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1. Begreppsforklaringar

Rattvisa forhallanden mellan alla individer och grupperingar i samhallet.
Alla manniskor har lika varde. | ett rattvist samhélle far omstandigheter
som géller en manniskas person aldrig paverka hans eller hennes
moijligheter 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, fackféreningsverksamhet,
familjeférhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, kon,
konsuttryck, konsidentitet, sexuell laggning eller ndgon 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 forutsatt att sdrbehandlingen ar proportionerlig.

Mangfald handlar om likheter och olikheter. Vara unika identiteter
skapas av vilket kon vi har, var alder, etnisk och kulturell bakgrund, var
sexuella laggning, om vi har funktionsnedsattning eller inte, var
konsidentitet och vart kdnsuttryck, vilken utbildning vi har,
familjeférhallanden, vara varderingar, intressen, erfarenheter osv.
Kvantitativ mangfald syftar pa att det finns en blandning i arbetskraften
nar det galler kdn, alder, etnisk och kulturell bakgrund,
funktionsnedsattningar, konsoverskridande identitet och uttryck,
utbildningsbakgrund, erfarenheter osv. Kvalitativ mangfald syftar pa att
kunskaper och erfarenheter som personer oavsett kon, i olika aldrar,
med olika bakgrund och utbildning tas tillvara och paverkar
utvecklingen av arbetsplatsens verksamhet.

Jamstalldhet handlar om relationen mellan méan och kvinnor.
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 mojligheter till
utvecklingsmojligheter i arbete. Kvantitativ jamstalldhet innebar en
jamn férdelning mellan kvinnor och méan. Proportionerna 40 - 60
procent klassas/godkdnns som jamn kdnsférdelning i organ inom den
offentliga forvaltningen enligt lag om jamstéalldhet mellan kvinnor och
man. Kvalitativ jamstélldhet innebér att bade mans och kvinnors
kunskaper, erfarenheter och varderingar tas tillvara och far berika och
paverka utvecklingen.
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Sadan proportionerlig sarbehandling som syftar till att framja faktisk
likabehandling eller att forhindra eller undanréja oldgenheter som beror
pa diskriminering ar inte diskriminering. Att exempelvis vid en
rekrytering ge foretrade till det underrepresenterade konet om
kompetensen bedoms som likvardig.

Forekommer nadr nadgon pa grund av en omstandighet som galler den
enskilde som person behandlas pa ett oférdelaktigare satt an nagon
annan har behandlats, behandlas eller skulle behandlas i en jamforbar
situation.

Forekommer nér regler, kriterier eller forfaringssatt som framstar som
jamlika kan komma att missgynna nagon pa grund av en omstandighet
som galler 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 krankning av en persons
manniskovarde ar trakasseri, om det krdnkande beteendet har samband
med nagon av de forbjudna 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.

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

Kon kan bl.a. vara biologiskt, juridiskt, socialt och kulturellt, handla om
identitet och uttryck.

En persons sjalvupplevda konstillhorighet.

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

Med genus menas det socialt konstruerade konet.

En konkret metod for att systematiskt beskriva och synliggora
ojamlikheter inom organisationen. Metoden ska visa pa tendenser for
att synliggéra de normer och varderingar som styr verksamheten.
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2. Stadens jamstalldhets- och likabehandlingsarbete

Mariehamns stad forbinder sig att i all sin verksamhet framja jamstalldhet och likabehandling och
forebygga diskriminering. Staden stravar till att vara en féregangare och forebild i jamstélldhets- och
likabehandlingsfragor. Staden vill vara en vialkomnande 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.

Jamstélldhets- och likabehandlingsplanen baserar sig pa lagstiftning. Arbetsgivare med 30
arbetstagare eller fler ar skyldiga att uppgora en jamstalldhetsplan och en likabehandlingsplan. Da
jamstalldhet ar en del av likabehandling ar det naturligt att det tas upp i samma dokument.

Planen har utarbetats i samrad med personalrepresentanter och bestar av strategier, utifran ett
lagbaserat jamstélldhets- och likabehandlingsperspektiv, som staden i det dagliga arbetet ska arbeta
enligt kontinuerligt. | planen ingar dven l6nekartlaggning, statistik och utvardering av tidigare arbete.
Konkreta jamstalldhets- och likabehandlingsaktiviteter for aktuellt ar finns i stadens
budget/verksamhetsplan. Nya aktiviteter tas sdledes fram arligen och en utvardering av féregaende
ars aktiviteter finns i aktuellt bokslut. Se schema for detta arbete i Bilaga 5. Jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen ar i sin helhet giltig tillsvidare men ses arligen éver 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. Lénekartlaggningen genomfors vart tredje ar.

Statistiken redovisas enligt kon dar uppgifter finns registrerat. Konsfordelad statistik innebar for
hittills registrerad statistik uppdelningen kvinnor och man.

Denna jamstalldhets- 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 metoder och verktyg som finns under punkt 2.5 Hjdglpmedel i
jémstdlldhets- och likabehandlingsarbetet anvandas. Medel avsatts i budgeten for att forverkliga
forvaltningarnas egna jamstalldhets- och likabehandlingsatgarder.

Det ar grundldggande att stadens anstallda kanner till jamstalldhets- och likabehandlingsplanen med

tillhorande aktiviteter. Personalkansliet ansvarar for att kontinuerligt kartlagga attityder och
utbildningsbehov kring jamstalldhet och likabehandling bland stadens anstallda.
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2.1 Vision

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

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

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

2.2 Syfte

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

Att beakta ett jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv savél i den politiska som i den
verkstédllande delen av arbetet.

2.3 Grundlaggande varderingar

Alla méanniskor har samma varde, lika ratt och behandlas likvardigt inom alla omraden.
Trakasserier eller diskriminering ska inte existera éverhuvudtaget.
Det ska vara en jamn fordelning mellan kdnen pa alla nivaer 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 féregangare och ett gott foredéme for invanarna och
arbetsplatserna i staden genom ett offensivt jamstalldhets- och likabehandlingsarbete.

2.4 Ansvar

Stadsfullmaktige har det 6vergripande ansvaret fér stadens jamstalldhets- och
likabehandlingsplan.

Stadsstyrelsen och ndamnderna ansvarar for att mojliggéra forverkligandet.

Personalkansliet har det huvudsakliga ansvaret for det kontinuerliga framtagandet och
verkstéllandet av 6vergripande aktiviteter, statistik och utvardering, vilket gors i samrad med
personalrepresentanter. Personalkansliet stoder forvaltningarna i deras arbete.

Forvaltningscheferna har huvudansvaret och alla medarbetare inom Mariehamns stad ar
medansvariga for att arbetet inom den egna férvaltningen genomfors utifran jamstalldhets-
och likabehandlingsplanens varderingar samt framtagande och verkstéllande av
verksamhetsspecifika aktiviteter ur jamstéalldhets- och likabehandlingsperspektiv.

Ansvaret for ett jamlikt uppférande hor till hela arbetsgemenskapen.
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2.5 Hjalpmedel i jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet

Det ar viktigt att ett jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv finns integrerat i det dagliga
arbetet. Det leder till en rattvis fordelning av stadens resurser mellan stadens alla invanare.

En enkel grundregel for att medvetandegora jamstalldhets- och likabehandlingstanket ar att vid varje
beslut som ror personer fundera tvartom, dvs. “Hade jag fattat samma beslut om det hade gallt en
man/kvinna/yngre/aldre...”. Att tanka pa vem som gynnas av beslutet, ar ndgon exkluderad och
analysera varfor. | Bilaga 1 finns en grundlaggande checklista som kan anvandas som hjdlpmedel da
ett drende ska utredas och beslut fattas, komplettera/byt ut parametrarna till vad som ar av vikt for
det aktuella drendet. Tank pa att sa fort det ror sig om manniskor sa handlar det alltid om individer i
olika situationer med olika férutsattningar. Observera att det enligt personuppgiftslagen finns
reglerat vilka uppgifter som far registreras och vad som ar forbjudet att registrera.

En annan analysmetod som kan anvandas ar 3 R-metoden. Det ar en konkret och praktisk metod for att
kartldgga och synliggbra skillnader i den egna verksamheten. Genom att genomfdra en 3R-analys av den
egna forvaltningen och presentera resultatet fas en inblick i den egna verksamheten ur ett jamstalldhets-
och likabehandlingsperspektiv. 3 R star for Representation, Resurser och Realia och visar vem som far vad
och pa vilka villkor.

1 R = Representation (Hur ar olika grupper representerade?)
Har samlas statistik pa fordelningen for de som beslutar, verkstaller besluten och de som berors.

2 R = Resurs (Hur fordelas pengar, tid och plats? Satsningar och prioriteringar?)
Har samlas statistik 6ver hur pengar, tid och utrymme férdelas.

3 R = Realia (Vilka varderingar, normer och kvalitetsmatt styr verksamheten?)
Har analyseras innehallet i den verksamhet som bedrivs. Vems behov, intressen och 6nskemal som
blir tillgodosedda. Varfor det ser ut som det gor.

En utveckling av 3 R-metoden ar att lagga till ett fjarde steg, 4 R = Realisera. Det syftar pa att med
handlingsplan och handlande realisera vad som ska astadkommas genom att formulera nya mal och

atgarder.

Forutom de ndmnda analysmetoderna kan andra metoder anvandas. For att stodja
forvaltningscheferna ordnas utbildningar i bl.a. 3R-metoden kontinuerligt och enligt behov.
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3. Jamstalldhet

3.1 Anstallnings- och rekryteringspolitik

Strategi: Aktivt arbeta for att lediga platser sdks av personer oavsett kon och oberoende av
yrkesgrupp. Platsannonser utformas inkluderande, bade gallande bildval och formuleringar.
Det underrepresenterade kdnet ges foretrade vid rekrytering om de s6kande har lika meriter.
Som stod for hela rekryteringsprocessen finns Rekryteringsguide for Mariehamns stad att
anvanda. Blanketten Uppfdljning av rekryteringar, Bilaga 8 i rekryteringsguiden, ska av
rekryterande chefen skickas in till personalkansliet efter varje rekrytering till utannonserad
ledig plats. Ansvarig rekryterare/chef bér granska arbetsuppgifterna vid saval nyrekrytering
som under pagaende anstallningsforhallanden om det finns majlighet att forma
arbetsuppgifterna for att géra dem mindre typiskt manliga/kvinnliga.

Riktade insatser gentemot ungdomar gors genom att anvanda skolornas studievdgledare som
kanal. Uppmuntra ungdomarna vid val av arbetsplats for dagsverken, praktikplatser, praon
osv. till arbetsplatser dar det egna konet ar underrepresenterat.

Nyckeltal: Nyckeltal da tillrackligt statistikunderlag finns att tillga: Andelen kvinnor och mén
som sokt och fatt de lediga platser som utannonserats under aret.

3.2 Arbetsorganiseringen

Strategi: En arbetsplats dar alla medarbetares erfarenheter och kunskaper tas till vara ar en
mer effektiv och kreativ arbetsplats. Arbetsmiljon ar battre och det skapar en 6kad trivsel.
Jamstalldhet ar darfor dven en kvalitetsfraga. Proportionerna 40-60 procent klassas som
jamn konsfordelning.

Gynna en jamn konsférdelning i olika uppgifter samt ge likvardig maojlighet till utveckling och
avancemang, exempelvis vid vikariat, internutbildning, fordelning av arbetsuppgifter eller
rekrytering.

Utvecklingssamtalen ska innehalla fragor kring hur medarbetarna upplever arbetet och
arbetsplatsen ur ett jamstélldhets- och likabehandlingsperspektiv for att pa sa vis upptacka
eventuella brister och atgardsbehov pa arbetsplatsen. Som stéd for utvecklingssamtal finns
guiden Utvecklingssamtal i Mariehamns stad att anvanda.
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Nyckeltal: Konsfordelningen bland stadens anstallda, nyckeltal 2016:

Sektor Kvinnor| Man
Stadsledningen 82 % 18%
Socialsektorn 93 % 7%
Bildningssektorn 78 % 22 %
Kultur- och

fritidssektorn 54 % 46 %
Infrastruktursektorn 18 % 82 %
Ledning 56 % 44 %
Hela staden 75 % 25%

3.3 Arbetsforhallanden

Strategi: En bra arbetsmiljo med funktionella redskap ar en forutsattning for effektivt arbete.
Det ar viktigt att bade de fysiska och psykiska forutsattningarna beaktas. Omedvetna
fordomar kan hindra utvecklingen och vara svarare att komma till rdtta med an konkreta
brister.

Arbeta for att det inte finns nagra praktiska hinder eller férdomar som hindrar anstallandet
av en person p.g.a. kon. Kontinuerlig inventering av arbetsmiljon och arbetsforhallanden pa
stadens arbetsplatser genomfors av arbetarskyddschefen och féretagshalsovarden. Strava
efter en sankt sjukfranvaro dar det inte finns nagra skillnader i sjukskrivningstalen mellan
kénen.

Nyckeltal: Personalnyckeltal 2016: genomforda arbetsplatsbesok: 1 arbetsplatsbesdk och 2
riktade arbetsplatsbesok, sjukfranvaron i relation med andelen anstéllda, enligt kén: 1,09
kvinnor, 0,76 man.

3.4 Att forena arbete och familjeliv

Strategi: Jamstalldhet i arbetslivet uppnas inte da kvinnorna till stor del har det stérsta
ansvaret for hem och familj. Genom att organisera arbetet sa att det &r mojligt att forena
arbetet med familjeansvar dkas jamstalldheten.

Underlatta for stadens medarbetare att férena arbetsliv och familjeliv, samt uppmuntra till
delat familjeansvar. Detta gors genom att aktivt verka for en stodjande arbetskultur for
forenandet av arbete och familjeliv, exempelvis genom att forlagga moten och dylikt sa att
det passar medarbetare som ar smabarnsféraldrar, uppvisa positiv installning till flexibla
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arbetstidsarrangemang och uttag av foréldraledighet. Medarbetare som aterkommer efter
langre franvaro erbjuds dessutom en grundlig introduktion for att lattare komma tillbaka i
arbetet.

Nyckeltal: Uttag av foraldraledighet enligt kon, nyckeltal 2016: 58 personer var
foraldralediga, 60 % kvinnor och 40 % man. Medeltal for kvinnor var 151 kalenderdagar, 23
hos mannen. Andel deltidsarbetande personal av ordinarie anstéllda enligt kdn, nyckeltal
2016: 29 % kvinnor och 10 % man.

3.5 Forhindra diskriminering, sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon

Strategi: Att forsatta personer i olika stéllning pa grund av kon vid anstéllning, befordran och
andra arbetsvillkor ar diskriminerande. Det ar ocksa diskriminerande att forsatta en person i
olika stallning med anledning av graviditet, forlossning, foradldraskap eller annat
familjeansvar. Bade direkt och indirekt diskriminering pa grund av kon ar forbjuden.

Sexuella trakasserier/trakasserier pa grund av kén &r krdnkande och skapar en dalig
arbetsmiljo. Det paverkar halsan och leder till ett sdmre arbetsresultat. Alla anstéallda ska
kdnna till vad som kdnnetecknar sexuella trakasserier/trakasserier pa grund av kén och vart
den som bli trakasserad ska vanda sig sa att konkreta atgarder vidtas. Att agera fére nagot
intraffat kan vara ett satt att forhindra att problem uppstar.

Staden som arbetsgivare har en arbetsmiljo fri fran alla former av sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kon. Kvinnor och man forsatts inte i olika stallning pa grund av kon,
konsidentitet eller konsuttryck. For att aktivt forhindra och férebygga diskriminering, sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kén finns Handlingsplan mot osakligt bemotande,
trakasserier och mobbning att anvdanda som stod.

Nyckeltal: Resultat pa medarbetarenkat, nyckeltal 2015: 75 % av medarbetarna anser att den
egna arbetsplatsen &r fri fran trakasserier.
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3.6 Lika I6n for lika och likvardigt arbete

Strategi: Inom staden har kvinnor och man lika I6n for lika arbete inom samma
yrkesbendamning. Eventuella Ioneskillnader beror pa att yrkesbendamningar som finns i
samma grupp hor till olika kollektivavtal och pa sa satt har olika [6nesattning. Kvinnor och
man har ratt till lika I16n for lika eller likvardigt arbete. Arbetsforhallanden och arbetets
faktiska innehall varderas och bedoms pa samma grunder fér kvinnor och mén.
Loneskillnader ska vara sakligt grundade och uppfattas som rimliga. Eventuella misstankar
om |I6nediskriminering ska kunna redas ut snabbt.

Upptacka, utjamna och forhindra skillnader i 16n och andra férmaner som direkt eller indirekt
har samband med kon. Arbeta for att kvinnor och man har lika 16n for lika och likvardigt
arbete. Prioritera en utjamning av eventuella I6neskillnader pa grund av kon vid
I6neférhandlingar och justeringar. For att kunna upptdcka eventuella I6neskillnader
genomfors en l6nekartlaggning vart tredje ar
Lonekartlaggning gjordes senast ar 2016 (Bilaga 2), féljande kartlaggning gors saledes ar
2019. Om det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnor och mans I6ner, ska orsakerna
till och grunderna for I6neskillnaderna utredas

En I6nejusteringspott avsatts i budgeten aret efter I6nejamforelsen blivit
gjord for att kunna justera eventuella I6neskillnader pa grund av kon utifran resultatet av
I6nejamforelsen. Vid I6neférhandlingar ar grundregeln lika 16n for lika och likvardigt arbete.

Nyckeltal: Lonekartlaggning som gors vart tredje ar, nyckeltal 2016: se Bilaga 2 for senaste
[6nejamforelse.
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4. Likabehandling

4.1 Anstallnings- och rekryteringspolitik

Strategi: Likabehandling ar en sjalvklar del i stadens rekryteringsforfaranden. Platsannonser
utformas och formuleras inkluderande och valkomnande. Inga ogrundade krav stalls pa de
sokande. Stadens behov fungerar som utgangspunkt.

Varje sokande behandlas sakligt, vanligt och med respekt. Vid anstallningsintervjuer far inga
diskriminerande fragor stéllas. Som stod for hela rekryteringsprocessen finns
Rekryteringsguide for Mariehamns stad att anvanda.

Sakerstalla att samtliga nyanstallda far en likvardig allman introduktion genom att
Vidlkommen till jobbet — parmen delas ut. Parmen bestalls av den rekryterande chefen fran
personalkansliet. Materialet finns ocksa tillgdngligt pa intranatet Ankaret, sa att du kan printa
ut materialet sjalv. Det utprintade materialet laggs i Mariehamns stads pappersparm, som
finns att bestéllas fran Wulffnet.

Det viktiga ar dels att kompetenta personer vid rekrytering, utveckling och befordran inte
sorteras bort p.g.a. for arbetsuppgiften ovidkommande aspekter och dels att alla anstéllda
ges forutsattningar for att kunna utfora sitt jobb sa bra som mdjligt.

Lagenlig sarbehandling kan tillampas.

Nyckeltal: Nyckeltal da tillrackligt statistikunderlag finns att tillga: medelvitsordet pa
introduktionen av nyanstallda.

4.2 Arbetsorganiseringen
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Strategi: Likabehandling ar en rattighet som galler alla. Framjandet av likabehandling ar en
skyldighet for varje anstadlld inom Mariehamns stad. Ett medvetet likabehandlingsperspektiv
for att leda och hantera olikheter pa vara arbetsplatser ar en forutsattning for att lyckas ta till
vara de fordelar som mangfald i arbetskraften ger.

Hur vi gor saker och ting i organisationen bor kontinuerligt analyseras och utvecklas. Det
handlar om hur du som chef leder dina medarbetare och hur du som medarbetare
samarbetar med andra i organisationen, men ocksa om hur processer och rutiner ar
utformade. Det kan exempelvis rora rekrytering, bemanning av samt samarbete i och mellan
arbetsgrupper, karridgrutveckling, vad som belonas, fysisk arbetsmiljo, intern kommunikation
samt motesteknik och -tider.

En kontinuerlig analys av rutinerna ar viktig da de, mer eller mindre, tvingar medarbetare och
chefer att handla enligt dem. Bygger de pa normer eller strukturer som inte stoder eller
t.0.m. gar i motsatt riktning mot satsningen pa jamstalldhet och likabehandling sa kommer
de att vara hindrande faktorer.

Mariehamns stads likabehandlingsplan ar ett stdd for staden som kommun och arbetsgivare
att malinriktat garantera och framja likabehandling samt att forhindra diskriminering. Ett
medvetet jamlikhetstank bor genomsyra stadens verksamhet pa alla plan.

Forverkligandet av likabehandlingsplanen tas i beaktande vid verksamhetsplanering,
beslutsfattande och férdelning av resurser. Likabehandling uppmarksammas vid framtagande
och uppdatering av rutiner, instruktioner och direktiv. Som konkret verktyg finns en
checklista i Bilaga 1 som anpassas efter behov och kan anvandas som grund i stadens olika
verksamheter. Det finns olika metoder som kan anvédndas, exempelvis 3R-metoden som
beskrivs narmare under punkt 2.5 Hjélpmedel i jdmstdlldhets- och likabehandlingsarbetet.

Overgripande information, utbildning och utredning kring likabehandlingslaget gors
kontinuerligt av personalkansliet. Se Bilaga 4 for senaste utredningen.

Nyckeltal: Resultat pa medarbetarenkat, nyckeltal 2015: 82 % av medarbetarna anser att
samarbetet ar bra pa den egna arbetsplatsen.
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4.3 Arbetsforhallanden

Strategi: Mariehamns stad ar en trygg arbetsplats dar alla kanner sig vdlkomna och
respekterade for den person de ar. Stadens verksamheter genomsyras av 6ppenhet och
respekt dar likabehandling framjas och diskriminering samt trakasserier forebyggs.

En malsattning for staden som arbetsgivare ar att medarbetarna ska vilja och orka stanna i
arbetslivet. Ansvarig chef tar det i beaktande vid organiseringen av arbetsuppgifter genom
att exempelvis mojliggora flexibilitet i de dagliga arbetstiderna eller erbjuda langre
sammanhdangande ledighet for aterhamtning dar det finns behov. De dldre medarbetarnas
kunskap ar vardefull och det ar av stor vikt att kunskapen 6verfors, speciellt i samband med
pensionering.

Den huvudsakliga interna informationskanalen inom staden idag forutsatter tillgang till dator
och viss datorvana. Respektive chef ansvarar for att information nar alla berérda inom den
egna arbetsplatsen. Vid behov kan exempelvis sprakkurser erbjudas inom ramen for
kompetensutveckling for anstdllda med annat modersmal an arbetsspraket.

Alla har ratt att beratta eller inte beratta om sin sjukdom eller orsak till sjukfranvaro till sina
arbetskollegor. Oavsett far aldrig halsotillstand eller sjukdomshistoria leda till diskriminering
exempelvis p.g.a. férdomar eller radsla.

Stadens arbetsplatser ska vara tillgdngliga och alla medarbetare ska kunna fungera jamlikt i
arbetsomgivningen. Nar nya medarbetare soks far eventuella anpassningar som behdvs for
en person med funktionsnedsattning inte paverka beslutet om vem som anstalls.
Arbetsgemenskapen ska beakta funktionsnedsattningar vid ordnande av aktiviteter utanfor
arbetsmiljon.

Den fysiska, psykiska och sociala tillgdngligheten i Mariehamns stads lokaler undersoks i
samband med arbetsplatsbesok som genomfors kontinuerligt, efter omorganisering och vid
behov, av arbetarskyddschefen och foretagshalsovarden. | sasmband med detta tas dven
konkreta atgarder med tillhérande tidsplan fram for att forbattra eventuella brister, aktuell
chef ansvarar for verkstéllandet av atgarderna.

Personalkansliet ser kontinuerligt 6ver personalférmanerna med syfte att kunna erbjuda ett
varierat utbud foér en stor malgrupp med olika forutsattningar.

Nyckeltal: Personalnyckeltal 2016: medelalder: 47,3 ar, antal beviljade pensioner: 49 stycken
totalt, andel deltidsanstallda: 24,5 % av ordinarie anstéllda, sjukfranvaro: 37,61 arsarbetare,
franvaro med rehabiliteringsstdd p.g.a. sjukdom: 2,2 arsarbetare, genomférda
arbetsplatsbesok: 3 stycken totalt.
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4.4 Att forena arbete och privatliv

Strategi: Alla anstallda ges likvardiga forutsattningar oavsett den privata livssituationen.
Stadens verksamheter utgar inte fran ensidigt heteronormativa varderingar, alla har samma
rattigheter och méjligheter.

Staden som arbetsgivare har ett positivt forhallningssatt till flexibilitet vad galler
arbetsupplagg oavsett livssituation. Exempel kan vara att erbjuda flexibla arbetstider vilket
kan underlatta vardagspusslet for medarbetare med ansvar fér familjemedlemmar. Vid
behov utreda mdjlighet till distansarbete.

Sexuell laggning, konsidentitet och kdnsuttryck ar varje individs ensak. Det ar viktigt att aktivt
arbeta for att forebygga fordomar mot och diskriminering av personer som tillhor en sexuell
minoritet eller konsidentitet. Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig

pa en orsak i fraga om personen sjélv eller ndgon annan.

Nyckeltal: Resultat pa medarbetarenkat, nyckeltal 2015: 81 % av medarbetarna anser att den
narmaste chefen visar respekt.

4.5 Forhindra diskriminering och trakasserier

16 (25)



Strategi: | staden galler nolltolerans for all slags diskriminering och trakasserier.
Diskriminering och trakasserier ar férbjudet och hor inte hemma inom Mariehamns stad.

Stadens arbetsplatser kdnnetecknas av en stimulerande och trygg arbetsmiljé dar respekt ar
ett ledord och det inte finns ndgon grogrund for trakasserier. Samtliga medarbetare ansvarar
for att de egna attityderna och beteendet inte skapar en negativ miljo. Tank pa att
upplevelsen av diskriminering och trakasserier ar personlig. Det ar av stor vikt att vara
medveten om sina rattigheter och skyldigheter och de medel som star till buds for att ingripa
mot och férhindra diskriminering och trakasserier.

Rasism accepteras inte inom Mariehamns stad, mangfald och 6ppenhet ar grundlaggande i
var verksamhet. Alla har ratt till sin religion, 6vertygelse och politik. Olika asikter paverkar
inte hur vi bemoter andra.

Om nagon upplever att en handling eller beteende ar o6nskat eller krdnkande, ar det viktigt
att tydligt saga ifran. Viktigt att den utsatta talar med nagon som denna har fértroende for,
som kan stoda och hjalpa. Dokumentera vad som hant och kontakta chefen,
arbetarskyddschefen eller personalchefen. Arbetsgivaren ar skyldig att vidta atgarder. Se
narmare i stadens Handlingsprogram mot osakligt bemotande, trakasserier och mobbning.

Nyckeltal: Resultat pa medarbetarenkat, nyckeltal 2015: 75 % av medarbetarna anser att
arbetsklimatet pa den egna arbetsplatsen kdannetecknas av 6ppenhet och respekt.
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Bilaga 1. Checklista for jamstalldhets- och
likabehandlingsarbete

Arende:
KVINNOR MAN KRAVS MOTIVERING/ANALYS
AGARD?
Parametrar Gynnas | Miss- Gynnas Miss- Ja Nej
gynnas gynnas
Alder Barn och
ungdom
18-30ar
31-59ar
60 ar ->
Moders- Svenska
mal
Annat
Boende Mariehamn
Landsbygd
Skargard
Utbildnings | Grundskola
niva:
Gymnasium
Universitet/
hogskola
Sysselsatt- | Studerar
ning
Arbetar
Pensionar
Annat
ATGARDSPLAN

UPPFOLINING
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Bilaga 2. Lonekartlaggning 2016

Varen 2016 gjordes en I6nekartlaggning 6ver hela organisationen. Alla yrkesbenamningar
grupperades enligt krav pa utbildningsniva samt personal- och ekonomiskt ansvar utifran
arbetsbeskrivningarna for respektive plats. Relationen kvinnors medelldn/méns medellén var 94,1 %.
Lonejamforelsen visade att det forekommer vissa skillnader mellan kvinnors och mans medellon
inom staden i sin helhet, men att skillnaderna till stor del beror pa att manga kvinnor jobbar inom de
lagre l6negrupperna i jamforelse med mannen. | de grupper dar [6neskillnaderna var stora utreddes
dem. Skillnaderna grundar sig i avtalsfragor dar kvinnodominerade branscher har lagre [6n.
Lonekartlaggningen beaktas i forhandlingarna med fackorganisationerna angaende fordelning av
|6nejusteringspotten.

Konsfordelning per sektor

Antal
Sektor Kvinnor % Man % Totalt
Stadsledningen 106| 82,2%| 23| 17,8% 129
Socialsektorn 288 | 93,5%| 20 6,5%| 308
Bildningssektorn 99| 78,0%| 28| 22,0% 127
Kultur- och fritidssektorn 26| 54,2%| 22| 458% 48
Infrastruktursektorn 19| 17,8% 88| 82,2% 107
Hela staden 538| 74,8%| 181| 25,2%| 719
Gruppindelning

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

Anlaggningsskotare Gatulaggare Parkeringsovervakarbitrade

Assistent Gardskarl

Badvard

Skolgangsassistent

Gardskarl-vaktmastare Textilvardare

Biblioteksassistent Koksbitrade Vaktmastare

Daghemsbitrade Koksbitrade-Lokalvardare Vaktmaéstare-gardskarl

Friluftsomradesarbetare Lagerarbetare, ansvarig

Gatuavdelningsarbetare Lokalvardare

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

Administrator
Anlaggningsskotare
Ansvarig loneredovisare
Ansvarig matutdelare
Assistent

Barnskotare

Brandman
Byrasekreterare
Drifttekniker

Ekonomiadministrator
El- och
automationstekniker

Fastighetsskotare

Finansieringsadministrator

Grupphandledare
Husmor
Husmor-kokerska
Kanslist
Kanslist-kassor
Kartlaggare

Kock

Laborant

Loneadministrator

Maskinmontor
Maskinmastare
Malare
Matningstekniker
Narvardare
Planeringsassistent
Projektarbetare
Receptionist
Raknare kartritare

ROrmontor

Skolgangsassistent

Skolsekreterare
Snickare
Socialfostrare
Systemkoordinator
Timmerman
Ungdomsledare
Vvs-tekniker
Vardare

Overbrandman
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Grupp 3: Anstéllda med yrkeshogskole- eller hogskolekompetens och inget personal- eller
ekonomiskt ansvar.

Ambulanssjukskotare Faltarbetare, socialvarden Laromedelsutvecklare Socialarbetare
Barnatillsyningsman Granskningsarkitekt Miljosamordnare Specialbarntradgardsldrare
Barntradgardslarare Gymnastiklarare Musiklarare Speciallarare,vid grundskola
Behandlare Handladggare av personaldarenden  Matningsingenjor Specialsocialarbetare
Bibliotekarie Klasslarare vid grundskola Planeringsingenjor Spraklarare
Byggnadsarkitekt Koordinator inom dldreomsorgen  Projektingenjor Timlarare

Datalarare Kulturkommunikatoér Projektledare Upphandlingsledare
Ekonom Lektor Redovisningsekonom Webbmaster
Familjearbetare Larare for specialklass Sjukskotare

Fritidsledare Larare i textilslojd Skolkurator

Fysioterapeut Larare i medborgarskola Skolpsykolog

Grupp 4: Anstéllda som ar arbetsledare, enhetsledare, forman, dven ”chefvikarier”. Utbildningen
varierar.

Gatuarbetare med

Administrativ chef Brandférman formansuppg. Omvardnadsledare
Alarmméstare Brandférman med tillsynsuppg. Hemtjanstledare Planarkitekt
Anlaggningschef Brandmastare Kostchef Projektchef
Kultur- och

Arbetschef Daghemsférestandare biblioteksledare Stadsgeodet
Arbetsledare Driftsingenjor Koksforestandare Stadstradgardsmastare
Badhuschef Familjedagvardsledare Ledande ambulanssjuksk.  Stadarbetsledare
Bitr arbetsledare Fastighetsdisponent Ledande faltare Verksamhetsledare

Friluftsomradesarbetare med
Bitr byggnadsinspektér  férmansuppg. Ledande receptionist Verksamhetsutvecklare
Bitr rektor for
medborgarinst. Fritidsforestandare Ledande socialarbetare
Bitrddande rektor Forestandare Ledande ungdomsledare

Grupp 5: Avdelningschefer med yrkeshogskole- eller hdgskolekompetens.

Barnomsorgschef Lokalservicechef Socialservicechef
Byggnadsinspektor Rektor for grundskola Aldreomsorgschef
Fastighetschef Rektor

Kostservicechef Raddningschef

Kultur- och fritidschef Sambhallstekniskchef

Grupp 6: Forvaltningschefer. Hogskola eller universitet.

Bildningsdirektor Personalchef
Finanschef Socialdirektor
Infrastrukturdirektor Stadsarkitekt
Kanslichef
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Lonejamforelse 1.4.2016

Hela staden

Antal: 181 man
538 kvinnor

Totalt: 719

LON Medel |Median

man 3038,91| 2660,16

kvinnor | 2858,10| 2593,04

(25,2 %)
(74,8 %)

| Ibnejamforelsen har man utgatt fran 100 %
grundlon, maxtillagg och medeltalet pa det
individuella tillagget inom respektive avtalskategori
(AKTA, UKTA, TS och TIM-AKA). For timanstallda
raknades en manadslon ut. Pa sa satt har en totallon
réknats ut for alla, sa att man ska kunna jamféra
I6ner som tillhor olika avtal. Lonerna ar pa sa vis inte

faktiska utan standardiserade.

Relation Kvinnors/Mans medelldn: 94,1 %
Grupp 1 Grupp 2
Antal: 39 main (21,6 %) Antal: 63 man (34,8 %)
78 kvinnor  (145%) 255 kvinnor (47,4 %)
Totalt: 117 (16,3 %) Totalt: 318 (44,2 %)
LON Medel |Median LON Medel | Median
man 2432,30| 2395,76 man 2594,62 | 2554,00
kvinnor | 2296,47 | 2250,88 kvinnor 2563,20| 2593,04
Relation Kvinnors/Mans medelldn: 94,4 % |Relation Kvinnors/Mans medelldn: 98,8 %
Grupp 3 Grupp 4
Antal: 37 man (20,4 %) Antal: 32 maén (17,7 %)
153 kvinnor (28,4 %) 41 kvinnor (7,6 %)
Totalt: 190 (26,4 %) Totalt: 73 (10,2 %)
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 medellon: 95,3 % [Relation Kvinnors/Mans medellon: 97,6 %
Grupp 5 Grupp 6
Antal: 7 man (3,9 %) Antal: 3 man (1,7 %)
7 kvinnor (1,3 %) 4 kvinnor (0,7 %)
Totalt: 14 (2,0 %) Totalt: 7 (1,0 %)
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/Mans medelldn: 93,6 % [Relation Kvinnors/Mans medellon: 100,1 %
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Bilaga 3. Utvardering av jamstalldhetsarbetet 2011-2013

Jamstalldhetspolicyn 2011-2013 innehdll flera atgarder som skulle forbattra och sdkerstalla
jamstalldhetsarbetet i staden.

En atgard var att starta ett arbetsrotationsprojekt inom staden for att prova pa typiskt
manliga/kvinnliga arbeten inom staden. | arbetsmiljoenkaten som gjordes ar 2011 framkom det att
det inte fanns intresse for att starta ett arbetsrotationsprojekt. En inventering av arbetsmiljon och
arbetsforhallanden inom Mariehamns stad har genomforts av arbetarskyddschefen for att sakerstalla
att de ar lampliga for bade kvinnor och man. Inga praktiska hinder har konstaterats i samband med
arbetsplatsbesoken. For att sdkerstalla att “Handlingsplan mot sexuella trakasserier och trakasserier
pa grund av kén” finns tillgdnglig och till kinnedom for alla medarbetare, skickades den ut till alla
arbetsplatser samt finns tillganglig pa intranatet. Dessutom finns ett informationsblad om stadens
jamstalldhetspolicy i Valkommen till jobbet parmen, som ges till nyanstadllda inom Mariehamns stad.
Under ar 2012 ordnades utbildning i 3R metoden for cheferna inom staden. Under 2011 gjordes en
|6nejamforelse som visade att l6nerna dverlag var mycket jamna. Relationen kvinnors
medellén/mans medellén var 96 % totalt sett inom staden. | de grupper dar skillnaderna var stora
utreddes det vidare och det framkom att skillnaderna kunde férklaras. | huvudsak grundade sig
skillnaderna i avtalsfragor dar kvinnodominerade branscher har lagre 16n. Den i budgeten avsatta
I6nejusteringspotten anvandes saledes till att hdja det individuella tilligget inom AKTA med 0,25 %
eftersom dar finns flest kvinnodominerande yrken.

Ett utvarderingsformular angaende jamstéalldhetspolicyn 2011-2013 skickades till samtliga
forvaltningschefer under 2014. Utvarderingen bestod av de uppstéallda malen i Jamstéalldhetspolicyn
med tillhérande fragor om hur arbetet for att na malen gatt till. Resultaten visade att alla
forvaltningar arbetat med jamstalldhetsatgarderna i nagon man, men det framkom ocksa
problemomraden och behov av praktiska verktyg. De flest férvaltningarna har t.ex. andrat eller
planerar att andra yrkestitlarna for att fa dem mera kénsneutrala. Detta ar ett satt att uppna malet
att lediga platser soks av bade kvinnor och man oberoende av yrkesgrupp. De flesta forvaltningar
upplevde att det ar utmanande att kunna uppna en jamn konsfordelning i yrkesgrupper dar de flesta
som utbildar sig inom omradet &r kvinnor/man. Daremot ansags det som en sjalvklarhet att alla ges
samma mdjlighet till utveckling och avancemang, samt jamstalld I6nesattning. Overlag var samtliga
forvaltningar eniga om att det inte finns nagra praktiska hinder eller férdomar som hindrar
anstallandet av kvinnor och man, vilket 6verensstimmer med arbetarskyddschefens utvardering fran
arbetsplatsbestk som genomférts. Samtliga forvaltningar uppgav att de var tillmétesgaende vad
galler medarbetarnas 6nskemal/familjesituation och att moéten forlaggs generellt pa en sadan tid att
alla ska kunna delta. Alla forvaltningar ansag att kvinnor och man inte forsatts i olika stallning pa
grund av kon och att sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon inte férekommer.

Pa intranatet Ankaret stalldes tva fragor till alla anstallda om jamstalldhet i “Veckans fraga” i borjan
av 2015. Fraga 1: "Tycker du att stadens arbetsplatser ar jamstéallda?”. Totalt svarade 58 personer pa
fragan och svarsfordelningen var den féljande; Ja: 31 %, Nej: 60 % och Vet ej: 9 %. Eftersom de flesta
som besvarade fragan ansag att stadens arbetsplatser inte var jamstéallda stalldes en ny fraga, dar det
fragades ”Arbetar ni med jamstalldhetsfragor pa din arbetsplats?”. Fragan besvarades av 71 personer
och majoriteten 46 % svarade nej, 32 % svarade ja och 22 % vet ej. Stor del av de som besvarade
fragan upplevde alltsa att det inte jobbas aktivt med jamstalldhetsfragor pa sin avdelning. Detta
tyder pa att det finns behov av att aktualisera fragan mera. Medarbetarna behover bli mera
involverade i jamstéalldhetsfragorna. Féreldasningar och workshops kunde vara en bra grund for
fortsatt arbete och utveckling pa sektorniva. Viktigt att det inte blir for invecklad teori, utan istallet
mer fokus pa praktiska och konkreta situationer och problem.
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Bilaga 4. Utredning av likabehandling inom staden

Vid framtagandet av stadens likabehandlingsplan gjordes en utredning for att fa en uppfattning om
hur likabehandlingslaget ser ut inom staden.

Resultatet fran medarbetarenkdten som genomfordes bland stadens samtliga medarbetare under
2015, dar 544 personer svarade, finns féljande information:

e 81 % anser att den narmaste chefen visar respekt

e 75 % anser att den egna arbetsplatsen ar fri fran trakasserier

e 75 9% anser att arbetsklimatet pa den egna arbetsplatsen kdnnetecknas av 6ppenhet och
respekt

Ovanstdende procenter utgors av de som svarat att pastaendet stammer mycket/ganska bra. Att
majoriteten ger gott betyg kring ovanstaende dr mycket positivt, men samtidigt 4r det orovdackande
att det finns en andel som upplever det motsatta.

Vid ledningsgruppens mote den 22.6.2016 delades en enkat ut som narvarande moétesdeltagare fick
fylla i. Sammanfattningsvis visar resultaten av de sex inlamnade enkaterna att likabehandling ar
nagot som samtliga arbetar medvetet enligt i verksamheten mot kunderna och hilften uppger att
likabehandlingsfragor ar nagot som aktivt arbetas med internt pa enheterna. Av de inlamnade
enkaterna visar fyra att likabehandling 4r nagot som medvetet tas i beaktande vid formulering av
platsannonser och vid anstallning av ny personal. Diskriminering har upplevts inom den egna
verksamheten inom en forvaltning, tva vet ej och tre har inte upplevt det. Utbildning, konkreta
exempel och praktisk guide inom likabehandling dr nagot som efterlyses.

Regelbundna arbetsplatsutredningar genomfors av arbetarskyddschefen i samarbete med
foretagshalsovarden pa stadens samtliga arbetsplatser. Besdken gors vart fjarde ar eller efter
omorganiseringar eller vid behov. Saval medarbetare som chef pa den aktuella arbetsplatsen far pa
forhand fylla i formular kring arbetarskyddsfragor som sedan gas igenom under besdket och en
arbetsplatsutredning for den berérda arbetsplatsen satts samman. Denna innehaller en atgardsplan
for eventuella problem/oldgenheter, vilket den aktuella chefen &r ansvarig for att genomféra. Pa
detta satt sker en regelbunden kontroll av att lokalerna ar anpassade for verksamheten och de som
arbetar dar. Enligt arbetarskyddschefen ar en malsattning att stadens medarbetare i olika
livssituationer ska ha majlighet att arbeta och att rimliga anpassningar for att anpassa situationen
efter respektive medarbetares forutsattningar gors.

| de flesta flervaningsbyggnader for stadens arbetsplatser finns i dagslaget hissar.

Medelaldern bland stadens Aldersférdelning

ordinarie personal var den 100
31.12.2015 47,3 ar _ 80
o < 60
(2014: 47,2 ar). c
< 40
Lagsta aldern &ar 19 ar och 28 . me I_ I. II | I [ | I I -
dldsta 67 ar, se tabell. 19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-

Alder
m Kvinnor B Man
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Bilaga 5. Schema for framtagande och uppfoéljning av
aktiviteter for jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet

Arbetet utifran jamstalldhets- och likabehandlingsplanen stravar att uppna de av stadsfullmaktige

fastslagna malsattningar i aktuell budget/verksamhetsplan.

Mandatperiod Aktiviteter under aret
Vinter/var ‘ Sommar/host
Verkstallandet av aktuella aktiviteter
pagar under hela kalenderaret.
Ar1 Nya Svergripande
mal med
indikatorer tas
fram for
mandatperioden.
Foregdende ars Aktiviteter for ar
aktiviteter (ar4) | 2 tas fram till
foljs upp i kommande
bokslutet. verksamhetsplan.
Ar2 Foregdende ars Aktiviteter for ar
aktiviteter (ar 1) | 3 tas fram till
foljs upp i kommande
bokslutet. verksamhetsplan.
Ar3 Foregdende ars | Aktiviteter for &r
aktiviteter (ar 2) 4 tas fram till
foljs upp i kommande
bokslutet. verksamhetsplan.
Ara Foregdende ars | Aktiviteter for ar
aktiviteter (ar 3) 1 tas fram till
foljs upp i kommande
bokslutet. verksamhetsplan.
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