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1. Inledning

I inledningen ges en 6versikt over planen och dess syfte samt hur den ar strukturerad.

Syftet med denna jamstalldhets- och likabehandlingsplan ar att den ska fungera som ett
redskap féor Hammarlands kommun som arbetsgivare att arbeta malinriktat for att framja
jamstalldhet och likabehandling. Kommunen ska strava mot att alla oavsett alder, kon,
konsidentitet och/eller uttryck, sexuell laggning, etnisk tillhorighet, trosuppfattning eller
funktionsvariation ska behandlas likvardigt och jamstallt. Mangfald ska ses som en mdjlighet

snarare an ett hinder.

Framjande av jamstéalldheten och likabehandlingen ar en del av hela kommunens
verksamhet, beredning och beslutsfattande och ar darfor en skyldighet for varje
fortroendevald och anstalld i kommunen. Kommunens ledning och personer i chefsposition
bar ett sarskilt ansvar for att jamstalldhet- och likabehandlingsarbetet bedrivs pa ett

medvetet och malinriktat satt.

Hammarlands kommuns jamstéalldhetsplan ar ett viktigt verktyg som visar hur kommunen ska

arbeta for att alla ska behandlas lika och ha samma madjligheter, oavsett kon eller bakgrund.

2. Begreppsforklaring

| detta kapitel definieras centrala termer som anvands i planen for att skapa en gemensam

forstaelse.

Likabehandling

Likabehandling innebar lika rattigheter och majligheter i arbetslivet oavsett kon,
kénsidentitet eller kdnsuttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell laggning, funktionsformaga, alder, asikt, politisk verksamhet,
fackforeningsverksamhet, familjeférhallande, héalsotillstand, socioekonomisk bakgrund eller

annan omstandighet som galler en enskild person.

Jamstalldhet
Medan jamlikhet handlar om att alla manniskor ska ha samma rattigheter, skyldigheter och

mojligheter, oavsett bakgrund fokuserar jamstalldhet pa lika behandling mellan kvinnor och
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man. Inom arbetslivet innebar jamstalldhet att kvinnor och man ska ha samma rattigheter
och mojligheter nar det galler rekrytering, utveckling, befordran och andra arbetsrelaterade

fragor.

Kvantitativ och kvalitativ jamstalldhet

Ur ett kvantitativt perspektiv anses konsférdelningen vara jamn nar kvinnor och man utgor
minst 40 % vardera. Ur ett kvalitativt perspektiv handlar jamstalldhet mer om de strukturella
forhallandena och ar inte nddvandigtvis kopplat till en jamn kénsfordelning eller sma
loneskillnader. Kvalitativ jamstalldhet fokuserar pa svarmatbara faktorer, som attityder,
fordomar och stereotyper. Det handlar om hur kvinnor och mans erfarenheter, kunskaper,

varderingar och ledarskapsstilar uppfattas och varderas i samhallet och pa arbetsplatsen.

Positiv sarbehandling

Positiv sarbehandling innebar att aktivt framja lika behandling och motverka diskriminering.
Inom arbetslivet kan det handla om att ge fordelar till vissa individer eller grupper,
exempelvis vid rekrytering, for att uppna en jamn konsfordelning eller fraimja mangfald och

kulturblandning.

Mangfald

Mangfald ar motsatsen till homogenitet och innebar en variation av olika egenskaper inom
en grupp. Det kan handla om skillnader i kunskap, personlighet, etnicitet, alder,
konsidentitet, religion, sexuell 1aggning, funktionsformaga, kon, socioekonomisk bakgrund

eller andra faktorer.

Diskriminering
Diskriminering innebar att nagon blir orattvist behandlad eller krankt pa grund av en av de
skyddade diskrimineringsgrunderna: kén, kdnsidentitet eller uttryck, etnicitet, religion eller

trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Direkt och indirekt diskriminering
Direkt diskriminering innebér att nagon behandlas samre an andra i en liknande situation, till
exempel om en kvalificerad person inte kallas pa intervju bara for att hen har en viss

etnicitet.
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Indirekt diskriminering handlar om regler eller rutiner som verkar neutrala, men som utan
godtagbart skal sarskilt missgynnar en viss grupp. Ett exempel kan vara om ett jobb staller
hoga krav pa svenska kunskaper, trots att det egentligen inte behovs for rollen, vilket kan
missgynna personer med svenska som andrasprak. Ett annat exempel ar nar kvinnor och mén

behandlas olika pa grund av fordldraskap eller familjeansvar.

Trakasserier

Trakasserier ar en form av diskriminering dar en person genom o6nskat beteende kranker en
annan persons vardighet, och detta beteende ar kopplat till en av diskrimineringsgrunderna.
Trakasserier skapar en miljo som ar krankande, hotande, férédmjukande, fientlig eller
aggressiv, antingen riktat mot en person eller en grupp. Det kan ta sig uttryck pa olika satt,
som genom symboler, flaggor, nedsattande skamt, gester, utfrysning eller skriftliga

pastaenden.

Forbud mot repressalier

Forbudet mot repressalier innebar att en person som vill anmala eller berdtta om
diskriminering ska kunna gora det utan att behéva vara radd for negativa konsekvenser.
Repressalier ar handlingar eller uttalanden som orsakar skada, obehag eller férsamrade

arbetsvillkor for den som anmalt eller patalat diskrimineringen.

Kén

Kon kan definieras pa olika satt: juridiskt, biologiskt och socialt. Juridiskt kon &ar det kon som
faststalls enligt lag, medan biologiskt kon ar det som en person tilldelas vid fédseln. Socialt
kén handlar om hur en individ upplever och uttrycker sitt kon. Konsidentiteten kan paverkas

av olika faktorer, som psykologiska, kulturella, pedagogiska eller sociala.

| Finland finns det juridiskt tva kon, kvinna och man, och det ar dessa bendmningar som
anvands i detta dokument. Anledningen &r att den juridiska indelningen ofta paverkar
stereotyper och sociala férvantningar pa arbetsplatsen, och att den data som finns tillganglig

idag framst baseras pa dessa tva kon.
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Genus, kénsidentitet och konsuttryck
Genus handlar om det sociala kénet och delas ofta in i tva kategorier: kvinnor och man.
Genus baseras pa de forvantningar som finns kring vilka sociala egenskaper och beteenden

som anses vara typiska for kvinnor respektive man.

Konsidentitet ar det kdn som en person upplever att de tillhér, medan kénsuttryck ar de satt
en person anvander for att uttrycka sitt kon, till exempel genom frisyr, klader, smink,

kroppssprak och liknande.

3. Juridisk grund

Kapitlet redogor for de lagar och regler som ligger till grund for jamstalldhets- och

likabehandlingsarbetet.

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

Landskapslag (1989:27) reglerar jamstalldhetsfragor pa Aland och anger att rikets Lag om
jamstalldhet mellan kvinnor och méan (FFS 609/1986) dven giller pa Aland, med vissa

undantag.

Lag om jamstélldhet mellan kvinnor och méan (FFS 609/1986)
Syftet med lagen om jamstéalldhet mellan kvinnor och mén ar att forhindra diskriminering pa
grund av kon, framja jamstalldhet mellan kvinnor och man, forbattra kvinnors stallning,

sarskilt i arbetslivet, samt forhindra diskriminering baserat pa kdnsidentitet eller kénsuttryck

(81).

Enligt §6 ar arbetsgivare skyldiga att minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan. Den
ska bland annat ta upp I6ner och andra anstallningsvillkor och pa ett malmedvetet satt arbeta
for jamstalldhet mellan kdnen. Arbetsgivare ska fraimja jamstalldhet genom att strdva efter
att bade kvinnor och man soker lediga tjanster, uppna en jamn konsférdelning i olika
arbetsuppgifter, ge lika mojligheter for kvinnor och méan att avancera, sakerstélla lika
anstallningsvillkor och lika 16n for lika arbete, underlatta foér bade kvinnor och man att

kombinera arbete och familjeliv, samt forebygga diskriminering baserat pa kon.
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Landskapslag (2022:43) om tillampning av diskrimineringslagen
Landskapslag (2022:43) reglerar fragor om likabehandling och diskriminering pa Aland och
anger att rikets Diskrimineringslag (FFS 1325/2014) giller p& Aland, med vissa undantag.

Diskrimineringslag (FFS 1325/2014)

Syftet med diskrimineringslagen ar att framja likabehandling, forebygga diskriminering och
skydda den som blivit utsatt for diskriminering (§1). Enligt §7 ska arbetsgivare ha en plan for
de atgarder som behovs for att fraimja likabehandling. Planen ska innehalla effektiva,
lampliga och proportionerliga atgarder for att sakerstalla likabehandling vid rekrytering och

anstallning, i arbetsférhallanden och vid beslutsfattande.

4. Hammarlands kommuns jamstalldhet- och likabehandlingsarbete

Har beskrivs kommunens mal och vision med jamstalldhet- och likabehandlingsarbetet samt

de omraden som omfattas av planen.

4.1 Mal och vision

Hammarlands kommuns jamstalldhet- och likabehandlingsarbete syftar till att kommunen
skall upplevas som en trygg, rattvis och attraktiv arbetsplats for alla. Malet ar att
Hammarlands kommun ska vara en arbetsgivare och myndighet fri fran alla former av

diskriminering.

Jamstalldhet- och likabehandlingsarbetet har bade kvantitativa och kvalitativa mal. Det
kvantitativa malet ar att strdva efter balans mellan andelen kvinnor och man inom alla
yrkeskategorier, pa alla tjanstenivaer och i alla arbetsgrupper, ndamnder, kommittéer och
styrelser. Kvalitativt handlar det om att kvinnor och mén skall fa lika inflytande i all

verksamhet och arbetsférhallanden samt beslutsprocesser — pa alla nivaer.

Jamstalldhet mellan kénen och likabehandling ska framjas i all verksamhet. Alla ska ges lika
rattigheter, skyldigheter och mojligheter inom arbetsplatsens alla omraden. Jamstélldhet och
likabehandling ses som en samhaills- och arbetsekonomisk nédvandighet och kvalitetsfaktor.

Da mangfald uppnas och resurser och olikheter tas tillvara pa uppnas ett battre slutresultat.
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Integrering av jamstalldhet- och likabehandling i kommunen innebar att beslutsprocesser
omorganiseras, forbattras, utvecklas och utvarderas sa att ett jamstalldhet- och
likabehandlingsperspektiv inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla steg i
processer. Erfarenheter har visat att jamstalldhet inte uppnas utan malinriktade atgarder och
att utvecklingen inte av sig sjalv gar at ratt hall. Jamstalldhetsarbete ar en fortgaende process

som kontinuerligt maste foljas upp.

4.2 Fokusomraden

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen ar ett verktyg for Hammarlands kommun att framja
jamstalldhet och likabehandling, bade som myndighet och arbetsgivare. Planen fokuserar
darfor sarskilt pa omraden dar risken for diskriminering kan vara storre, som vid rekrytering,
befordran, anstallningsvillkor, 16n, arbetsforhallanden och att kombinera arbete med
familjeliv. For varje omrade i planen kartlaggs mal, nuldge, statistik och atgarder for att

forebygga diskriminering och framja jamstalldhet och likabehandling i kommunen.

4.3 Metod

For att fa en bild av hur jamstalldhet- och likabehandling ser ut i kommunen har statistik
kopplat till fokusomradena tagits fram, presenterats och jamforts. | kommunen har dven en
enkat gallande jamstalldhet- och likabehandling gjorts for att fa ett perspektiv pa den
upplevda jamstalldheten och likabehandlingen i kommunen hos de anstallda. Alla som jobbar
inom kommunen har haft méjlighet att besvara enkaten under perioden augusti till oktober
2024. Av de som varit anstallda under tiden har 60 personer besvarat enkaten, vilket
motsvarar cirka 60 procent. Enkaten kan genomfoéras regelbundet i kommunen och fungera
som ett verktyg for att analysera utvecklingen 6ver tid, identifiera trender samt ta fram

relevanta atgardsforslag baserade pa jamforelser med foregaende ars resultat.

4.4 Ansvar och forverkligande

Jamstalldhetsarbetet i Hommarlands kommun ar ett gemensamt ansvar for alla anstallda och
fortroendevalda. Kommunens tjanstemannaledning, tillsammans med respektive
fortroendeorgan, bar det stérsta ansvaret for att driva och férverkliga jamstalldheten.
Arbetarskyddskommissionen fungerar som ett radgivande organ som kan ge utldtanden om

forfaranden, beslut och planer, bade pa begéran och pa eget initiativ, for att stoédja arbetet



HAMMARLANDS KOMMUN

med jamstalldheten. Enligt jamstalldhetslagen ska tillrdackliga resurser avsattas for
jamstalldhetsarbetet, vilket i Hammarlands kommun innebar att ansvariga personer ges

mojlighet att avsatta en del av sin arbetstid for att hantera och driva jamstalldhetsfragor.

5. Demografisk oversikt

Kapitlet presenterar statistik 6ver kdns- och aldersfordelning bland kommunens anstallda och

fortroendevalda.

5.1 Mal

Enligt 6 § i Diskrimineringslagen (2008:567) ska arbetsgivare arbeta for att férebygga
diskriminering baserat pa kon och alder och skapa lika mojligheter for alla medarbetare.
Enligt 9 § ska arbetsgivare ocksa sakerstalla att arbetsmiljon stodjer bade yngre och aldre

medarbetare och forebygga aldersdiskriminering.

Den demografiska delen av rapporten redovisas enbart utifran kon och alder. Orsaken ar att
annan detaljerad demografisk statistik, sdsom uppgifter om harkomst, etnicitet,
funktionsnedsattning eller sexuell laggning saknas. En mer detaljerad demografisk
uppfoljning skulle kunna ge vardefulla insikter om eventuella skillnader i arbetsvillkor och
I6neférdelning, men de integritetsaspekter som ar forknippade med insamlingen av sadan

information bedoms i nulaget vara av storre vikt an de potentiella fordelarna.

5.2 Konsfordelning

Inom Hammarlands kommun ar manga personalgrupper starkt konssegregerade, vilket ar
vanligt inom omraden som smabarnspedagogik, skola samt social- och halsovard. Orsaken till
detta kan delvis bero pa traditionella kdnsroller och att vissa yrken betraktas som mer

"kvinnliga" eller "manliga".
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Per 31 augusti 2024 ar 86 procent av de anstallda kvinnor och 14 procent man i kommunen.
Den storsta konssegregeringen finns inom den tekniska enheten, dar samtliga anstallda ar
man. Den enhet med minst kdnssegregering ar kansliet, dar 20 procent av de anstallda ar
man och 80 procent dr kvinnor. Bland de ledande tjanstemannen inom kommunen ar

fordelningen 33 procent man och 67 procent kvinnor.

5.2.1 Kénsfordelning i kommunala organ

Enligt 4 a § 1 mom. i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man ska kommunala organ,
med undantag for kommunfullmaktige, ha minst 40 procent kvinnor och minst 40 procent
man, om inte sarskilda skal talar for nagot annat. Detta krav uppfylls i samtliga av

kommunens fértroendeorgan.

Nar det galler kommunfullmaktige, dar ledamoterna utses genom val, utgor kvinnorna 23
procent under den nuvarande mandatperioden (2024—-2027) och 27 procent under

foregdende mandatperiod (2020-2023).

| enkdtundersokningen som gjorts i samband med utarbetandet av jamstalldhet- och
likabehandlingsplanen har de anstallda fatt svara pa om de upplever att det finns en aktiv
stravan hos arbetsgivaren efter en jamnare fordelning mellan antalet anstallda kvinnor och

man.

10
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Upplever du att det finns en aktiv stravan hos
arbetsgivaren efter en jamnare fordelning mellan
antalet anstallda kvinnor och man?
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38%

Den storsta gruppen (38 %) ar osdakra pa om arbetsgivaren arbetar for en jamn
konsférdelning och 32 % av de svarande tycker att det inte finns nagon aktiv strévan fran
arbetsgivarens sida. Endast 13 % upplever att arbetsgivaren aktivt arbetar for en jamn
konsfordelning, vilket ar en relativt liten andel. Detta kan tyda pa brist pa information eller
kommunikation om arbetsgivarens stravan och mal i jamstalldhetsfragor eller att arbetet inte

ar tillrackligt synligt eller effektivt.

5.2.2 Atgarder
| kapitlet om rekrytering beskrivs hur kommunen aktivt arbetar for att uppna en mer

balanserad kdnsférdelning.

5.3 Aldersfordelning

| vissa branscher dar man ar fler, som exempelvis inom tekniska sektorerna, ar den
genomsnittliga aldern ofta hogre. | branscher som traditionellt har fler kvinnor, som
exempelvis barnomsorg eller skola, ar den genomsnittliga aldern ofta lagre

(Statistikcentralen, 2023). Detta monster kan dven ses i Hammarlands kommun.

11
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Medelalder
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Medelaldern for kvinnor anstéllda i kommunen ar 47,3 ar och for man 50,6 ar. Inom tekniska

o

o

o

o

sektorn dar medelaldern hégst med 55,6 ar och inom dldreomsorgen dr medelaldern lagst

med 44,5 ar.

5.3.1 Atgarder

Vid en hogre medelalder kan det finnas indikationer pa att flera ar pa vag att ga i pension,
kommunen bor da arbeta for att rekrytera yngre personer for att sdkerstalla en balans mellan
erfarenhet och nytdankande. Det ar ocksa viktigt att tdnka pa att arbetsmiljon ar anpassad for
att stodja dldre medarbetare och att dessa medarbetare inte diskrimineras baserat pa alder.
Generellt bor arbetsplatsen tanka pa att efterstrava en god blandning av yngre och aldre
medarbetare for att sikerstilla en dynamisk arbetsmiljo. Aldersdemografin foljs upp i

samband med utarbetande och uppdatering av jamstalldhet- och likabehandlingsplaner.

6. Rekrytering, anstallning och avancemang

Har behandlas kommunens rutiner och principer for rekrytering, anstallning och

karriarutveckling.

6.1 Mal
Enligt 6 § i Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och man ska arbetsgivare med hansyn till sina
resurser och andra relevanta omstandigheter verka for att lediga platser soks av bade kvinnor

och man, framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler anstallningsvillkor

12
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samt skapa lika mojligheter for kvinnor och man till avancemang. Enligt § 7 i
Diskrimineringslagen ska arbetsgivare med beaktande av olika diskrimineringsgrunder

bedéma hur likabehandling uppnas vid anstallning och pa arbetsplatsen.

6.2 Rekrytering
| enkdtundersdkningen har de anstallda fatt svara pa om de upplever att diskriminering

forekommer pa arbetsplatsen i rekryteringssammanhang.

Upplever du att diskriminering i
rekryteringssammanhang féorekommer pa din
arbetsplats ?
70% 65%
60%
50%
40%

30%
20%

20% 15%
10%
0%
0%

Ja Nej Delvis Jag vet inte

Majoriteten av de anstallda (65 %) anser att diskriminering inte forekommer i
rekryteringssammanhang, vilket tyder pa en rattvis och inkluderande process. 15 % upplever
viss diskriminering och 20 % ar osakra, vilket kan tyda pa att diskriminering forekommer i

vissa fall eller att det finns brist pa information och medvetenhet om rekryteringsprocedurer.

De anstallda har dven fatt svara pa om de upplever att det finns det en strdvan hos

arbetsgivaren att uppna mangfald pa arbetsplatsen.

13
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Upplever du att det finns det en stravan hos
arbetsgivaren att uppna mangfald pa
arbetsplatsen?

40% 37%
35%
30%
’ 25% 25%

25%
20%
15% 13%
10%

5%

0%

Ja Nej Delvis Jag vet inte

En majoritet (37 %) upplever att arbetsgivaren aktivt arbetar for mangfald, 13 % anser att det
inte finns nagon stravan efter mangfald, och 50 % ar osdkra eller tycker att insatserna ar
delvis tillrackliga. Detta kan indikera behovet av tydligare kommunikation och 6kad synlighet i

arbetsgivarens atgarder for att framja mangfald och likabehandling.

6.2.1 Atgarder

Inom Hammarlands kommun ar diskriminering baserat pa alder, harkomst eller andra
skyddade grunder inte accepterat i rekryteringssammanhang. Som anstéllare ar det darfor av
vikt att vara medveten om bade medvetna och omedvetna risker for diskriminering i

rekryteringssammanhang.

Hammarlands kommun stravar efter att sakerstalla likabehandling och jamstalldhet i
rekryteringsprocessen genom att folja en antagen rekryteringsguide. Enligt denna guide ska
alla lediga tjanster som varit vakant i mer an sex manader annonseras offentligt. Alla, sa val
anstallda som utomstaende, ska ha samma mojlighet att soka lediga tjanster inom
kommunen. Kommunens arbetsannonser ar utformade for att vara kdnsneutrala och
lattbegripliga, aven for personer utan forkunskaper om kommunen. Tjanstebendmningar som
anvands inom kommunen ar ocksa kdnsneutrala for att inte medvetet eller omedvetet

paverka rekryteringen.

Som arbetsgivare ser kommunen positivt pa mangfald och tillampar positiv sarbehandling i

rekryteringssammanhang, vilket innebar att personer fran en underrepresenterad grupp
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prioriteras vid val av kandidater, forutsatt att de sékande har lika eller endast marginellt olika
meriter. Kommunen ser positivt pa att kvinnor séker roller inom mansdominerade yrken och

att man soker roller inom kvinnodominerade yrken.

6.3 Anstallning
En del av jamstalldhet- och likabehandling ar att all personal har ratt till en trygg anstallning.
Tidsbestamda anstéllningar ar reglerade i lag och far endast anvandas om det finns en giltig

anledning.

Tidsbegransade anstallningar kan leda till osdkra arbetsférhallanden, vilket paverkar den
langsiktiga ekonomiska tryggheten, karridrutvecklingen och arbetstillfredsstallelse negativt.
Det ar vanligt att personer med visstidsanstallning har svarare att fa Ian, bostad och andra

ekonomiska formaner, vilket kan skapa ojamlikhet i samhallet utéver arbetsplatsen.

Anstallningsformer
80% 75%
70%
60%
50%
40%
30% 25%
20%

10%

0%
Tillsvidare anstallning Visstidsanstallning

Inom kommunen har 75 procent av de anstallda en tillsvidareanstallning, medan 25 procent

har en visstidsanstallning.
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Visstidsanstallning

30% 28%
25%
20%
15%

10%
7%

Andel av anstéllda kvinnor med Andel av anstdllda man med
visstidsanstallning visstidsanstallning

5%

0%

Bland kvinnorna ar 28 procent (26 av 92) anstallda pa visstid, medan bland mannen ar endast
7 procent (1 av 15) anstédllda pa visstid. Detta skulle kunna indikera en potentiell kénsbaserad
ojamlikhet nar det galler anstallningsformer inom kommunen. Men det kan dven bero pa att
kvinnor ar éverrepresenterade i sektorer som vard, utbildning och barnomsorg som ar mer
bendgna att erbjuda visstidsanstallningar, pa grund av vikariebehov och brist pa behorig
personal. Samtidigt som man ar mer representerade inom tekniska sektorn, dar

vikariebehovet ar lagre och tillsvidareanstallningar ar vanligare.

6.3.1 Atgarder
Kommunen arbetar aktivt for att visstidsanstallningar endast forekommer om sérskilda skal
foreligger. | den man det ar mojligt ska alla anstéallda, oavsett kon eller annat, ges lika

mojligheter till sdkra och langsiktiga anstallningar.

6.4 Avancemang

Avancemang ur ett jamstalldhet- och likabehandlingsperspektiv innebar att erbjuda kurser
och utbildningar pa lika villkor, detta ar viktigt eftersom det sakerstaller att alla medarbetare
har samma madjligheter till kompetensutveckling, karriarutveckling och l6neférhdjningar,
oavsett kon, alder, bakgrund eller andra faktorer. Kvinnor ar ofta underrepresenterade i
hogre chefsroller och har i genomsnitt lagre 16ner an man. Begransad tillgang till utbildning
kan forstarka denna obalans, eftersom kompetensutveckling spelar en viktig roll bade for

mojligheten att avancera till ledande positioner och for I16neutveckling.
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De anstallda har i enkdtundersdkningen fatt svara pa om de upplever att alla anstallda ges

samma mojlighet till kompetens- och karriarutveckling.

Upplever du att alla ges samma mojlighet till
kompetens- och karriarutveckling?
60%
50% 48%
40%

30%

20% 20%
20%
12%
- .
0%
Ja Nej Delvis Jag vet inte

Nastan hélften av de anstallda anser att alla har samma madjlighet till kompetens- och
karridrutveckling, vilket tyder pa en viss rattvisa inom kommunen. 20 % upplever att inte alla
har samma mojlighet, och lika manga ar osakra, vilket kan bero pa bristande transparens

eller kommunikation om tillgangliga utvecklingsmajligheter.

6.4.1 Atgarder

Kommunen sakerstéller jamstalldhet och likabehandling inom avancemang genom att
anstallda ges maojlighet till kompetensutveckling, utbildning och kurser pa lika villkor inom
sina respektive verksamhetsomraden. Inom varje verksamhetsomrade ansvarar ledningen for
att erbjuda handledning, kurser och annan relevant utbildning for att sakerstalla att
personalens yrkeskunskap uppratthalls och vidareutvecklas. Anstallda bor erbjudas minst en

kompetensutvecklingsinsats per ar.

Kommunen erbjuder dven utbildning genom laroavtal inom vissa yrken och foér personalen
arrangeras ocksa gemensamma féreldsningar, evenemang och utbildningstillfallen, som

erbjuds pa lika villkor.

Nar det inte finns fler eller hégre roller att tillga inom verksamhetsomradet ska arbetsgivaren

i man av mojlighet stddja medarbetarna i att identifiera sina styrkor och utvecklingsomraden
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samt hjdlpa dem att satta upp langsiktiga mal. Anstéllda erbjuds majlighet till
utvecklingssamtal minst en gdng om aret pa lika villkor. Om mojligheten finns, kan
arbetsgivaren aven skapa nya ansvarsomraden eller projekt inom de befintliga rollerna. Detta

gor det mojligt for medarbetarna att vaxa och utmanas utan att behéva byta roll.

7. Arbetsmiljo och halsa

Nedan behandlas arbetsmiljorelaterade fragor, inklusive arbetsférdelning, delaktighet,

sjukfranvaro och hantering av diskriminering.

7.1 Mal

| § 6 Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man beskrives att arbetsgivare ska se till att
arbetsvillkor och arbetsmiljo inte leder till diskriminering pa grund av kon. 1§ 6 i
diskrimineringslagen anges att arbetsgivaren har en skyldighet att sakerstalla att ingen
anstalld utsatts for diskriminering eller trakasserier och att arbetsgivaren skapar en trygg och

hdlsosam arbetsmiljo for alla anstéllda.

7.2 Arbetsuppgifter

Inom yrken kan det férekomma vissa konsstereotyper som paverkar vilka arbetsuppgifter
som anses vara mer lampade for kvinnor eller man. Inom dldreomsorgen kan det till exempel
vara att man ar mer lampade for fysiskt tunga uppgifter sa som forflyttning av patienter.
Inom barnomsorgen kan stereotyper vara att kvinnor anses mer lampade for bléjbyten och
trosta barn medan mannen ar battre lampade for aktiviteter som kraver ledarskap och fysiskt

engagemang sa som utomhuslekar.

De anstallda i Hammarlands kommun tillfragades om de upplever att det finns en

forestallning om att vissa arbetsuppgifter ar battre [ampade for kvinnor respektive man.
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Upplever du att det finns en forestallning om att
vissa arbetsuppgifter passar battre for kvinnor
respektive man att utfora?
60%
50%
50%
40%

30%

20% 17% 17% 17%
- . . .
0%
Ja Nej Delvis Jag vet inte

Halften av de anstallda upplever inte att det finns forestallningar om att vissa arbetsuppgifter
passar battre for kvinnor eller man. 17 % ar osdkra och 17 % anser att sadana forestallningar
existerar. Det tyder pa att det kan finnas ett behov av att arbeta vidare med att utmana
konsstereotyper pa arbetsplatserna inom kommunen, dven om majoriteten inte delar dessa

uppfattningar.

7.2.1 Atgarder

For att motverka typiska konsstereotyper om att ett visst kon ar mer lampat att utfora vissa
arbetsuppgifter ar en viktig del att medvetandegora typiska kénsstereotyper som
vidmakthaller denna typ av férdomar. Ledare behdver aktivt arbeta for att arbetsuppgifter
inte ska belasta eller gynna anstallda av det ena kdnet mer an det andra inom samma
yrkeskategori. Detta kan exempelvis goras genom att fordela uppgifter jamnt i schemat,
infora ett rullande schema, kartlagga arbetsuppgifter och analysera om vissa uppgifter
systematiskt fordelas utifran kon och genom att diskutera hur traditionella kdnsroller
paverkar arbetsfordelningen tillsammans med personalen. Arbetsfordelningen ska

regelbundet ses dver och kan arligen diskuteras vid utvecklingssamtal.

7.3 Delaktighet
| enkdten svarade de anstallda pa om de upplever att alla ges samma majlighet att paverka

och vara delaktiga pa arbetsplatsen.
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Upplever du att alla ges samma mojlighet att
paverka och vara delaktiga pa arbetsplatsen
utifran ett jamstalldhet- och likabehanldings

perpektiv?
50% 45%
40%

40%

30%

20%

10% 8% 7%

» ] ]
Ja Nej Delvis Jag vet inte

Nastan halften av de anstallda (45 %) upplever att alla har samma majlighet att paverka och
vara delaktiga, vilket tyder pa en inkluderande arbetsmiljo. 48 % anser att inte alla har eller
delvis har samma mojlighet, vilket kan indikera hinder eller ojamlikheter som paverkar vissa

individer eller grupper.

7.3.1 Atgarder

For att sakerstalla att alla kdnner att de ges lika mdojlighet att paverka och vara delaktiga pa
arbetsplatsen ar det viktigt med regelbundna moten, enkéater eller andra forum. | dessa
forum ska alla ges lika mojlighet att dela sina asikter, forslag och synpunkter pa arbetsmiljon

och arbetsprocesser och alla roster, oavsett kon, alder eller bakgrund varderas lika.

For att sakerstalla likabehandling, skapa en inkluderande arbetsmiljo och ge alla lika
mojligheter till inflytande ar det ocksa avgorande att alla har tillgang till samma information.
Idag har anstéllda tillgang till relevant information via kommunens extranat dar information

om arbetsvillkor sdsom |6n, ledighet, arbetstider, friskvard med mera finns samlat.

Ytterligare ett satt att sakerstalls att alla far den information som &r relevant for deras
specifika arbetsuppgifter och arbetsmiljé och behandlas lika ar kommunens
onboardingprocess for nyanstallda. En dvergripande checklista anvands for att sdkerstalla att
alla viktiga moment tacks vid en forsta introduktion pa arbetsplatsen. Checklista hjalper till
att ge en standardiserad och tydlig introduktion for nyanstallda. For att anpassa

introduktionen till respektive enhet, finns det ytterligare specifik information som varje
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enhet tillhandahaller till sina nyanstallda. For att ytterligare stodja nyanstélldas introduktion
finns ett "Valkommen till kommunen"-kompendium, som innehaller viktig information om
arbetsrutiner och policyn. Kompendiet ar ett viktigt verktyg for att skapa en tydlig start for

nya medarbetare och hjdlpa dem att snabbt komma in i verksamheten pa lika villkor.

Som ett komplement och en forbattringsatgard for att starka kdnslan av delaktighet,
engagemang och langsiktig trivsel kunde det vara vardefullt att kommunen och varje enskild
verksamhet tydliggor, synliggdr och kommunicerar sina mal, kultur, varderingar, visioner och
forvantningar. Detta skulle ge nyanstallda en battre introduktion och en 6kad trygghet och

forstaelse for kommunens och verksamhetens dvergripande mal och arbetsmiljé.

7.4 Diskriminering och trakasserier

Att sdkerstalla att diskriminering och trakasserier inte forekommer &r avgérande ur ett
jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv, eftersom det garanterar att alla medarbetare
behandlas rattvist och har samma mojligheter att trivas och utvecklas i arbetslivet. En
arbetsplats fri fran diskriminering och trakasserier bidrar till en trygg och inkluderande miljo
dar ingen exkluderas eller begrdnsas pa grund av kon, bakgrund eller andra faktorer.
Forekomsten av diskriminering eller trakasserier kan leda till ofta forekommande

sjukfranvaro och vara tecken pa jamstalldhetsproblem.

Inom kommunen har det inte rapporterats nagra anmalda fall av trakasserier eller sexuella
trakasserier de senaste aren. Detta innebar dock inte att det inte kan ha forekommit
incidenter som rapporterats till ndrmaste forman, men som inte har natt den hogsta

ledningen.

De anstéllda fick svara pa om de kdnner till att de sjdlva eller nagon annan upplevt

trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbetsplatsen som inte har anmalts?
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Kanner du till att du eller ndgon annan upplevt
trakasserier eller sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen som inte har anmalts?
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Ja Nej Delvis Jag vet inte

78%

Majoriteten (78 %) kanner inte till ndgra anmalda trakasserier, vilket tyder pa en god
arbetsplatskultur och trygghet. 17 % ar osakra, vilket kan tyda pa bristande medvetenhet. 5
% kanner till oanmalda trakasserier, vilket kan indikera en tystnadskultur eller radsla for att

rapportera, aven om trakasserier inte verkar vara utbrett.

De anstallda fick dven besvara fragan “Har du upplevt att du eller nagon annan blivit utsatt
for repressalier/negativa konsekvenser pa arbetsplatsen efter att trakasserier eller

diskriminering har patalats?”

Har du upplevt att du eller ndgon annan blivit
utsatt for repressalier/negativa konsekvenser pa
arbetsplatsen efter att trakasserier eller
diskriminering har patalats?

80% 70%

70%

60%

50%

40%

30%
15%

> R °

—— -
Ja Nej Delvis Jag vet inte
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15 % av de anstallda har upplevt repressalier efter att trakasserier eller diskriminering
patalats, vilket kan leda till en radsla for negativa konsekvenser vid en anmalan. Detta pekar
pa behovet av att starka skyddet for dem som anmaler. Majoriteten (70 %) har inte upplevt
repressalier, vilket tyder pa en trygg kultur for rapportering. 5 % svarar "Delvis", vilket kan

indikera mindre allvarliga negativa konsekvenser.

7.4.1 Atgarder

For att anstallda ska kdnna sig trygga med att rapportera trakasserier utan att vara radda for
negativa konsekvenser eller stigmatisering, ar det viktigt att samtal om trakasserier och
sexuella trakasserier mottags pa ett Oppet satt. Det ska ocksa finnas tydlig och lattillganglig
information och férfarande vid trakasserier samt tydliga och lattillgdngliga satt att anmala

trakasserier, aven anonymt om man onskar.

Inom kommunen finns ett program for hanteringen av halsoskadliga trakasserier och
halsoskadligt osakligt bemd&tande. Kommunen har dven en blankett for att anmala tillbud och
missforhallanden, som trakasserier och osakligt bemoétande. Sddana anmalningar ska skickas
till nérmaste férman och HR-ansvarig for vidare atgarder. Anstallda kan dven kontakta en
arbetarskyddsrepresentant om de vill féra drendet vidare till arbetarskyddskommissionen,

om det inte gar att [6sa med chefen.

Formannen har ansvar for att aktivt félja upp och 6vervaka férekomsten av sexuella
trakasserier, mobbning och langvarig eller ofta férekommande sjukfranvaro. Kommunen har
nolltolerans mot sexistisk eller diskriminerande jargong. Negativa konsekvenser fér dem som
rapporterar trakasserier eller diskriminering far inte férekomma. Om en anstalld skulle vara
radd for foljderna av en anmalan, finns ett digitalt formular pa Hammarland kommuns

extranat som gor det maijligt att gbra en anonym anmalan till HR-ansvarig.

7.5 Jargong och sprakbruk

Jargong och sprakbruk har stor paverkan pa jamstalldhet och likabehandling pa
arbetsplatsen, eftersom spraket bade speglar och formar de normer och attityder som rader i
en organisation. Om det anvands ett sprak som forstarker traditionella konsstereotyper, kan
det bidra till att definiera vad som anses vara "manligt" eller "kvinnligt" pa arbetsplatsen.

Jargong som anvands pa arbetsplatsen kan skapa en exkluderande eller fientlig miljo, sarskilt
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om vissa uttryck eller skamt riktas mot en specifik grupp pa grund av kon, sexuell laggning,

etnicitet eller andra skyddade egenskaper.

De anstallda fick i enkatundersokningen svara pa om det férekommer ett sprakbruk eller en

jargong som kan upplevas som krdankande pa arbetsplatsen.

Forekommer ett sprakbruk eller en jargong pa din
arbetsplats som kan upplevas som krankande?

80%
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0,
30% 22%
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10% 3% 7%
0% — I
Ja Nej Delvis Jag vet inte

Enkatsvaren visar att en majoritet av de anstallda inte upplever sprakbruk eller jargong som
ar krankande, men det finns en mindre grupp som har delade uppfattningar eller kdnner att

sadant sprak forekommer i vissa fall.

De anstallda fick dven svara pa om det finns bilder, texter eller féremal pa arbetsplatsen som

kan upplevas som krankande.
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Finns det bilder, texter eller féremal pa din
arbetsplats som kan upplevas som krankande?
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En 6vervaldigande majoritet av medarbetarna upplever inte nagra problem med bilder,
texter eller foremal pa arbetsplatsen. Detta tyder pa att arbetsplatsen har en god kultur nar

det galler att halla den fysiska miljon respektfull och inkluderande.

7.5.1 Atgarder

Genom att anvanda ett inkluderande och medvetet sprak, som inte forstarker negativa
stereotyper eller exkluderar nagon, kan arbetsplatsen bli mer 6ppen, rattvis och positiv for
alla medarbetare. Det bidrar till att framja lika mojligheter och ett klimat dar alla kanner att

de ar respekterade och varderade.

For att fortsatta sakerstdlla en positiv arbetsmiljo utan bilder, texter eller foremal som
upplevs krankande kan det vara bra att medvetandegéra och aktivt fundera 6ver vad som kan
uppfattas som olampligt. For att kunna halla en trygg miljo ar det dven av vikt att anstallda
hjalper till genom att rapportera om eventuellt forekommande opassande foremal, texter

eller bilder.

7.6 Sjukfranvaro
Ofta forekommande sjukfranvaro kan vara ett tecken pa jamstalldhets- och
likabehandlingsproblem, arbetsmiljoproblem, hog arbetsbelastning eller andra

organisatoriska faktorer. En analys av sjukfranvaron kan ge insikter om hur olika grupper
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paverkas av arbetsvillkoren och om det finns strukturella oegentligheter som behéver

atgardas.
Sjukdagar per arksverken 2023
50
45 43,18
40
35 30,39 31,65
30 26,43 26,16
25
20 17,22
15 12,49 11,32
10
5 I 1,7AI
0 (]
Kommunen Aldreomsorg Barnomsorg Skola Kansli Tekniska

B Hammarlands kommun B Kommunsketorn i Finland

Statistiken visar sjukfranvaro per arsverken for olika verksamheter i Hammarlands kommun

jamfort med genomsnittet for kommunsektorn i Finland for ar 2023.

Det finns variation i sjukfranvaron mellan sektorerna i Hammarlands kommun. Vissa sektorer,
som aldreomsorg och tekniska sektorn, har en sjukfranvaro som ar battre an genomsnittet i
kommunsektorn i Finland, medan andra sektorer, som barnomsorg, skola och kansli, har en

sjukfranvaro som ar éver det nationella genomsnittet.

Att vissa sektorer, som barnomsorg och dldreomsorg, har hogre sjukfranvaro an andra kan
tyda pa att arbetsbelastning, arbetsmiljo och forutsattningar skiljer sig at mellan
yrkesgrupper. Eftersom dessa sektorer ofta har en hog andel kvinnliga anstallda, kan det
indikera att kvinnor paverkas mer av arbetsrelaterad ohalsa. Detta belyser behovet av att
analysera arbetsforhallanden ur ett jamstalldhetsperspektiv for att sdkerstalla att alla

anstallda har lika forutsattningar att arbeta hidlsosamt och hallbart.

7.6.1 Atgarder
Hammarlands kommun som arbetsgivare erbjuder ett utbud av halsostédjande atgarder for

att framja valmaende och halsa pa arbetsplatsen. Ett program for att minska sjukfranvaron
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finns, dar sjukfranvarouppféljning sker kvartalsvis. Ledare haller uppféljningsmoten med
medarbetare vars sjukfranvaro overstiger 14 dagar eller 4 perioder pa ett ar. For att
sakerstalla en rattvis och inkluderande hantering av sjukfranvaro foljs dessa uppfoljningar

upp utifran ett likabehandlingsperspektiv.

Kommunen samarbetar med foretagshalsovarden, som erbjuder professionell medicinsk och
arbetsmiljorelaterad radgivning. Anstallda erbjuds sjukvard och regelbundna
halsoundersdkningar, vilket galler lika for alla oavsett yrkesroll. Arbetsplatsbesdk och
riskutvarderingar genomfors for att identifiera forbattringsomraden inom bade fysisk och

psykosocial arbetsmiljo, med fokus pa att minska ojamlikheter och oskalig arbetsbelastning.

For att fraimja en halsosam arbetsmiljo erbjuds alla anstéllda friskvardsformaner. Detta
ekonomiska stdd kan anvandas till aktiviteter som gym, simning eller andra halsoframjande
insatser. Oavsett anstallningsform, kon eller arbetsuppgifter har anstallda lika tillgang till

dessa formaner.

Kommunen organiserar dven kampanjer for att fraimja fysisk och mental halsa. Bland annat
har en motionskampanj och en utmaning utanfor den egna komfortzonen genomférts. Dessa
aktiviteter syftar till att skapa en positiv och inkluderande arbetskultur dar halsa och

valmaende star i fokus for alla anstallda, oavsett bakgrund och forutsattningar.

For att sakerstalla att arbetsmiljon utvecklas kontinuerligt genomfér kommunen en arlig
trivselenkat. Enkaten ger de anstallda mojlighet att anonymt dela sina erfarenheter och
synpunkter pa arbetsmiljon. Jamstalldhets- och likabehandlingsaspekter beaktas vid analysen
av resultaten, vilket mojliggor identifiering av eventuella monster som kan tyda pa ojamlika

arbetsvillkor.

Kommunen planerar dven att genomféra exit-samtal med medarbetare som lamnar
arbetsplatsen. Genom att samla in anonym feedback kan kommunen identifiera om det finns
monster kopplade till jamstéalldhet och likabehandling, exempelvis om vissa grupper
systematiskt upplever hogre arbetsbelastning, samre arbetsmiljo eller farre
utvecklingsmojligheter. Denna information anvands for att arbeta proaktivt med att forbattra

arbetsplatsen for alla anstallda.
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8. Lon

Har redovisas I6nekartlaggningar och I6neskillnader mellan olika grupper samt principer for

|6nesattning.

8.1 Mal
Arbetsgivare ska med hansyn till sina resurser och andra relevanta omstandigheter framja
jamstalldheten mellan kvinnor och man sarskilt nar det galler I6n. (Lag om jamstalldhet

mellan kvinnor och mén 6 § 2 mom.)

8.2 Loneutveckling

Kvinnodominerade yrken har generellt lagre [6n an mansdominerade yrken. En del av
forklaringen ar att manga kvinnodominerade yrken, som vard och omsorg, finns inom den
kommunala sektorn, dar [6nerna ofta ar lagre jamfort med den privata sektorn. En annan
orsak ar att vard och omsorg har stérre personalgrupper och att det ar svarare och mer

kostsamt att hoja I6nen i storre personalgrupper.

| enkdtundersdkningen svarade de anstéllda pa om de upplever att alla ges samma mojlighet

till [bneutveckling.

Upplever du att alla ges samma mojlighet till
|6neutveckling?

60%

52%
50%
40%

309
& 23%

20% 15%

10%
- . .
0%
Ja Nej

Delvis Jag vet inte

Svaren visar att majoriteten (52%) upplever att alla far samma mdjlighet till Iloneutveckling,

vilket tyder pa att m&nga kinner att I6nerna sitts pa ett rittvist och transparent sitt. Aven
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om en majoritet av de anstallda verkar kdnna att I6neutvecklingen ar rattvis, finns det en

betydande andel som upplever brister i systemet.

8.2.1 Atgarder
For att sakerstélla att alla ges lika majligheter till I6neutveckling ar det viktigt med tydliga

processer for [6neférhéjningar och transparens kring hur [6ner satts.

Lika I16n for lika arbete

Hammarland kommuns malsattning ar ett rattvist Ionesystem med skaliga och

konkurrenskraftiga [6ner som framjar motivation och resultat.

De uppgiftsbaserade I6nerna inom kommunen baserar sig pa kollektivavtal,
arbetsvarderingar och jamforelser med I6ner i andra kommuner. Samma l6nesattning
tillampas for samma arbete och lika |6n betalas for lika arbete. Ifall det rader olikheter mellan
de uppgiftsrelaterade l6nerna inom samma yrkesomrade beror det pa svarighetsgraden inom
yrket. Lonerna kan justeras genom lokala justeringspottar, allmanna loneférhdjningar och pa
beslut av kommunstyrelsen. Lokala justeringspottar, vars syfte ar att utveckla de lokala
I6nesystemen och korrigera eventuella missforhallanden, kan fordelas pa individuella tillagg
och/eller uppgiftsrelaterade I6ner. Den lokala justeringspotten forhandlas med fackliga
representanter och behandlas i arbetarskyddskommissionen for personalens

paverkansmojlighet.

System for individuella tillagg

Systemen for |6netillagg sa som erfarenhetstillagg, branschtillagg, arstilldgg och individuella
tillagg baserar sig pa radande branschs kollektivavtal. For individuella I16netillagg antogs
under ar 2024 ett nytt system dar individuella tillagg baserar sig pa den anstalldes
personlighet, kompetens, arbetsprestation och utvecklingsvilja. Systemet syftar till att
forbattra resultaten och erbjuda ett stéd for arbetsledningen. Bedémningen goérs i samband
med lokala justeringspottar och pa lika villkor fér de anstéllda. Den anstallde ges mojlighet till
inflytande 6ver bedomningen och kommunstyrelsen faststaller den slutliga férdelningen av

de individuella tilldggen utgaende fran de utférda bedémningarna.
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Hela kommunen
Medelldn 242270
Medianlon 2347 89
Ligsta Hbgsta
Min 2347 .89 5340,13
Kvinnor 2347 89 414930

Grupp A. Anstillda med grundskolekompetens och inget personal- eller ekonomiskt ansvar.

Medellin 242270
Medianlon 2347 .89

Lagsta Hbgsta
Min 2323,02 2565,00
Kvinnor 2323,02 2565,00

Koksbitrade
Lokalvérdare
Assistent -5 %
Marvirdare -5%
Bamskdtare -5%

Grupp B. Anstillda med yrkesinriktad utbildning eller gymnasiekompetens och inget personal- eller

ekonomiskt ansvar.

Medellon 2623 50
Medianlon 2682 A5

Lagsta Hogsta
Min 2400,00 2700,00
Kvinnor 240000 2850.00

Assistent
Marvirdare
Barmnskotare
Byrisekreterare
Fastighetsskotare

Grupp C. Anstallda eller tjanstemin med yrkesinriktad utbildning eller gymnasiekompetens med
verksamhets, ekonomiskt eller personal ansvar

Medellon 2918 58
Medianlon 289034

Ligsta Hbgsta
Min 2565,21 3200,00
Kvinnor 25685.21 328353

Larare i barnomsorgen
Kock
Marvirdarkoordinator
Biblistekarie
Fritidspedagog
Fritidsledare
Lantbrukssekreterars
HR-ansvarig

Grupp D. Anstallda som ar arbetsledare, enhetsledare, férman

Medelldn 3573.14 Daghemstirestindare
Medianlon 3508 7441 Daghemstirestindare
Omvérdnadsledare
Ligsta Hbgsta Kommuntekniker
Min 3296,29 3568.40
Kvinnor 3628.009 379879
Grupp E. Avdelningschefer hogskola eller universitet
Medelldn 437273 Aldre- och bamomsorgsledare
Medianlon 4129 0764 Ekonomichef
Byggnadsingen)jir
Ligsta Hbgsta Kommundirektor
Miin 3892,64 5340.13
Kvinnor 410885 414930

30




HAMMARLANDS KOMMUN

9. Forena arbete och familjeliv

Kapitlet behandlar méjligheter till flexibla arbetstider, distansarbete och stod for

fordldraledighet.

9.1 Mal

Enligt Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och man 6 § 2 mom. ska arbetsgivarna med
hansyn till sina resurser och andra relevanta omstandigheter gora det lattare for kvinnor och
man att férena arbete och familjeliv, framfor allt genom att fasta avseende vid

arbetsarrangemangen.

| Finland &r vardansvaret fortfarande ojamnt fordelat mellan foréldrar, dar kvinnor ofta tar ett
storre ansvar for barnomsorgen. Detta kan ha en negativ inverkan pa kvinnors
karridarutveckling, deras mojligheter att delta i beslutsfattande och deras engagemang i andra
viktiga arbetsplatsfragor. En jamnare fordelning av familjeansvaret gynnar pa manga satt

bada foraldrarna och bidrar till en mera jamstalld arbetsmiljo.

De anstallda fick besvara fragan "Upplever du att attityden till fordldraledighet ar densamma

for kvinnor och for man pa din arbetsplats?”.

Upplever du att attityden till foraldraledighet ar
densamma for kvinnor och for man pa din
arbetsplats?

60% 53%
50%
42%
40%
30%
20%

10%

2% 3%
0% — [ ]
Ja Nej Delvis Jag vet inte

Resultatet visar att 42 % av de anstallda anser att attityden till fordldraledighet 4r densamma

for kvinnor och man. 53 % ar osakra, vilket kan tyda pa bristande transparens eller
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medvetenhet om hur fordldraledighet hanteras. Endast 2 % tycker att attityden inte ar

densamma, och 3 % svarar "Delvis".

| Hammarlands kommun har tva personer varit familjelediga under ar 2023, varav bada ar
kvinnor. Eftersom majoriteten av de anstallda ar kvinnor och det saknas statistik for hur
manga anstallda som har barn eller har fatt barn, ar det svart att dra nagra tydliga slutsatser

om nyttjandet av familjeledighet.

Nedan ser vi statistik for vard av sjukt barn.

Vard av sjukt barn

25
20

20
15
10

5

2
0 ]
Man Kvinnor

Totalt har de anstédllda under ar 2023 varit hemma med sjuka barn i 126 dagar. Av 126 dagar
har 20 kvinnor varit hemma med sjukt barn i 113 dagar, vilket i genomsnitt ar 5,65 dagar per
person. Tva man har varit hemma i 13 dagar vilket motsvarar ett genomsnitt om 6,5 dagar

per person.

9.1.1 Atgarder

Som arbetsgivare bér Hammarlands kommun ta sin del av ansvaret for att familjeansvaret
delas mellan féraldrarna och bor i detta syfte sarskilt uppmuntra fader att utnyttja sina
rattigheter till faderskaps- och foraldraledighet. Som arbetsgivare bér aven kommunen
sakerstalla att ingen anstalld forsatts i en sdimre position jamfort med andra anstallda, till
exempel nar det géller anstéllningens langd, I6nevillkor eller andra anstallningsvillkor, pa

grund av graviditet eller familjeledighet. Anstdllda som atergar i arbete fran sjukfranvaro eller
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familjeledighet efter att de individuella tillaggen redan har utdelats, har ratt till Ibnesamtal pa

lika villkor.

Andra satt for att underlatta sammanjamkandet av arbete och familjeliv for kvinnor och man
ar att kommunen erbjuder flexibla arbetstider i man av maéjlighet och ordnar distansarbete
for vissa roller dar det ar praktiskt genomforbart samt later medarbetare paverka

schemaldggning och arbetstider dar det ar maijligt.

Kommunen framjar ocksa jamstalldhet genom att ge anstéllda som ar familjelediga ratt till
friskvardsféormaner och foretagshalsovard som tidigare samt bjuder in anstallda som ar pa
familjeledighet till evenemang sasom arsfester, tavlingsarrangemang och tillstallningar inom

enheterna.

Anstallda som atervander fran familjeledighet ska ges en strukturerad och stottande
introduktion for att underlatta en smidig atergang till arbetet. Detta kan inkludera
uppdateringar om fordandringar pa arbetsplatsen, samtal med narmaste chef och kollegor
samt anpassat stdd vid behov. Syftet ar att sakerstalla att alla medarbetare snabbt kdanner sig

inkluderade och har goda forutsattningar att aterga till sina arbetsuppgifter.

10. Sammanstallning av atgarder

Har listas atgarder kopplade till ansvariga personer och tidpunkter for uppfoljning.

Atgird Ansvarig Tidpunkt

Genomfoéra regelbunden HR | samband med uppdatering
enkat om jamstalldhet och av jamstalldhet- och
likabehandling likabehandlingsplan

Arbeta for en jamn HR & rekryterande chefer Vid rekrytering

konsférdelning vid

rekrytering

Positiv sarbehandling vid HR & rekryterande chefer Vid rekrytering
rekrytering for att uppna
jdmnare konsfoérdelning

och mangfald
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Sakerstalla att Chefer Lopande, utvarderas arligen i
arbetsuppgifter férdelas samband med
jamnt mellan kénen inom utvecklingssamtal
samma yrkeskategori

Forebygga och hantera HR & chefer Lopande
trakasserier genom tydliga

rutiner och anonym

anmalningskanal

Sakerstalla att ingen utsatts | HR & chefer Kontinuerligt

for repressalier vid

anmadlan om diskriminering

eller trakasserier

Trivselenkater for att mata | HR & chefer Arligen
arbetsmiljo och identifiera

problemomraden

Exit-samtal med HR & chefer Lopande
medarbetare som slutar

for att samla in feedback

om arbetsmiljo

Program for att minska HR & chefer Lopande/kvartalsvis
sjukfranvaro och

uppféljning vid hog

sjukfranvaro

Friskvardsférman och HR Arligen

halsoframjande aktiviteter

Foretagshalsovard och
halsoundersékningar vart

tredje ar

HR & foéretagshalsovarden

Lopande och vart tredje ar

Regelbundna
arbetsplatsbesdk och
riskutvarderingar vart

fijarde ar

Foretagshalsovarden, HR &

chefer

Vart fjarde ar
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Uppmuntra pappor att ta

ut foraldraledighet

Chefer

Lopande

Sakerstalla att ingen
diskrimineras i

|6neséattning

HR & Chefer

Arligen

Mojlighet till
kompetensutveckling och

utbildning pa lika villkor

HR & chefer

Arligen

Sakerstalla att alla har
tillgdng till samma
information om réttigheter

och arbetsvillkor

HR och chefer

Lopande

Tydliggéra kommunens och
verksamheternas
varderingar, mal och
foérvantningar for

nyanstallda

HR & chefer

Vid nyanstallning och arligen

Erbjuda flexibla arbetstider
och distansarbete samt
I3ta anstéllda paverka

schema i man av mgjlighet

Chefer

Lopande

Erbjuda anstdllda som ar
lediga med betald
familjeledighet ratt till
friskvardsformaner och

foretagshalsovard

HR & Chefer

Arligen

Bjuda in anstallda som ar
pa familjeledighet till
evenemang sa som
arsfester,
tavlingsarrangemang och

tillstallningar inom

Chefer

Arligen
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enheterna.

Aktivt verka for att Ledning och rekryterande | samband med anstallning
visstidsanstallningarnas chefer och personaldimensionering
antal minskar och endast

forekommer om sarskilda

skal foreligger.

11. lkrafttradande

Denna jamstalldhetsplan trader i kraft omedelbart da den antagits av kommunfullmaktige.
Planen galler till 31.12.2028. Planens forverkligande utvarderas och fornyas under ar 2027 sa
att en ny plan kan trada i kraft fr.o.m. 1.1.2029. Ifall ingen ny plan har antagits av

kommunfullmaktige fore den 31.12.2028 ar denna plan i kraft tills en ny plan godkants.
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