2023
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Att identifiera diskriminering och att ingripa i diskriminering

Att identifiera diskriminering

. Direkt, dad en person behandlas mer oférdelaktigt &n en annan person i en motsvarande situation pd grund av en
diskriminerande orsak. Till exempel om man betalar en utlandsk anstalld mindre 16n a@n en finlandsk anstalld.

= Indirekt, d& en bestammelse, motivering eller praxis som ser jamlik ut leder till att en individ pa grund av en
diskriminerande orsak hamnar i en oférdelaktig stéllning i férhallande till andra. Till exempel om man vid
rekrytering kraver fullsténdiga kunskaper i finska trots att det inte ar nédvandigt vad galler utférandet av arbetet.

= Trakasseri, om det anknyter till ndgon forbjuden diskriminerande motivering och innebar sddant beteende som
avsiktligt eller faktiskt krdnker en individs varde och med vilket man skapar en atmosfar som ar hotande, hatisk,
nedsattande eller aggressiv. Till exempel a@r krankande rasistiska vitsar eller anvanda skallsord om sexuella
minoriteter. Arbetsgivarens forfarande ska anses vara diskriminerande om arbetsgivaren forsummar att vidta
dtgarder for att avlagsna trakasseri som arbetsgivaren ar medveten om.

= Anvisning eller bestdammelse att diskriminera ndgon, s& som en handledning, verksamhetsanvisning eller
skyldighet som relaterar till diskriminering eller som getts for att dstadkomma diskriminering. Till exempel
arbetsgivaren férbjuder sin underordnade att anstalla en person som tillhér en viss etnisk grupp.

-
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De diskrimineringsgrunder som namns i jamstalldhetslagen ar kdn och tillhérande till en sexuell minoritet. Enligt
jamstalldhetslagen kan diskriminering vara direkt och indirekt diskriminering samt diskriminering som baserar sig pa
sexualitet och kon.

(7 § i jamstalldhetslagen)

De diskrimineringsgrunder som namns i diskrimineringslagen ar alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion,
overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeforhdllanden, halsotillstand,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller ndgon annan omstandighet som galler den enskilde som person.

(8 § i diskrimineringslagen)

Grundlagen férbjuder diskriminering med alla grunder som galler den enskilde som person.
(6 § i grundlagen)

Centrala atgarder for att forebygga diskriminering:

=  Man sakerstdller att personalen kanner till verksamhetsanvisningarna vid diskrimineringsfall.

=  Om det féorekommer diskriminering eller om det finns skal att misstanka férekomsten av diskriminering vidtar
chefen, fortroendemannen och arbetarskyddsfullmaktige omedelbart dtgarder i enlighet med
verksamhetsanvisningarna.

=  Man ingriper pa forebyggande satt i sa tidigt skede som mdéjligt pd opassande bemétande.

-
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Lovisa stads verksamhetsmodeller for identifiering av diskriminering.

= Personalenkdten
= Utvecklingssamtal for de anstallda, att héra personalen, kontinuerlig bedémning.
= Arbetarskyddets material, arbetsplatsutredningar, WPro-anmalningar

For forebyggande av diskriminering

=  Genom att planméssigt framja det att likabehandling forverkligas pa arbetsplatsen.
=  Genom att regelbundet uppdatera planen for jamstélldhet och likabehandling samt dess mal och tgéarder.
= Genom kommunikation.

“Loviisa=Lovisa 2023-05-02
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Att framja likabehandling

Vad bedoms?

=  Enligt diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion,
overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeférhéllanden, halsotillstédnd,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller ndgon annan omstandighet som galler den enskilde som person.

Hur bedomer man?

=  Vartannat ar (jamna ar) i samband med personalenkdten med mer omfattande frégor, i samband med
utvecklingssamtalen och utifran arbetarskyddets material. Chefen utfor kontinuerlig bedémning genom att héra
personalen.

Hur utnyttjas resultaten?

=  Resultaten behandlas i enheterna och centralerna

Situationer som anknyter till diskrimination behandlas omedelbart med chefen. For cheferna ordnas utbildning i fragor
som relaterar till likabehandling och hantering av situationer som relaterar till diskrimination.

“Loviisa=Lovisa 2023-05-02
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Beslutsfattande och handlingar

= Arbetsgruppen har beslutat sig for att sammanslad den personalpolitiska planen om likabehandling och
jamstalldhetsplanen for personalen.

=  Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén berdr stadens hela verksamhet; kommuninvdnarna och deras tjanster,
férvaltningen och beslutsfattandet samt kommunen som arbetsgivare.

= Centralernas direktorer och chefer ansvarar var och en for sin del for verkstallandet av planen. Deras ansvar baserar
sig pa stadens ledningssystem och de behdrigheter om beslutsfattande och 6vriga befogenheter som stoder
ledningssystemet. Chefens makt att leda arbete ar en central befogenhet. Personalen férbinder sig till genomférandet
av atgarder som individer och som medlemmar i arbetsgemenskapen.

Planen for jamstalldhet och likabehandling

=  Planen har utarbetats i samarbete med en fértroendeman, en arbetarskyddsfullmaktig och évriga representanter som
personalen utsett

=  Personalens utbildnings- och utvecklingsplan uppdateras till att svara pa kraven i jamstalldhetslagen.

=  Man begér ett utldtande av jamstalldhetsombudsmannen.

=  Planen framlaggs stadsfullmaktige via stadsstyrelsen for beslutsfattande pd varen 2022.

=  Planen for jamstalldhet och likabehandling uppdateras vartannat ar.

Sadana handlingar som styr verksamheten som utvarderas i planen for jamstalldhet och likabehandling:
=  Stadens strategi och dvriga program som relaterar till strategin

= Personalrapporten

=  Arbetarskyddets verksamhetsprogram

=  Budget- och bokslutstexterna
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Arsklocka

Jimnt Ar

Chefsverkstad

Behandling i den egna
arbetsgemenskapen Min och kvinnor i
statistiken

/Arbetarskyddets material ™,
(arbetsplatsutredningar,
WPro-anmalningar,
bedomningar av risker:
arbetsfirhdllanden och
arbetsatmosfar, osakligt
bemdtande, trakasseri,
diskrimination och

Utredning av loner,
ubtvdrdering av
linesystemet?

Personalenkdt: placering i oflika
uppgifter och karridgravancemang,
sammanjdamkning av arbets- och

Nir och hur rekrytering?
(indtroduktionsanvisning)

familjelivet, arhetf._fﬁrhﬂlanden Nir och hur besluts-

och arbetsatmosfar, osakligt fattande och handlingar?
bemitande och trakasseri, att . .

identifiera diskrimination och Fortgdende utvirdering:

framja likabehandling {mer
omfattande frigor, se bilaga) - utvecklingssamtal
S | - att héra personalen

Hur kartligger man?

2.5.2023




www.loviisa.fi

www.lovisa.fi

FSKIOCKa 26
Ojamnt ar
4 “\
Att uppdatera planen for
jamstilldhet och
likabehandling: mal och
atgarder
Utvirdering. Behandas av o
Hur? samarbetskommissionen

. Meddelas till personalen A

Fortgdende utvirdering:

- utvecklingssamtal
- att hira personalen

-
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Atgirder for att framja jamstilldhet fér 2023 (matris for utvirdering) 27

Utvardering av jamstalldhet och likabehandling (2022) Plan for jamstalldhet och likabehandling

. Atgirder (Beskrivning, e

Man och kvinnor som tal
(Populus) under jamna &r

Avloningssystemet
(arbetsgruppen for
avloningssystemet)

Utredning av I6nen under
jamna ar

Personalenkat (utvidgad
enkat vartannat ér)

Utvecklingssamtal drligen

Utvardering av
rekryteringen och
orienteringen
(introduktionsmaterialet)

Arbetarskyddets material
(WPro-rapporterna,
arbetsplatsutredningarna)

Att hora personalen
(cheferna)

Personal- och
utbildningsplan

~Loviisax Lovisa “023:05°02
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Informering och uppfoljning av vidtagna atgarder
Overenskoms i samarbetsorganet
De som meddelas ar
= arbetarskyddskommissionen och samarbetskommittén
= cheferna
= personalen
= gstadsstyrelsen.
Kommunikationskanalerna ar
= moten
® intranatet
= e-post
= ytbildningar.
Vem meddelar och nar?

2023-05-02

—‘-
Loviisa= Lovisa




www.loviisa.fi www.lovisa.fi

29

Tilldggsfragor i personalenkdten 2022/Bilaga 1

Sddana tillaggsfragor i personalenkdaten som anknyter till jamstélldhet och likabehandling:

1. P& arbetsplatsen bemots manniskor jamstillt oberoende av

= 3lder
= ursprung eller medborgarskap
=  sprak

= religion eller 6vertygelse

= politisk verksamhet eller fackférbundsverksamhet
= familjeférhdllanden

= halsotillstédnd

= funktionsnedsattning

= sexuell Idggning.

2. Enligt min &sikt forverkligas likabehandling pa arbetsplatsen vad galler
= rekrytering av personal

= |6n

= uppdelning av arbetsuppgifter

=  karridgravancemang.
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