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1. Inledning

Lovisa stad vill vara en arbetsgemenskap dar alla behandlas respektfullt, jamstallt och jamlikt. Skyldigheten att framja jamstalldhet och likabehandling
galler arbetsgivarens och personalens all verksamhet. Syftet med planen for jamstalldhet och likabehandling for Lovisa stads personal ar att framja
jamstalldhet och likabehandling och darigenom 6ka valbefinnandet och arbetstrivseln.

Planen

e presenterar termer och lagstiftning som galler jamstalldhet och likabehandling

¢ hjalper att identifiera eventuell diskriminering och genom det att ingripa i den

¢ hjalper att bedoma hur verksamheten och praxisen pa arbetsplatsen paverkar jamstalldheten och likabehandlingen
e presenterar metoder och atgarder genom vilka Lovisa stad framjar jamstalldhet och likabehandling.

Planen baserar sig pa jamstalldhetslagen (609/1986), diskrimineringslagen (1325/2014) och arbetsavtalslagen (55/2001). Den samlar ihop atgarderna for
att framja jamlikhet mellan kénen och likabehandling av personalen i stadens personalpolitik, sasom i rekrytering, I6nesattning, personalstruktur samt
sammanjamkning av arbetet och annat liv. Direktorerna, cheferna och personalen ar, var och en for sin del, ansvariga for planens genomférande.
Direktérernas och chefernas ansvar grundar sig pa ledningssystemet och stdédjande beslutanderatter och befogenheter. Personalen deltar i
genomférandet av atgarder som individer och medlemmar i arbetsgemenskapen.

Atgarderna i planen ar antecknade pa hela organisationens niva. Enskilda situationer kraver situationsspecifik granskning och preciserade atgarder
utgaende fran granskningen. Planen ar ett internt dokument for Lovisa stad och tar inte stallning till framjandet av jamstalldhet och likabehandling i stérre
utstrackning vid organiseringen av kommunens tjanster.
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Planen for jamstalldhet och likabehandling ar lagstadgad och galler for personalen i Lovisa stad. Planen ar uppgjord for 2026—2027. I planen tas upp
fortsatta atgarder som konstaterats i foregdende plan (2024-2025). Planen uppdateras pa hosten 2026.

Begreppen jamstalldhet och likabehandling beskrivs narmare i planen och ocksa utgaende fran lagstiftning.

Uppnaendet av utvarderingsmatrisens mal i denna plan utreds och utvarderas i slutet av 2026 och 2027. Observationer som relaterar till malen och
nddvandiga atgarder sammanstalls av en arbetsgrupp. De blir en del av stadens arliga personalberattelse som behandlas av arbetarskydds- och
samarbetsgruppen samt av stadsstyrelsen i samband med bokslutet.

Planen har utarbetats i samarbete av en grupp bestdende av representanter for arbetsgivarna och for de anstallda. Till gruppen har man valt
medlemmar som representerar arbetsgivaren och de anstallda i stadens arbetarskydds- och samarbetsgrupp. Medlemmar har varit:

= Sofia Hoff, chef for smdbarnspedagogik

= Kirsi Kinnunen, bildningsdirektor

= Pontus Edvinsson, planerare, generalplanering

= Eveliina Passi, huvudfackombud

» Juha-Pekka Palasmaa, arbetarskyddsfullmaktig

» Sara Tallsten, valfardskoordinator

= En representant for naringslivstjanster

»= Thomas Grénholm, personalchef/arbetarskyddschef
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2. Begrepp och definitioner

Begrepp och definitioner som géaller planen baserar sig pa lagstiftning.

2.1. Jamstalldhet

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (609/1986): https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/1986/6097language=swe

§ 6: Arbetsgivarnas skyldighet att framja jamstalldheten. Varje arbetsgivare ska i arbetslivet pa 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 s6ks av bade kvinnor och méan

2) framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt skapa lika maojligheter for kvinnor och man till avancemang
3) framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler anstallningsvillkor, sarskilt [6n

4) utveckla arbetsforhallandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och man

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

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

Myndigheternas (8§ 5) och arbetsgivarnas (8 7) skyldighet att framja likabehandling

» Myndigheterna ska bedéma hur likabehandling uppnas i deras verksamhet och vidta de atgarder som behovs for att framja likabehandling. De
framjande atgarderna ska vara effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med beaktande av myndighetens verksamhetsmiljo, resurser och évriga
omstandigheter.

» Varje myndighet ska ha en plan for de atgarder som behdvs for att framja likabehandling.

» Arbetsgivaren ska bedéma hur likabehandling uppnas pa arbetsplatsen och med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla arbetsférhallandena samt
forfarandena i samband med att personal anstélls och beslut som berér personalen fattas. De framjande atgarderna ska vara effektiva,
andamalsenliga och proportionerliga med beaktande av verksamhetsmiljon, resurserna och évriga omstandigheter.

» En arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstéllda ska ha en plan fér de atgarder som behdvs for att framja likabehandling. De framjande
atgarderna och deras genomslagskraft ska behandlas i samrad med personalen eller dess foéretradare.

« En fértroendeman som valts enligt ett arbets- eller tjanstekollektivavtal eller, om en sadan inte har valts, ett fértroendeombud som avses i
arbetsavtalslagen eller nagon annan féretradare for personalen som medverkat i planeringen av likabehandlingsatgarderna har ratt att pa begaran fa
veta vilka atgarder arbetsgivaren har vidtagit for att framja likabehandling pa arbetsplatsen. Aven arbetarskyddsfullmaktige har den ratten.
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2.3. Diskriminering

* Diskriminering betyder att en individ eller en hel grupp behandlas ojamlikt pa grund av nagon av deras egenskaper. Det ar forbjudet att diskriminera
vid anstallning och rekrytering till en uppgift eller utbildning, i I6nesattning och andra villkor fér anstaliningsférhallandet, vid ledning av arbetet,
tilldelning av arbetsuppgifter och i arbetsférhallandena i évrigt samt vid avslutande och omplacering av anstallningen eller vid permittering av
anstallda.

* Direkt diskriminering betyder oférdelaktigare behandling i en jamforbar situation. Indirekt diskriminering innebar att bestammelser, kriterier eller
forfaringssatt som framstar som jamlika leder till att nagon missgynnas. Diskriminering pa grund av narstaende betyder sadan diskriminering dar en
person till exempel forsatts i oférdelaktigare stallning darfoér att personens narstaende har en funktionsnedsattning eller hor till en etnisk minoritet. Vid
presumtiv diskriminering tar garningsmannen till exempel miste pa en persons ursprung, alder eller kon och kan pa basis av det komma att forsatta
personen i oférdelaktig stallning. Instruktioner eller befallningar att diskriminera betraktas som diskriminering. Ingen far beordra nagon att agera pa ett
diskriminerande satt.

* Med férbudet mot repressalier avses att en person inte far missgynnas eller behandlas sa att hen drabbas av negativa foljder darfér att hen har
aberopat rattigheter eller skyldigheter enligt jamstalldhetslagen eller diskrimineringslagen, medverkat i utredningen av ett diskrimineringsarende eller
vidtagit andra atgarder for att trygga likabehandling. Férbud mot diskriminerande platsannonser betyder att en arbetsgivare som annonserar om en
ledig anstallning, tjanst eller uppgift inte obehorigen far stalla krav pa de sdkande i fraga om sadana egenskaper eller omstandigheter som galler dem
som personer, till exempel viss alder, visst kon eller visst medborgarskap.

* Positiv sarbehandling: Positiv sarbehandling handlar om nédvandiga speciella atgarder som syftar till att trygga faktisk likabehandling och att forbattra
stallningen och omstandigheterna for personer i en viss grupp. Det foreskrivs om positiv sarbehandling i diskrimineringslagen (§ 9).
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2.4. Trakasserier

Med trakasserier avses beteende som syftar till eller leder till krankning av en persons eller en manniskogrupps manniskovarde eller psykiska eller fysiska
integritet genom att skapa en hotfull, fientlig, férnedrande, férédmjukande eller tryckande stamning. Aven sexuella trakasserier och trakasserier pa grund
av kon, konsidentitet eller konsuttryck ar forbjuden diskriminering enligt jamstalldhetslagen.

2.5. Organisationens mangfald

Med organisationens mangfald avses alla de egenskaper och drag som skiljer manniskor fran varandra. Skiljande faktorer ar bland annat alder, kon,
etnisk bakgrund, religion, utbildning, civilstand, sexuell laggning, attityder och varden, personlighet samt politisk och ekonomisk stallning.

For att en mangformig grupp ska kunna fungera val tillsammans, maste alla medlemmar i organisationen kunna kanna sig uppskattade och att de har
mojligheter att paverka och att de hor till gruppen, oberoende av sin bakgrund. Denna upplevelse paverkas till exempel av organisationens olika praxis,
lokalitetslosningar och kommunikationen mellan individer, sasom mikroaggressioner, oavsiktliga eller avsiktliga kommentarer och fragor som signalerar
om férdomar.

Att personalen har olika utbildning, erfarenhet, formagor, kunskap, arbetssatt, konsumtionsvanor, varden och livsstil kan erbjuda manga slags kunnande,
syner, nya modeller for att utfora arbetet och idéer som arbetsgivarna kan utnyttja. Férekomsten av manga samhalleliga och globala férandringstryck
(brist pa arbetskraft, aldrande befolkning, organisations image) kraver att organisationer utvecklar mangfalden.
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3. Utredning av nulaget

Personalens uppfattningar om hur jamstalldhet och likabehandling férverkligas kartlaggs arligen genom en personalenkat. Wpro- och Whistleblower-
anmalningar samt utvecklingssamtalet mellan cheferna och anstallda ger ocksa information om hur de anstallda upplever att jamstalldhet och
likabehandling férverkligas i arbetslivet. Varje ar utarbetas en personalberattelse som presenterar uppnaende av mal, I6neskillnader mellan kénen,
nyckeltal gallande personalstruktur samt atgarder som ar avsedda for att framja jamstalldhet.

Lovisa stad har agnat uppmarksamhet at jamstalldhet och likabehandling bland annat i féljande planer och anvisningar:

* Stadens strategi och andra strategirelaterade program

» Stadens forvaltningsstadga

* Den arliga budgeten

* Bokslutet och personalberattelsen som uppgors arligen

* Personal- och utbildningsplanen

* Personalens uppgiftsbeskrivningar

* Lovisa stads Ionesystem

* Samarbetsavtalet med representanter for arbetsgivaren, de anstéllda och arbetarskyddet
* Anvisningen om tillvdgagangssatt for forebyggande och hantering av trakasserier och osakligt bemdtande
* Arbetarskyddets verksamhetsplan och verksamhetsprogram

* Foretagshalsovardens verksamhetsplan
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4. Behandlingsprocess for planen for jamstalldhet och likabehandling
20262027

2026

Januari: Enkéat till cheferna om behandlingen av resultaten fran férra hostens personalenkat vid vilkken man identifierat omraden som fungerar bra och
objekt som behdver utvecklas

Februari-mars: Arbetsgruppen sammanstaller observationerna om planen for jamstalldhet och likabehandling 2025 som fogas till personalberattelsen
2025

April-augusti: Arbetsgruppen faststaller bland annat de fragor som galler jamstalldhet och likabehandling som blir del av den personalenkat som
genomfdrs hosten 2026

September—december: Arbetsgruppens preliminara observationer gallande planen for 2026.

2027

Januari: Enkat till cheferna om behandlingen av resultaten fran férra hostens personalenkat vid vilkken man identifierat omraden som fungerar bra och
objekt som behdver utvecklas

Februari-mars: Arbetsgruppen sammanstaller observationerna om planen for jamstalldhet och likabehandling 2026 som fogas till personalberattelsen
2026

April-augusti: Arbetsgruppen faststaller bland annat de fragor som galler jamstalldhet och likabehandling som blir del av den personalenkat som
genomfdrs hosten 2027

September—december: Arbetsgruppens preliminara observationer gallande planen for 2027 och beredning och godkannande av den uppdaterade planen
for 2028-2029.
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Matris for utvardering av jamstalldhets- och likabehandlingsmal 2026-2027

MAL

UPPFOLJNINGSMETOD

OBSERVATIONER OCH
BEDOMNING

ATGARD

ANSVARIG PART

Kon i statistiken

Stadens
personalfdrvaltningsprogram
(Populus)

HR-teamet

Lonesystemet uppfyller
principerna om lika lon i
jamstalldhetslagen och
diskrimineringslagen

Regelbunden uppféljning av det
lokala lonesystemet

Det finns inte tillrackligt med
information om férdelningen av
individuella tillagg.

| fortsattningen organiseras
lonearbetsgrupperna pa ett nytt
satt pa grund av skillnaderna i
lonesystemen.

Lonesystemet har delvis foljts upp
regelbundet under 2024 och 2025.
Det ar fortfarande viktigt att
informera cheferna och personalen
om lonesystemet for att
anvandningen och tolkningen ska
vara sa konsekvent som moijligt.

Foérdelningen av individuella tillagg
ska utredas under 2026-2027.

Stadens lonesystemarbetsgrupper,
arbetarskydds- och
samarbetsgruppen, stadsstyrelsen

Fér samma uppgift som baserar
sig pa svarighetsgrad betalas
samma lon, pa basis av det lokala
lonesystemet

Loneutredning

Stadens lOnesystemarbetsgrupp,
arbetarskydds- och
samarbetsgruppen

Oppen och transparent,
kénsneutral och icke-
diskriminerande rekrytering

Begaranden om omprovning som
galler diskriminering

HR samlar ansvarsomradenas
arbetsannonser.

Under 2026 genomfors ett
pilotforsok med anonym rekrytering
for nagon direktors-, chefs- eller
sakkunnigtjanst.

De som rekryterar
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Matris for utvardering av jamstalldhets- och likabehandlingsmal 2026-2027

annat liv

Personalenkat

anvisningen om flexibel arbetstid
samt det lokala avtalet om
provningsbaserad arbetsledighet
och tjansteledighet uppdateras.

uppdateras sa att de blir flexiblare.
Det lokala avtalet om provnings-
baserad arbetsledighet och
tjansteledighet uppdateras.
Anvisningen om flexibel arbetstid
uppdateras.

- OBSERVATIONER OCH .
MAL UPPFOLJNINGSMETOD BEDOMNING ATGARD ANSVARIG PART
Sammanjamkning av arbete och Anvandning av familjeledighet Anvisningarna for distansarbete och | Distansarbetsanvisningarna HR-teamet

Bra arbetsforhallanden och
arbetsklimat

Arbetsplatsutredningar

Arbetsgemenskapernas
riskbedémningar

Personalenkat

Vid vissa enheter maste ocks3 i
fortsattningen agnas sarskild
uppmarksamhet at att det finns
tillrackligt med arbetslokaler och at
arbetsfordelningen.

Cheferna soker tillsammans med
arbetsgemenskaperna losningar for
att forbattra forhallandena.

Cheferna, arbets- och
samarbetsgruppen

Uppfoljning av osakligt
bemotande och trakasserier

Arbetsgemenskapernas
riskbedémningar

Arbetarskyddsanmaélningar (WPro
och Whistleblower)

Personalenkat

Uppmarksamhet maste dgnas at
informering och at att 6ka
medvetenheten om bland annat
stadens anvisning om osakligt
bemotande.

| WPro-systemet mojliggors att
ocksa de arbetarskyddsfullmaktige
far kannedom om anmalningar om
osakligt bemotande och
trakasserier.

Cheferna, arbetarskyddschefen och
de arbetarskyddsfullmaktige

Identifiering av och ingripande i
diskriminering

Arbetarskyddsanmaélningar (WPro
och Whistleblower)

Personalenkat

Alla anstallda ar inte medvetna om
sina anmalningsmojligheter.

Arbetarskyddsfragorna lyfts
kontinuerligt fram och cheferna
ansvar maste betonas. De anstéllda
informeras regelbundet om de
befintliga anmalningskanalerna.

Cheferna, arbetarskyddschefen och
de arbetarskyddsfullmaktige

Framjande av likabehandling
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Arbetarskyddsanmaélningar (WPro
och Whistleblower)

Personalenkat

Positiv diskriminering

Ett arsmal inom modellen
Barnvanlig kommun &r ”Principer
for ett tryggare rum” for barn.

Vi infor ”Principer for ett tryggare
rum” ocksa for personalen.

Cheferna, arbetarskyddschefen och
de arbetarskyddsfullmaktige




6. Informering

Foljande informeras:

*  Arbetarskydds- och samarbetsgruppen
* Cheferna

* Personalen

* Stadsstyrelsen

* Stadens webbplats

Informeringskanaler
* Modten
* Intranatet

* E-post

e Utbildningar
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