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1 Begreppsforklaringar

Jamlikhet

Likabehandling

Hbtqia+

Jamstélldhet

Positiv sarbehandling

Diskriminering

Rattvisa forhallanden mellan alla individer och grupperingar i
samhallet. Alla manniskor har lika varde. | ett rattvist samhalle far
omstdndigheter som galler en manniskas person aldrig paverka hans
eller hennes majligheter till utbildning, arbete eller tillgang till olika
tjanster — grundrattigheter som tillhor oss alla.

Begreppet syftar pa att alla manniskor har ratt att bli behandlade
likvardigt oavsett alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion,
Overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet,
familjeforhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning,  kon,
konsuttryck, konsidentitet, sexuell ldggning eller nagon annan
personlig omstandighet. Det ar viktigt att tanka pa att likabehandling
inte alltid innebar att alla ska behandlas lika eftersom olika manniskor
har olika mojligheter och utgangslagen. For att kunna uppna faktisk
likabehandling kan det innebara att avvika fran principen om att alla
ska behandlas lika férutsatt att sarbehandlingen ar proportionerlig.

Paraplybegrepp for homosexuella, bisexuella, transpersoner, personer
med queera uttryck och identiteter, intersexpersoner och asexuella.

Jamstalldhet i arbetslivet definieras som att kvinnor och man ska ha lika
moijligheter nar det géller att fa arbete, nar anstallnings- och andra
arbetsvillkor  beslutas om, samt lika  mdjligheter till
utvecklingsmojligheter i arbete. Kvantitativ jamstalldhet innebar en
jamn fordelning mellan kvinnor och man. Proportionerna 40 - 60
procent klassas/godkanns som jamn konsférdelning i organ inom den
offentliga forvaltningen enligt lagen om jamstalldhet mellan kvinnor
och man. Kvalitativ jamstéalldhet innebar att bade méans och kvinnors
kunskaper, erfarenheter och varderingar tas tillvara och far berika och
paverka utvecklingen.

Sadan proportionerlig sarbehandling som syftar till att fraimja faktisk
likabehandling eller att forhindra eller undanréja oldgenheter som
beror pa diskriminering ar inte diskriminering.

Diskriminering ar férutom direkt och indirekt diskriminering aven
trakasserier, vagran att goéra rimliga anpassningar samt instruktioner
eller befallningar att diskriminera (8 § 2 mom. diskrimineringslagen).
En arbetsgivares forfarande ska beaktas som diskriminering, om
arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt
arbete har blivit utsatt for trakasserier, underlater att vidta de atgarder
som star till buds for att undanréja trakasserierna. (14 § 2 mom.
diskrimineringslagen) Den som blivit utsatt for diskriminering eller
repressalier har ratt att fa gottgbrelse (23 § 1 mom.
diskrimineringslagen).
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Diskrimineringsgrunder

Direkt diskriminering

Indirekt diskriminering

Trakasserier

Sexuella trakasserier

Trakasserier p.g.a. kén

Funktionsnedsattning

Kon

Ingen far diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak,

religion, Overtygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackforeningsverksamhet, familjeforhallanden, halsotillstand,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller nagon annan

omstandighet som géaller den enskilde som person. Diskriminering ar
forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett
antagande i fraga om personen sjalv eller nagon annan. (8 § 1 mom.
diskrimineringslagen). Arbetsgivare ska med beaktande av olika
diskrimineringsgrunder bedoéma hur likabehandling uppnas vid
anstallning och pa arbetsplatsen (7 § 1 mom. diskrimineringslagen).
Arbetsgivare som annonserar om en anstallning, tjanst eller uppgift far
inte obehorigen stélla krav pa sokanden angdende sadana egenskaper
och omstandigheter som utgor diskrimineringsgrunder. (17 §
diskrimineringslagen).

Forekommer nar nagon pa grund av en omstandighet som géller den
enskilde som person behandlas pa ett ofordelaktigare satt an nagon
annan har behandlats, behandlas eller skulle behandlas i en jamférbar
situation.

Forekommer nar regler, kriterier eller forfaringssatt som framstar som
jamlika kan komma att missgynna nagon pa grund av en omstandighet
som géller den enskilde som person om inte regeln, kriteriet eller
forfaringssattet har ett godtagbart syfte och medlen for att na detta
syfte ar lampliga och behovliga.

Ett beteende vars syfte ar eller som leder till en krdnkning av en persons
manniskovarde &r trakasseri, om det krdnkande beteendet har
samband med nagon av de foérbjudna diskrimineringsgrunderna och
beteendet utifran den grunden skapar en stamning som innebar att
personen fornedras eller forodmjukas eller som ar hotfull, fientlig eller
aggressiv gentemot honom eller henne.

Med sexuella trakasserier avses i jamstalldhetslagen nagon form av
icke 6nskvart verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur
vars syfte ar eller som leder till en krankning av en persons psykiska
eller fysiska integritet, sarskilt nar detta sker genom att skapa en
hotfull, fientlig, férnedrande, forodmjukande eller tryckande stamning.

Med trakasserier pd grund av kén avses i jamstalldhetslagen nagon
form av icke Onskvart beteende som har samband med en persons
konstillhorighet, konsidentitet eller kdnsuttryck och som inte ar av
sexuell natur, men vars syfte ar eller som leder till en krankning av en
persons psykiska eller fysiska integritet och skapar en hotfull, fientlig,
fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning.

Varaktiga fysiska, psykiska eller sociala begransningar av en persons
funktionsférmaga i relation med sin omgivning.

Kén kan bland annat vara biologiskt, juridiskt, socialt och kulturellt,
handla om identitet och uttryck.
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Koénsidentitet En persons upplevelse av sin kénstillhorighet.

Kénsuttryck Uttryck for kon genom kladsel eller beteende eller pa nagot annat
motsvarande satt.

Genus Med genus menas det socialt konstruerade konet.
Jamstélldhetsintegrering  Jamstéalldhetsfragor ska vara en integrerad del av varje

verksamhetsomrade men detta utesluter inte jamstalldhetsarbete i
form av projekt eller sarskilda insatser for att motverka

konsdiskriminering.  (Landskapsregeringen) |  arbetet med
jamstalldhetsintegrering av olika verksamheter kan flera metoder
anvandas.

Jamstalldhetsbudgetering Europaradets definition av begreppet jamstalldhetsbudgetering: en
tillampning av jamstalldhetsintegrering i budgetprocessen. Det innebar
en konsbaserad beddmning av budgetar, som inbegriper ett
jamstalldhetsperspektiv pa alla nivaer i budgetprocessen och
omstrukturerar inkomster och utgifter for att framja jamstalldhet.
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2 Stadens jamstalldhets- och likabehandlingsarbete

Mariehamns stad forbinder sig att i all sin verksamhet framja jamstéalldhet och likabehandling och
forebygga diskriminering. Staden stravar till att vara en foregangare och forebild i jamstalldhets- och
likabehandlingsfragor genom att félja denna plan och ga in for att underteckna den Europeiska
deklarationen om jamstalldhet senast ar 2023.

Staden ska vara en vidlkomnande och inkluderande arbetsplats dar mangfald respekteras och
uppmuntras. Arbetet utifran jamstalldhets- och likabehandlingsplanen stravar att uppna de av
stadsfullmaktige fastslagna malsattningar i aktuell budget/verksamhetsplan.

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen baserar sig pa lagstiftning. Den innehaller en redogorelse
over jamstalldhets- och jamlikhetslaget, atgarder som behdvs, ska inledas eller genomféras, samt en
utvardering av tidigare atgarder. Planen har utarbetats i samrad med personalrepresentanter och
bestar av mal och atgarder, utifran ett lagbaserat jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv, som
staden i det dagliga arbetet ska arbeta enligt kontinuerligt. | planen ingar dven lonekartlaggning och
statistik som redogor for nuldget. Statistiken redovisas enligt kon dar uppgifter finns registrerat.
Konsfordelad statistik innebar for hittills registrerad statistik uppdelningen kvinnor och man.

Inplanerade jamstédlldhets- och likabehandlingsaktiviteter for aktuellt ar finns i stadens
budget/verksamhetsplan. Nya aktiviteter tas fram arligen och en utvardering av foregaende ars
aktiviteter finns i aktuellt bokslut. Se schema for detta arbete i Bilaga 3. Jamstadlldhets- och
likabehandlingsplanen &r i sin helhet giltig tills vidare men ses arligen 6ver i samband med att nya
aktiviteter tas fram. Planen uppdateras da dven med den senaste statistiken och utvarderingen,
nyckeltalen och 6vrigt innehall utvecklas vid behov. Lonekartlaggningen genomfors vart tredje ar.

Denna jamstélldhets- och likabehandlingsplan fokuserar i huvudsak pa den interna lagstadgade nivan,
som handlar om arbetskraften, arbetsklimat och organisationskultur. Forvaltningarna ska i sitt
jamstalldhets- och likabehandlingsarbete fokusera pa personalen internt, men dven pa sin externa
verksamhet och dess brukare. For att konkretisera det externa verksamhetsspecifika jamstalldhets-
och likabehandlingsarbetet kan interna metoder och verktyg anvandas. Medel avsatts i budgeten for
att forverkliga forvaltningarnas egna jamstalldhets- och likabehandlingsatgarder.

Stadens anstéllda informeras aterkommande om jamstalldhets- och likabehandlingsplanen med
tillhérande aktiviteter. Personalkansliet ansvarar for att kontinuerligt kartldgga attityder och
utbildningsbehov kring jamstalldhet och likabehandling bland stadens anstallda.

Denna jamstalldhets- och likabehandlingsplan baserar sig pa lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och
man, samt diskrimineringslagen.

2.1 Vision

Mariehamns stad ar en trygg och jamlik kommun dar alla kdnner sig sedda och delaktiga.

e Staden ar en arbetsplats dar alla kdnner sig respekterade och dar allas kompetens och
kunnande tas tillvara.

e Beslutsfattarna har kunskap och tar hansyn till att beslut kan fa olika konsekvenser for stadens
invanare och anstallda.
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2.2 Syfte

Att bedriva ett malinriktat och planmassigt arbete for att framja likabehandling, forebygga
diskriminering och uppna jamstéalldhet mellan kénen.

Att beakta ett jamstéalldhets- och likabehandlingsperspektiv saval i den politiska som i den
verkstdllande delen av arbetet.

2.3 Grundlaggande varderingar

2.4

Alla manniskor har samma varde, lika ratt och behandlas likvardigt inom alla omraden.
Trakasserier eller diskriminering ska inte existera 6verhuvudtaget.

Det ska vara en jamn fordelning mellan kdnen pa alla nivder inom organisationen.

Det ska finnas kompetens, rutiner och styrning inom verksamheten som garanterar att ett
jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv ar en naturlig del i allt arbete inom staden.

Ett jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv ska tas i beaktande dven i den service och
verksamhet som erbjuds stadens invanare.

Vi inom Mariehamns stad ska vara foregangare och ett gott féredome for invanarna och
arbetsplatserna i staden genom ett proaktivt jamstalldhets- och likabehandlingsarbete.

Ansvar

Stadsfullmaktige har det Overgripande ansvaret for stadens jamstalldhets- och
likabehandlingsplan.

Stadsstyrelsen och néamnderna ansvarar for att mojliggoéra forverkligandet.

Personalkansliet har det huvudsakliga ansvaret for det kontinuerliga framtagandet och
verkstallandet av 6vergripande aktiviteter, statistik och utvardering, vilket gors i samrad med
personalrepresentanter. Personalkansliet stoéder forvaltningarna i deras arbete.
Forvaltningscheferna har huvudansvaret och alla medarbetare inom Mariehamns stad ar
medansvariga for att arbetet inom den egna forvaltningen genomfors utifran jamstalldhets-
och likabehandlingsplanens varderingar, samt framtagande och verkstdllande av
verksamhetsspecifika aktiviteter ur jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv.

Ansvaret for att uppratthalla en arbetsmiljo, fri fran trakasserier och som framjar jamstalldhet
och jamlikhet hor till samtliga medarbetare.
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3 Jamstalldhets- och likabehandlingsplan

3.1 Anstallnings- och rekryteringsprinciper

Mal: Ett aktivt arbete bedrivs for att motverka konsstereotypa normer kring yrkesval och fordomar i
samband med rekrytering.

e Platsannonser utformas inkluderande, bade géllande bildval och formuleringar.

e Det underrepresenterade konet ges foretrade vid rekrytering om de sokande har lika meriter
och uppfyller évriga kompetenskrav.

e Kompetenta personer sorteras inte bort vid rekrytering, utveckling och befordran pa grund av
for arbetsuppgiften ovidkommande aspekter.

Atgarder:
Omrade Atgarder Ansvariga
Jamstalldhet Nyanstallningar foljs upp i stadens digitala Rekryterande chefer

rekryteringsverktyg. Arbetsuppgifterna
granskas om det finns modjlighet att forma
arbetsuppgifterna for att géra dem mindre
typiskt manliga/kvinnliga.

Ungdomar uppmuntras vid val av arbetsplats for Ledningsgruppen, tillsammans

dagsverken, praktikplatser, praon och sa vidare med LIA-platsernas
till arbetsplatser dar det egna konet &r koordinatorer pa skolorna.
underrepresenterat.

Likabehandling Samtliga nyanstdllda far en likvardig, allmdn Personalkansliet i samrad med
introduktion genom Vdlkommen till jobbet — rekryterande chefer
materialet. Alla ordinarie- och visstids-
nyanstallda far en allmén introduktion.

I stadens HR-system har en
introduktionsprocess med steg for bade forman
och nyanstallda tagits fram.

Anonyma rekryteringar testas under 2023 for en
avgransad typ av anstallningar.

Nyckeltal: Andelen man och kvinnor som sokt platser och varit behériga, samt inte behériga

3.2 Arbetsorganiseringen

Mal: En jamn konsfoérdelning i olika uppgifter gynnas och lika mojlighet till utveckling ges oavsett
bakgrund. Jamstalldhetsintegrering tillampas och ett likabehandlingsperspektiv genomsyrar stadens
verksamhet pa alla plan.

e Ett langsiktigt mal &r minskad konsuppdelning inom befattningar och omraden.
Proportionerna 40-60 procent klassas som en jamn kénsférdelning.
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o Likvardig mojlighet till utveckling och avancemang ges, exempelvis vid vikariat,
internutbildning, fordelning av arbetsuppgifter eller rekrytering.

e Fler utvecklingsmajligheter skapas och de som finns tydliggors.

e Jamstalldhetsintegrering och budgetering tillampas for att motverka férdomar och sakerstalla
att jamstalldhetsperspektivet tas i beaktande vid beslut.

e Rutiner, processer och tillvagagangssatt bor kontinuerligt analyseras och utvecklas utifran ett
jamlikhetsperspektiv.

e Forverkligandet av likabehandlingsplanen tas i beaktande vid verksamhetsplanering,
beslutsfattande och fordelning av resurser. Likabehandling uppmarksammas vid framtagande
och uppdatering av rutiner, instruktioner och direktiv.

Atgarder:
Omrade Atgarder Ansvariga
Jamstalldhet Ansvar over det strategiska jamstalldhets- och Ledningsgruppen och

likabehandlingsarbetet och fordelar arbetarskyddskommissionen
arbetsuppgifter som beror detta omrade.

Deltagande i kurs i jamstalldhetsbudgetering ar Stadens ledning och
2023. fortroendevalda

Likabehandling Utbildningsnivd vid anstallningstillfillet och Chefer
kompetensutveckling som medarbetaren deltar
i efterhand dokumenteras och foljs upp.

Utvecklingssamtalen ska innehalla fragor kring Personalkansliet
hur medarbetarna upplever arbetet och

arbetsplatsen ur ett jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv.

Medarbetarens mojliga karridarvagar lyfts och
tydliggors under utvecklingssamtalet.

Utbildnings- eller utredningsbehov Iyfts i
samband med ledningsgruppsmoten.

Forvaltningar goér arligen en inventering.
Verktyg eller analysdagar kan tillampas.
Jamstalldhets- och likabehandlingslaget foljs
upp, utbildningsbehov faststalls och
konsuppdelad statistik fors kontinuerligt i den
man det ar mojligt.

Overgripande information, utbildning och Personalkansliet

utredning kring jamstalldhets- och
likabehandlingslaget gors kontinuerligt.

Nyckeltal 2022: Andel deltidsarbetande personal av ordinarie anstdllda enligt kon: kvinnor 23,8
procent och man 10,9 procent.
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Forslag:

Andel kvinnor och man som deltagit i utbildning och fortbildning.

Resultat pa medarbetarenkat: 86 procent av medarbetarna anser att konflikter hanteras pa den egna
arbetsplatsen.

Konsfordelningen bland stadens anstallda:

Sektor Kvinnor Man
Stadsledningen 80 % 20 %
Aldreomsorgssektorn 91% 9%

Bildningssektorn 83 % 17 %
Kultur- och fritidssektorn 50 % 50 %
Infrastruktursektorn 20% 80 %
Ledning 50 % 50 %

3.3 Arbetsforhallanden

Mal: Stadens arbetsplatser ska vara tillgingliga och alla medarbetare ska kunna fungera jamlikt i
arbetsomgivningen. Den fysiska arbetsmiljon skall fraimja de anstélldas hélsa och en sankt sjukfranvaro
efterstravas, dar det inte finns nagra skillnader i sjukskrivningstalen mellan kénen.

Den fysiska arbetsmiljon ska med beaktande av individuella olikheter vara ergonomiskt ratt
utrustad.

Kvinnor och man i olika livssituationer ges likvardiga forutsattningar att uppratthalla
arbetsférmagan.

Ansvarig chef tar arbetshalsa i beaktande vid organiseringen av arbetsuppgifter, genom att
exempelvis mojliggora flexibilitet i de dagliga arbetstiderna eller erbjuda langre ledighet for
aterhamtning.

Respektive chef ansvarar for att information nar alla berérda inom den egna arbetsplatsen.
Vid behov kan exempelvis sprakkurser erbjudas inom ramen fér kompetensutveckling for
anstallda med annat modersmal dn arbetsspraket.

Medarbetarnas kunskap 6verfors, speciellt i samband med pensionering.

Halsotillstand, praktiska hinder eller sjukdomshistoria far aldrig leda till diskriminering
exempelvis pa grund av féordomar eller radsla.

Rimliga anpassningar gors for att anpassa arbetssituationen i enlighet med medarbetares
forutsattningar. Nar nya medarbetare soks far eventuella anpassningar som behoévs for en
person med funktionsnedsattning inte paverka beslutet om vem som anstalls.
Arbetsgemenskapen ska beakta funktionsnedsattningar vid ordnande av aktiviteter utanfor
arbetsmiljon.

Atgirder:
Omrade Atgarder Ansvariga
Jamstalldhet Guiden for hur man som arbetsgivare kan agera Chefer

nar man misstanker att en medarbetare blir
utsatt for vald i nara relation anvands inom
ramen foér Bry Sig Om-samtal.
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Likabehandling

Bry Sig Om-programmet genomfors for att
successivt minska sjukfranvaron och
skillnaderna i sjukskrivning mellan kénen.

En ledarskapsdag agnas at temat
harskartekniker och  motstrategier eller
motsvarande ar 2024.

Den fysiska, psykiska och sociala tillgdngligheten
i Mariehamns stads lokaler undersoks i
samband med arbetsplatsbesék som genomfors
kontinuerligt.

Kontinuerlig inventering av arbetsmiljén och
arbetsforhallanden pa stadens arbetsplatser
genomfors enligt lagen om foretagshalsovard.

Personalkansliet

Foretagshéalsovarden

Nyckeltal 2021/22: Sjukfranvaron under 2021 motsvarade 40,58 arsarbete.

Forslag: Langtidssjukskrivna (%) eller andel (%) med bra sjalvskattat halsotillstand (Kolada)

3.4 Att forena arbete med privat- och familjeliv

Mal: En arbetsmiljo som stodjer forenandet av arbete och familjeliv ska rada inom alla sektorer.
Jamstalldhet i arbetslivet uppnas inte da kvinnorna till stor del har det storsta ansvaret for hem och
familj, darfor uppmuntras ett jamstallt uttag av familjeledighet.

e Chefer och forman ska underlatta for kvinnor och méan att forena arbetsliv och familjeliv, samt
uppmuntra till delat familjeansvar.

e Medarbetare far tillgang till relevant information som berér familjeledighet och flexibla
arbetsarrangemang.

e Medarbetare ska kunna férena chefskap och féraldraskap.

e Alla anstallda ges likvardiga forutsattningar oavsett den privata livssituationen. Staden som
arbetsgivare har ett positivt forhallningssatt till flexibilitet vad galler arbetsupplagg oavsett
livssituation.

Atgirder:

Omrade

Jamstélldhet

Atgarder

Moten och dylikt forlaggs sa att det passar
medarbetare som &dr smabarnsfordldrar. En
positiv  instdllning uppvisas till flexibla
arbetstidsarrangemang.

Foraldralediga ges av sin chef mojlighet att halla
kontakt till arbetsplatsen och bjuds in till méten
och evenemang som personen énskar delta pa.

Arbetsplatstraffar  eller  utbildningstillfallen
anvands for att 6ka kunskapen om mojligheter

Ansvariga

Chefer

Personalkansliet
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och regler kring foraldraledighet, tillfallig vard
av barn och annat inom dmnet.

Likabehandling Medarbetare som aterkommer efter langre Chefer

franvaro ska av chefen erbjudas en grundlig
introduktion for att lattare komma tillbaka i
arbetet.

Vid behov utreds mojlighet till distansarbete.

Nyckeltal 2022: Totalt 36 personer, 69,4 procent kvinnor och 30,6 procent man var foraldralediga.

Resultat fran medarbetarenkat: 91 procent av medarbetarna anser att den narmaste chefen visar

respekt.

Forslag:

Procent av medarbetarna som upplever att 6nskemal om flexibla arbetsupplagg tillgodoses.

Uttag av foraldraledighet enligt kon:

Typ av ledighet Franvarodagar: kvinnor Franvarodagar: mén
Foraldraledighet 90,1 % 9,9%
Vardledighet 86 % 14 %
Temporar vardledighet 81,2 % 18,8 %
3.5 Forhindra diskriminering, sexuella trakasserier och trakasserier

pa grund av koén

Mal: Personer forsatts inte i olika stallning pa grund av kon, kénsidentitet eller kénsuttryck. Samtliga
medarbetare har kinnedom om sina rattigheter, skyldigheter och hur man gar till vdga vid trakasserier

eller dis
brukare

kriminering. Medarbetare tillampar ett hbtgia-kompetent bemoétande gentemot kollegor och

Personer forsatts inte i olika stallning vid anstallning, befordran och vad géller andra
arbetsvillkor. Inte heller med anledning av graviditet, forlossning, foraldraskap eller annat
familjeansvar.

Vi ska kdanna till om, och i sa fall till vilken grad, trakasserier férekommer och félja upp fall enligt
den process som tillampas genom faktaundersékningsmetoden.

Alla anstallda ska kdnna till Handlingsplanen mot osakligt bemétande, trakasserier och
mobbning, vad som kdnnetecknar sexuella trakasserier/trakasserier pa grund av kén och vart
den som blir trakasserad ska vanda sig sa att konkreta atgarder vidtas.

Stadens verksamheter utgar inte fran ensidigt heteronormativa varderingar och samtliga
medarbetare har kinnedom om hbtgia-fragor.

Stadens arbetsplatser kdnnetecknas av en stimulerande och trygg arbetsmiljé dar det inte
finns nagon grogrund for trakasserier. Rasism accepteras inte och alla har ratt till sin religion,
overtygelse och politik. Olika asikter paverkar inte hur vi bemoter andra.

Samtliga medarbetare ansvarar for att de egna attityderna och beteendet inte skapar en
negativ miljo.
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e Alla medarbetare ska ha tillgang till information om sina réattigheter och skyldigheter och de
medel som star till buds for att ingripa mot och férhindra diskriminering och trakasserier.

e Alla anstéllda ska kanna till de diskrimineringsgrunder som lagen omfattar. Chefer ska ta
samtliga diskrimineringsgrunder i beaktande i det forebyggande arbetet mot trakasserier.

Atgirder:
Omrade Atgirder Ansvariga
Jamstalldhet | samband med medarbetarenkater undersoks Personalkansliet

hur medarbetare definierar trakasserier.
Situationsanalyser anvands i utbildande syfte
om ett behov noterats av att tydliggora hur
diskriminering och trakasserier kan te sig.

Likabehandling Handlingsplanen mot osakligt bemodtande, Personalkansliet i samrad med
trakasserier och mobbning lyfts upp i och med rekryterare och chefer
introduktionen av nya medarbetare och tas upp
pa arbetsplatstraffar och liknande
sammankomster.

En intern, konfidentiell rapporteringskanal
anvands for anmalan om oegentligheter och
etiska problem.

En arbetsprocess och metod kring upplevd Personalkansliet
krdankande sarbehandling, mobbning eller

trakasserier  tillimpas i enlighet med
faktaundersékningsmetoden.

Alla stadens medarbetare deltar i ett HBTQIA+ - Personalkansliet i samrad med
utbildningstillfalle ar 2023-2024 och foérman

tillvagagangssatt som foreslas i utbildningen

tilldmpas.

Nyckeltal 2022: Resultat fran medarbetarenkat: 88 procent av medarbetarna anser att den egna
arbetsplatsen ar fri fran trakasserier.

Resultat fran medarbetarenkat: 87 procent av medarbetarna anser att arbetsklimatet pa den egna
arbetsplatsen kdannetecknas av 6ppenhet och respekt.

3.6 Lika lon for lika och likvardigt arbete

Mal: Kvinnor och man ska ha lika 16n for lika eller likvardigt arbete. Skillnader i 16n och andra formaner
som direkt eller indirekt har samband med kén upptacks, utjdmnas och férhindras.

e Inom staden har kvinnor och man lika 16n for lika arbete inom samma yrkesbendmning.
Eventuella I6neskillnader beror pa att yrkesbenamningar som finns i samma grupp hor till olika
kollektivavtal och pa sa satt har olika I6neséattning.

e Arbetsforhallanden och arbetets faktiska innehall varderas och bedoms pa samma grunder for
kvinnor och man.
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e Eventuella misstankar om l6nediskriminering ska kunna redas ut snabbt.

e Grovjusteringar sker i samband med I6neférhandlingar samt nar det finns skal for enskilda
justeringar.

e Om det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnor och méans loner, ska orsakerna till och
grunderna for I6neskillnaderna utredas (6 b § 2 mom. jamstalldhetslagen).

Atgirder:
Omrade Atgarder Ansvariga
jamstalldhet For att  kunna upptacka  eventuella Personalkansliet

I6neskillnader genomférs en l6nekartlaggning
vart tredje ar (6 a § jamstéalldhetslagen). En
I6nekartlaggning gjordes ar 2022 (Bilaga 1) och
foljande gors ar 2025.

Ett  standardiserat tillvagagangssatt  for
I6nekartlaggning anvands. En genomgang och
uppdatering av data gors i samband med
implementeringen av ett nytt HR-system.

En lonejusteringspott avsatts i budgeten aret
efter lonejamforelsen blivit gjord for att kunna
justera eventuella I6neskillnader pa grund av

kon utifran resultatet av Ionejamférelsen.

Vid I6neférhandlingar ar grundregeln lika 16n for
lika och likvardigt arbete.

Nyckeltal 2022: Se Bilaga 1 for senaste |6nejamforelse.
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4 Referenser

Jamstalldhetsplanen ar en uppdatering av Mariehamns stads Jamstalldhets- och likabehandlingsplan
2017-2021.

Detta dokument bygger pa lagarna:

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (FFS 609/1986)

Landskapslag (1989:27) om tillimpning i landskapet Aland av lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och man

Diskrimineringslagen (FFS 1325/2014)

Landskapslag (2022:43) om tillimpning av diskrimineringslagen Ovriga killor som anvénts &r:
Den europeiska deklarationen for jamstélldhet mellan kvinnor och man pa lokal och regional
niva, Finlands Kommunférbunds publikationer upplaga 6/2021

CEMR-EPSU guidelines for gender equality action plans, CEMR Local and regional governments
as employers-position paper, 2017.

Vasa stad jamstalldhets- och likabehandlingsplan 2017-2018, Vasa stad

Jamstalldhetsplan inkluderande likabehandlingsplan for Narpes stad 2015, Narpes stad
Planen Aktiva atgarder for jamstalldhet 2019, Oskarshamn kommun

Internetkallor som anvants ar:

Jamstalldhetsmyndigheten (jamstalldhetsmyndigheten.se)

Jamstalldhet | Alands landskapsregering (regeringen.ax)

Atgarder mot sexuella trakasserier | Kuntatydnantajat Lehti (ktlehti.fi)

Jamstalldhet | Svenska Kommuner och Regioner (skr.se)

Jamstalldhetsombudsmannen i Finland (tasa-arvo.fi)

Hur star det till med jamstilldhetsplanering pa Aland? Ny rapport | Alands
Ombudsmannamyndighet (ombudsman.ax)

The Observatory of the European Charter for Equality of Women and Men in Local Life
(charter-equality.eu)
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Bilaga 1

Lonejamforelse (inkl. skillnad mellan medianléner) Ar 2016:

Hela staden
Antal: 181 maén 25,17 %
538 kvinnor 74,83 %
totalt: 719
LON Medel Median
man 3038,91 2660,16
kvinnor 2858,1 2593,04
Relation Kvinnors / mans medianlén 97 %
Relation Kvinnors / mans medellon: 94,05 %
Grupp 1 Grupp 2
Antal: 39 man 21,55 % Antal: 63 man 34,81%
78 kvinnor 14,50 % 255 kvinnor 47,40 %
totalt: 117 16,27 % totalt: 318 44,23 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 2432,3 2395,76 man 2594,62 2554
kvinnor 2296,47 2250,88 kvinnor 2563,2 2593,04
Relation Kvinnors / mans medianldn 94 % | Relation Kvinnors / mans medianlon 102 %
Relation Kvinnors / mdns medellon: 94,42 % | Relation Kvinnors / mdns medellon: 98,79 %
Grupp 3 Grupp 4
Antal: 37 man 20,44 % Antal: 32 man 17,68 %
153 kvinnor 28,44 % 41 kvinnor 7,62 %
totalt: 190 26,43 % totalt: 73 10,15 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 3511,29 3656,49 man 3340,28 3273,77
kvinnor 3345,83 3416,95 kvinnor 3258,98 3186,97
Relation Kvinnors / mans medianlén 93 % | Relation Kvinnors / mans medianlén 97 %
Relation Kvinnors / mans medellon: 95,29 % | Relation Kvinnors / mans medellon: 97,57 %
Grupp 5 Grupp 6
Antal: 7 man 3,87 % Antal: 3 man 1,66 %
7 kvinnor 1,30 % 4 kvinnor 0,74 %
totalt: 14 1,95 % totalt: 7 0,97 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 4974,91 4896,64 man 6697,23  6398,91
kvinnor 4654,91 4751,16 kvinnor 6701,08 6570,08
Relation Kvinnors / mdns medianlon 97 % | Relation Kvinnors / mdns medianlén 103 %
Relation Kvinnors / mans medellon: 93,57 % | Relation Kvinnors / mans medellon: 100,06 %




Ar 2022 (Grundl6n)

Hela staden
Antal: 174 man 24,86 %
526 kvinnor 75,14 %
totalt: 700
LON Medel Median
man 2812,12  2486,02
kvinnor 2707,08  2486,02
Relation Kvinnors/Mans medianlon: 100 %
Relation Kvinnors/Mans medellén: 96,26 %
Grupp 1 Grupp 2
Antal: 37 man 21,26 % Antal: 66 man 37,93 %
78 kvinnor 14,83 % 242 kvinnor 46,01 %
totalt: 115 16,43 % totalt: 308 44,00 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 2222,82  2184,63 man 2397,7  2339,29
kvinnor 2205,78  2202,44 kvinnor 2461,5 2486,02
Relation Kvinnors/Mans medianlén: 101 % | Relation Kvinnors/Mans medianldn: 106 %
Relation Kvinnors/Mans medellén: 99,23 % | Relation Kvinnors/Mans medellén: 102,66 %
Grupp 3 Grupp 4
Antal: 30 man 17,24 % Antal: 29 maén 16,67 %
164 kvinnor 31,18 % 32 kvinnor 6,08 %
totalt: 194 27,71 % totalt: 61 8,71 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 3195,44  3204,26 man 3128,28  2982,68
kvinnor 3012,23  2944,17 kvinnor 3337,57 3253,48
Relation Kvinnors/Mans medianlén: 92 % | Relation Kvinnors/Mans medianldn: 109 %
Relation Kvinnors/Mans medell6n: 94,27 % | Relation Kvinnors/Mans medell6n: 106,69 %
Grupp 5 Grupp 6
Antal: 9 man 517 % Antal: 3 man 1,72 %
5 kvinnor 0,95 % 5 kvinnor 0,95 %
totalt: 14 2,00 % totalt: 8 1,14 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 4528,09 444297 maén 7160,03 7070
kvinnor 4554,33 4689 kvinnor 6492,56 6450
Relation Kvinnors/Mans medianlon: 106 % | Relation Kvinnors/Mans medianlén: 91 %
Relation Kvinnors/Mans medellon: 100,58 % | Relation Kvinnors/Mans medelldn: 90,68 %




Ar 2022 (Grundl6n + max. Alderstilligg)

Hela staden
Antal: 174 man 24,86 %
526 kvinnor 75,14 %
totalt: 700
LON Medel Median
man 3117,106 2684,9
kvinnor 3011,66  2684,902
Relation Kvinnors/Méans medianlon: 100 %
Relation Kvinnors/Mans medellon: 96,62 %
Grupp 1 Grupp 2
Antal: 37 maén 21,26 % Antal: 66 man 37,93 %
78 kvinnor 14,83 % 242 kvinnor 46,01 %
totalt: 115 16,43 % totalt: 308 44,00 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 2421,75 2438,91 man 2593,24  2526,43
kvinnor 2388,47 2378,64 kvinnor 2658,42 2684,9
Relation Kvinnors/Mans medianlén: 98 % | Relation Kvinnors/Méans medianldn: 106 %
Relation Kvinnors/Mans medellon: 98,63 % | Relation Kvinnors/Mans medellon: 102,51 %
Grupp 3 Grupp 4
Antal: 30 man 17,24 % Antal: 29 man 16,67 %
164 kvinnor 31,18 % 32 kvinnor 6,08 %
totalt: 194 27,71 % totalt: 61 8,71 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 3815,63 3836,86 man 3380,63 3221,29
kvinnor 3525,61 3677,03 kvinnor 3637,21 3513,76
Relation Kvinnors/Mans medianlén: 96 % | Relation Kvinnors/Méans medianlon: 109 %
Relation Kvinnors/Mans medell6n: 92,40 % | Relation Kvinnors/Mans medell6n: 107,59 %
Grupp 5 Grupp 6
Antal: 9 man 517 % Antal: 3 man 1,72 %
5 kvinnor 0,95 % 5 kvinnor 0,95 %
totalt: 14 2,00 % totalt: 8 1,14 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 5101,36 5114,66 man 7160,03 7070
kvinnor 4991,99 5064,12 kvinnor 6492,56 6450
Relation Kvinnors/Mans medianlon: 99 % | Relation Kvinnors/Mans medianlén: 91%
Relation Kvinnors/Mans medell6n: 97,86 % | Relation Kvinnors/Mans medellén: 90,68 %




Ar 2022 (Grundl6n + max. Alderstilligg + max. Individuellt tilligg)

Hela staden
Antal: 174 man 24,86 %
526 kvinnor 75,14 %
totalt: 700
LON Medel Median
man 3489,3 3001,06
kvinnor 3183,33 2858,923
Relation Kvinnors/Méans medianlon: 95 %
Relation Kvinnors/Mans medellon: 91,23 %
Grupp 1 Grupp 2
Antal: 37 maén 21,26 % Antal: 66 man 37,93 %
78 kvinnor 14,83 % 242 kvinnor 46,01 %
totalt: 115 16,43 % totalt: 308 44,00 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 2782,56 2779,22 man 2964,06  3001,06
kvinnor 2559,9 2532,97 kvinnor 2838,27  2858,92
Relation Kvinnors/Mans medianlén: 91 % | Relation Kvinnors/Mans medianldn: 95 %
Relation Kvinnors/Mans medellon: 92,00 % | Relation Kvinnors/Mans medell6n: 95,76 %
Grupp 3 Grupp 4
Antal: 30 man 17,24 % Antal: 29 man 16,67 %
164 kvinnor 31,18 % 32 kvinnor 6,08 %
totalt: 194 27,71 % totalt: 61 8,71 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 3973,84 3987,08 man 3869,81 3732,34
kvinnor 3649,97 3756,17 kvinnor 3898,6 3747,08
Relation Kvinnors/Mans medianlén: 94 % | Relation Kvinnors/Mans medianldn: 100 %
Relation Kvinnors/Mans medell6n: 91,85 % | Relation Kvinnors/Mans medell6n: 100,74 %
Grupp 5 Grupp 6
Antal: 9 man 517 % Antal: 3 man 1,72 %
5 kvinnor 0,95 % 5 kvinnor 0,95 %
totalt: 14 2,00 % totalt: 8 1,14 %
LON Medel Median LON Medel Median
man 5692,53 5789,19 man 7160,03 7070
kvinnor 5244,57 5392,35 kvinnor 6492,56 6450
Relation Kvinnors/Mans medianlon: 93 % | Relation Kvinnors/Mans medianlon: 91%
Relation Kvinnors/Mans medell6n: 92,13 % | Relation Kvinnors/Mans medell6n: 90,68 %




Grupp 1: Anstéllda med grundskolekompetens och inget personal- eller ekonomiskt ansvar.

Anlaggningsskotare Gatuavdelningsarbetare

Badvard
Biblioteksassistent

Gatulaggare
Koksbitrade
Friluftsomradesarbetare Lageransvarig

Gatuarbetare Lokalvardare

Parkeringsovervakar-
bitrade

Parkeringsovervakare
Torgvard
Vaktmastare

Grupp 2: Anstéllda med yrkesinriktad utbildning eller gymnasiekompetens och inget personal- eller

ekonomiskt ansvar.

Administrator Fastighetsskotare

Ansvarig kock Fastighetsskotare bygg

Ansvarig matutdelare

Assistent Grupphandledare
Barnskotare Husmor
Biblioteksassistent IT Informationsspecialist
Brandman Kanslist
Byrasekreterare Kanslist-kassor

Driftmaskinist
Drifttekniker
Ekonomiadministratér

El- och
automationstekniker

Kanslist receptionist
Kartlaggare
Kock

Laborant

Loneadministrator

Finansieringsadministrator

Lone- och
personaladministrator
Maskinmontor

Maskinmadstare

Néarvardare
Planeringsassistent
Receptionist
Rérmontoér
Skolcoach
Skolgangsassistent
Skolsekreterare
Systemkoordinator

Ungdomsledare

Overbrandman

Grupp 3: Anstédllda med yrkeshogskole- eller hogskolekompetens och inget personal- eller ekonomiskt

ansvar.
Arkitekt Handledare
Barnomsorgs- och Klasslarare

skolpsykolog
Barntradgardslarare Klasslarare / studio
Bibliotekarie Klasslarare vid
grundskola

Bildkonstlarare Kulturproducent

Brandinspektor Kurator

Ekonom Kvalitetsutvecklare

Ekonomist Ledande brandinspektor

Larare for specialklass Servicehandledare

Larare i barnomsorg Sjukskdtare

Lararei Skolkurator
smabarnspedagogik
Miljésamordnare Skolpsykolog

Musikldrare Socialarbetare

Specialbarntradgards-
larare

Specialldrare i
barnomsorg

Specialldrare i studio

Matningsingenjor
Personalutvecklare

Planeringsingenjor




Elevhandledare

Ergoterapeut
Fritidsledare

Fysioterapeut

Ledande upphandlare Platshandldggare

Lektor
Lektor i elevhandledning Projektkoordinator

Projektingenjor

Redovisningsekonom

Specialldrare vid
grundskola

Upphandlingsledare
Webbmaster

Grupp 4: Anstdllda som ar arbetsledare, enhetsledare, forman, aven "chefvikarier. Utbildning varierar.

Administrativ chef
Arbetschef

Arbetsledare
Bitr. byggnadsinspektor
Bitr. enhetschef

Bitr. enhetsledare
Bitr. rektor
Brandférman

Brandmastare

Daghemsforestandare Faltchef

Driftchef Gatuarbetare med

formansuppgifter

Driftsingenjor IT-ansvarig
Enhetschef Kostchef
Enhetschef Hemservice  Kultur- och
biblioteksledare
Enhetsledare Koksforestandare

Familjedagvardsledare
Fastighetsdisponent
Fritidshemsforestandare

Ledande
ambulanssjukskotare

Ledande receptionist

Ledande ungdomsledare
Omvardnadsledare
Planarkitekt

Stadsgeodet
Stadstradgardsmastare
Stadarbetsledare

Verksamhetsutvecklare
for information och
naringslivskontakter

Grupp 5: Avdelningschefer med yrkeshogskole- eller hogskolekompetens.

Bitr. bildningschef
Bitr. kanslichef

Bitr. kultur- och
fritidschef

Byggnadsinspektor

Fastighetschef Raddningschef

Kost- och Sambhallsteknisk chef
lokalservicechef
Rektor Medis Stadsarkitekt

Rektor Grundskola

Grupp 6: Forvaltningschefer. Hogskola eller universitet

Bildningschef
Finanschef
Samhallsmiljochef
Kultur- och fritidschef

Kanslichef

Personalchef

Aldreomsorgschef




Analys av mans och kvinnors l6ner 2022:

| l6nekartlaggningen undersdks medel- och medianléner fér kvinnor och man. Enligt
Statistikmyndigheten SCB ar medellonen summan av I6nerna i den aktuella redovisningsgruppen
dividerat med antalet personer i gruppen. Medianen ar det mittersta vardet i redovisningsgruppen da
de observerade vardena sorterats i stigande ordning efter vardet. Medianen kan vara ett lampligare
matt om observationer har en sned fordelning med manga hoga eller laga varden. | motsats till
medelvardet paverkas inte medianen av sadana extremvarden. Darfor ar medianlonen battre att utga
ifran vid jamforelser av l6ner.

Sommaren 2022 gjordes en lonekartlaggning 6ver stadens ordinarie anstdllda. Alla befattningar
grupperades i lonegrupperna 1-6, baserat pa krav pa utbildningsniva samt personal- och ekonomiskt
ansvar utifran arbetsbeskrivningarna for respektive plats. Tre scenarion sammanstalldes dar medel-
och medianléner fér kvinnor, respektive man raknades ut for hela staden och varje I6negrupp. Vid
dessa scenarion beaktas:

1. Endast grundlon
2. Grundlon + maximalt dlderstillagg
3. Grundlon + maximalt dlderstillagg + maximalt individuellt tillagg

Relationen kvinnors medianlén/mans medianlon for hela staden var 100% ar 2022 sett till grundlon
(97% ar 2016 sett till grundlon, max. alderstillagg & medeltal av individuella tillagg). Skillnaden mellan
kvinnor och méans medel- och medianléner for hela staden har minskat sedan 2016, men det finns
variationer grupper emellan. Kvinnors lI6ner ndrmar sig mans och i vissa grupper, dvs. grupp 2 och 4
nar grundlon, samt grundlén + alderstillagg beaktas har kvinnor hogre medel- och medianlén.
Kvinnornas medel- och medianléner har stérst glapp upp till mannens I6ner i grupp 3 och 6. Antalet
man och kvinnor i respektive grupp har inte dndrat avsevart jamfoért med situationen ar 2016.

Vid jamforelse av grundlon, till skillnad fran nar man ocksa tar max. alderstillagg i beaktande kan man
konstatera att alderstillaggen inte bidrar till att skillnaden mellan méns och kvinnors medel- och
medianléner markbart dndras. Kvinnors medel- och medianloner sjunker i relation till mannens for
hela staden och alla grupper, om man utéver grundlon och max. alderstillagg aven tar max. individuellt
tillagg i beaktande.

Lonejamforelsen visade att kvinnors medel- och medianléner ndrmat sig mannens sett till hela staden
och inom vissa I6negrupper, sasom grupp 2 och 4 har kvinnor idag hogre medel- och medianlon.
Samtidigt har kvinnor inom I6énegrupperna 3 och 6 lagre medel- och medianlén dn mannen. Trots att
staden, sett till hela stadens skillnad i medianlon, fatt mer jamstéallda l6ner sa finns fortfarande
variation inom och mellan grupper. Att skillnaden mellan kvinnors och mans medel- och medianléner
har minskat sett till hela staden beror pa att man har anvant de lagstadgade potterna for att jamna ut
skillnader, samt medel utéver dessa nar skillnader har uppdagats. Lonekartlaggningen beaktas i
forhandlingarna med fackorganisationerna angaende fordelning av I6nejusteringspotten.

Begransningar eller fortydliganden: | I6nejamforelsen har man utgatt fran 100 % grundlon, samt
maximalt alderstillagg och individuellt tillagg inom respektive avtalskategori (AKTA, UKTA, TS och TIM-
AKA). For timanstallda raknades en manadslon ut. Pa sa satt har en totallén raknats ut for alla, sa att
man ska kunna jamfora Ioner som tillhor olika avtal. Lonerna ar pa sa vis inte faktiska utan
standardiserade.



Bilaga 2

Utvardering av jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet 2017 —
2022

FOr att sdkerstdlla att Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen, samt Handlingsplanen mot osakligt
bemotande, trakasserier och mobbning finns lattillgangliga sa har alla medarbetare tillgang till dessa
via intranatet. Nyanstallda far dem som en del av Valkommen till jobbet materialet, som ges av
rekryterande chef till alla de som nyanstalls. Jamstéalldhets- och likabehandlingsplanen finns ocksa pa
Mariehamns stads hemsida. En medarbetarundersokning gjordes ar 2022 och svarsandelen blev 73%
(75% ar 2018), tolkhjalp har erbjudits.

Utgangslage:

En ny jamstalldhets- och likabehandlingsplan godkandes av stadsfullmaktige 26.9.2017 och aktiviteter
togs fram samt integrerades i verksamhetsplanen for ar 2018. Atgarderna som berér férvaltningarna
togs upp pa chefstimmen 13.10.2017. Mot slutet av aret stalldes tva fragor pa intranatet Ankaret till
alla anstéllda. Totalt svarade 82 personer pa Fraga 1 “Tycker du att stadens arbetsplatser ar
jamstallda?” dar svarsfordelningen var: Ja 17 % (2015: 31%), Nej 64 % (2015: 60%), Vet ej 19 % (2015:
9%). Denna fraga foljdes av Fraga 2 ”Arbetar ni med jamstalldhetsfragor pa din arbetsplats?” som
besvarades av 71 personer enligt féljande férdelning: Ja 32 % (2015: 32%), Nej 57 % (2015: 46%), Vet
ej 11 % (2015: 22%).

Resultatet ar likt det som erhélls nar fragorna besvarades ar 2015. En stor del av de som svarade
upplevde att stadens arbetsplatser inte ar jamstallda. Svaren tyder pa att det finns ett behov av att
ihdllande aktualisera jamstalldhetsfragor, samt att medarbetarna behéver bli mera involverade i
jamstalldhetsarbetet. Ett forslag i och med tidigare utvardering var att anordna foéreldsningar och
workshops for fortsatt arbete och utveckling pa sektorniva. Det foreslogs ocksa att i samband med
utbildning lagga fokus pa praktiska och konkreta situationer och problem. Detta beaktades vid
planering av utbildningar.

Rapportering av jamstalldhets- och likabehandlingsatgarder

3.1 och 4.1: Anstallnings och rekryteringspolitik
a) Atgarder:

e Platsannonser har utformats inkluderande fran ett jamstéalldhetsperspektiv vad géller
beskrivningar och bilder. Befattningar har dandrats for att bli mer kénsneutrala. Till exempel
har befattningarna “gardskarl” och “husmor” andrats.

e Insatser gentemot ungdomar: Sommarjobbssedlar som en del av projektet Ung+

e Tillampning av icke-diskriminerande och kompetensbaserad rekrytering

b) Reflektioner om atgardernas effekt. Tankar om nulaget:

Staden tillampar kompetensbaserad rekrytering fér att motverka diskriminering. Ett nytt
rekryteringsverktyg togs i bruk och bidrar till en process som ar mer inkluderande och mindre
“magkanslebaserad”. Verktyget ger forutsattningar fér mer anonyma rekryteringar dar sokande inte
behoéver uppge kén. Sammantaget har dessa atgarder, i kombination med att fler kénsneutrala



befattningar och beskrivningar tagits i bruk, bidragit till att fler forutsattningar skapats och funnits for
att motverka en kdnsstereotyp bild av staden och diskriminering i samband med rekrytering.

Sju sommarjobbssedlar arligen har betalats ut till ungdomar ar 2017 — 2020 och allt mellan 16, 20,
resp. 5 sommarjobbsplatser tillsattes. De ungdomar som deltagit har erhallit arbetslivserfarenhet och
fatt kontakt med staden som arbetsgivare.

3.2 och 4.2: Arbetsorganisationen
a) Atgarder:

e Uthildning for att hodja kompetensen om  kdénsmonster, jamstdlldhet och
jamstalldhetsintegrering samt ge deltagarna verktyg for att atgarda kvalitetsbrister

e Utbildningstillfallen ordnades for medarbetare i likvardigt bemoétande.

e Forverkligandet av likabehandlingsplanen har tagits i beaktande vid verksamhetsplanering,
beslutsfattande och férdelning av resurser.

b) Reflektioner om atgardernas effekt. Tankar om nulaget:

En utbildning for att héja kompetensen om kdnsmonster och jamstéalldhetsintegrering samt ge verktyg
for att atgarda kvalitetsbrister ordnades. Malgruppen var fortroendevalda, chefer och nyckelpersoner
inom Mariehamns stad. Utbildningen gavs for tva grupper dar bade fortroendevalda och anstéllda
deltog. Kursen inleddes med malgruppsanpassad teori och praktiska évningar. Deltagarna genomférde
darefter egna projekt for forbattringsarbeten i den egna organisationen. Projekten redovisades vid en
atertraff som skedde i storre grupp sa att olika férvaltningar kunde redovisa sina projekt for varandra.
Utbildningen bidrog till att kunskapsnivan hojdes och att projekt for forbattring inom forvaltningarna
genomfordes och redovisades. En utbildning anordnades aven i likvardigt bemoétande, dar éver 300
anstéllda deltog. Deltagarna fick insikt i vad likvardigt bemoétande innebar och hur de sjalva kan bidra
till det, samt erholl verktyg for att se vad de redan gor och hur de kan sakra ett likvardigt bemotande i
arbetsvardagen.

Arliga atgirder i enlighet med jamstilldhets- och likabehandlingsplanen har beaktats vid
budgetering/verksamhetsplanering och genomforts dren 2017-2022. Punktinsatser och utbildningar
kravs fortsattningsvis, precis som enkla verktyg for att framja jamstalldhetsintegrering.
Tillvdgagangssattet att arligen beakta atgarder i samband med planering/budgetering och redogéra
for dessa i bokslut har varit framgangsrikt, vad géller att sdkerstalla utférandet av atgarderna och att
jamstalldhetsarbetet prioriteras.

3.3 och 4.3: Arbetsforhallanden
a) Atgarder:

o |T-utveckling for att forenkla processer

e Forhojd sjukfranvaro under tiden pga. pandemin. Bry Sig Om-programmet foljs.

e Arbeta for att det inte finns nagra praktiska hinder eller fordomar som hindrar anstéallandet
pga. kon: Utbildning om icke-diskriminerande rekrytering

e Personalférmaner

b) Reflektioner om atgardernas effekt. Tankar om nulaget:



Pandemin har bidragit till avvikande statistik vad galler till exempel sjukfranvaro. Vid beaktande av
sjukfranvaro bor dven forstaelsen for och kinnedomen om kvinnosjukdomar finnas. Staden genomfér
kontinuerligt ett Bry Sig Om-program for att minska sjukfranvaron over lag.

Utbildningstillfallen ordnades for chefer, dar icke-diskriminerande- och kompetensbaserad rekrytering
togs upp. Personalférmanerna har utvecklats av personalkansliet fér att beakta olika livssituationer
och det finns ett varierande utbud av friskvardsmajligheter och personalférmaner. Nya IT-system har
tagits i bruk och ett nytt HR-system haller pa att implementeras, med malsattningen att digitalisera
flera av nuvarande manuella processer for att underlatta fér medarbetarna och cheferna. Fortsatta
atgarder vidtas for att kontinuerligt tillampa icke-diskriminerande och kompetensbaserad rekrytering.
Rekryteringsguiden reviderades ar 2022.

4 och 4.4: Att forena arbete och familjeliv/privatliv
a) Atgarder:

e Atgirder for en stodjande arbetskultur for arbete-familj, till exempel tid for méten, positiv
installning till flexibla arbetstidsarrangemang och uttag av foraldraledighet. Distansarbete
erbjuds som en mojlighet

e HBTQIA+-fragor togs upp med chefer

b) Reflektioner om atgardernas effekt. Tankar om nuliget:

Chefer har i samband med en utbildning under Chefstimmen fatt information om HBTQIA+fragor.
Staden hade for avsikt att erbjuda HBTQIA+-utbildningar for hela personalen, men till f6ljd av covid19-
pandemin skots de inplanerade utbildningstillfallena fram till aren 2022-2023. Fokus for utbildningen
ar hbtgia-personers livsvillkor, normer kopplade till kon och sexualitet, samt vad ett hbtgia-kompetent
bemodtande innebdr. Pandemin har bidragit till forseningar vad géller atgarder som gynnar
konsmangfald, men utbildningstillfdllena har hog prioritet.

En policy om distansarbete utarbetas och distansarbete har erbjudits anstéllda som har majlighet att
utféra arbetsuppgifter hemifran. Information har tilldelats chefer vad galler den nya
foraldraledighetslagstiftning som trader i kraft. Informationsinsatser for anstdllda och en process
gdllande foraldraledighet kommer att vara viktiga framover.

3.5 och 4.5: Forhindra diskriminering, sexuella trakasserier och trakasserier
pga. kon

a) Atgarder:

e Kunskapshojande atgarder kring vad som ar trakasserier och informationsinsatser om vart man
kan vanda sig
e Faktaunderstkningsmetoden

b) Reflektioner om atgardernas effekt. Tankar om nulaget:

Cheferna blir med jamna mellanrum uppdaterade om Handlingsplanen mot osakligt bemétande,
trakasserier och mobbning. Alla nyanstallda far informationen i samband med introduktionsprocessen.
En obligatorisk utbildning for chefer arrangerades sommaren 2022 om arbetsgivarens plikt och
skyldighet vid fall av osakligt bem6tande och mobbning. En process har bedrivits for att ta i bruk
faktaundersokningsmetoden vid hantering av alla anmalningar om osakligt bemoétande, trakasserier



och mobbning. Infér implementeringen av metoden har ansvariga pa personalkansliet deltagit i en
utbildningsprocess. Metodiken foér faktaundersékning har anvadnts och processen for att skapa en
arbetsprocess och metod i enlighet med faktaundersokningsmetoden  fortgar.
Faktaundersokningsmetoden sdkerstdller en saker och respektfull hantering av anmalningar om
krénkande sarbehandling, trakasserier och mobbning, sd att de som drabbas kan vara séker pa att
arendet hanteras pa ett [ampligt satt.

3.6 lika 16n for lika och likvardigt arbete
a) Atgarder:

e Seminarium om jamstallda I6ner
e Lonejusteringar eller andra justeringar gjorts under tiden 2017 — 2022

b) Reflektioner om atgardernas effekt. Tankar om nuldget:

Enligt ett stadsfullmaktigebeslut 114 §, 26.09.2017 ska Mariehamns stad ha 100% jamstallda loner ar
2020 och darav ordnades ett seminarium om jamstdllda loner dit fértroendevalda, ledande
tjansteman, samt arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer bjods in att delta. Seminariets syfte var
belysa de utmaningar som staden star infor vid arbetet med att uppna lika 16n for likvardigt arbete.
Genom seminariet mojliggjordes ett kunskaps- och erfarenhetsutbyte och en djupare forstaelse infor
vad nasta steg for att uppna jamstéallda loner bor vara. Problematiken belystes ur olika synvinklar av
bland annat fackliga representanter och utomstdende sakkunniga inom jamstalldhetsfrdgor. Amnen
som togs upp var bland annat fackens ansvar for en jamstalld arbetsmarknad, hur man ska vardera
arbete, samt hur man kan lagga upp jamstalldhetsarbetet som chef for en sektor inom Mariehamns
stad. Utbildningen resulterade i dialog mellan parter och aktérer samt en 6kad kunskap om
komplexiteten kring jamstallda I6ner samt hur dessa kan uppnas.

Lonejusteringar gors fortlépande da det dr befogat & efter att arbetsuppgifter har andrats.
Summering:

Jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet har fortgatt ihallande sedan 2017 och har framst drivits
framat med hjalp av utbildningar och undersdkningar. Utmaningar har definierats framst vad det géller
verktyg i jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet, samt férankring av arbetet bland alla medarbetare
och i den I6pande verksamheten. Verktyg och metoder har under tiden 2017-2022 tagits i bruk for att
framja uppfoljning och jamstalldhet i processer, sdsom vid rekrytering. Atgirder som behover
prioriteras framover ar hbtgia-utbildningen, tillampandet av faktaundersékningsmetoden,
informationsinsatser for anstallda och en process gallande féraldraledighet, samt framtagandet och
forankrandet av verktyg och insatser som framjar jamstalldhetsintegrering.



Bilaga 3. Schema for framtagande och uppfoéljning av
aktiviteter for jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet

Arbetet utifran jamstalldhets- och likabehandlingsplanen stravar att uppna de av stadsfullméktige
fastslagna malsattningar i aktuell budget/verksamhetsplan.

Perioden 2023 —

Aktiviteter under aret

Verkstallandet av aktuella aktiviteter pagar under hela kalenderaret.

Kalenderar

Vinter/var

Sommar/host

2023

2024

2025

2026

Nya Overgripande mal med
indikatorer  tas  fram  for
mandatperioden.

Foregaende ars aktiviteter (ar
2023) foljs upp i bokslutet.

Foregaende ars aktiviteter (2023)
foljs upp i bokslutet.

Foregaende ars aktiviteter (2024)
foljs upp i bokslutet.

Foregaende ars aktiviteter (2025)
foljs upp i bokslutet.

Jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen godkandes

Aktiviteter for ar 2024 tas fram till
kommande verksamhetsplan.

Aktiviteter for ar 2025 tas fram till
kommande verksamhetsplan.

Aktiviteter for ar 2026 tas fram till
kommande verksamhetsplan.

Aktiviteter for ar 2027 tas fram till
kommande verksamhetsplan.



