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1. Inledning

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man syftar till att forebygga diskriminering pa grund
av kon och framja jamstalldheten mellan kvinnor och man samt att i detta syfte forbattra
kvinnans stallning sarskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pa
grund av konsidentitet eller konsuttryck.

Diskrimineringslagen tradde i kraft 2015 och ersatte da den tidigare lagen om likabehandling.
Lagens syfte ar att framja likabehandling och forebygga diskriminering samt att effektivisera
rattssakerheten for den som utsatts for diskriminering.

D& jamstalldhet &r en del av likabehandling har Lemlands kommun valt att uppgéra en
gemensam plan for jamstalldhet och likabehandling.

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanering ar lagstadgade skyldigheter for kommunen.
Lemlands kommun ser det som en sjalvklarhet att kvinnor och man ska arbeta pa lika villkor
samt att all personal ska behandlas likvardigt. Genom jamstalldhets- och likabehandlingsplanen
far kommunen ett verktyg med vilket man pa ett organiserat satt kan utveckla och framja
jJamstalldhet och likabehandling, samt forebygga diskriminering i hela organisationen.
Kommunen forbinder sig till att félja de atgarder som planen slar fast.

Genom jamstalldhets- och likabehandlingsplanen synliggors situationen i Lemlands kommun.
Planen ska ses som ett redskap for hela organisationen med vilken vi tillsammans gor
kommunen mer jamstalld och jamlik. Genom kontinuerligt arbete och uppfoljning av
organisationens jamlikhet skapas en storre medvetenhet kring problematiken bland
organisationens medlemmar vilket aven ar en forutsattning for en jamlik organisation.
Jamlikhetsarbetet kraver anstrangningar och konkreta atgarder samt en fast vilja hos
organisationen att uppna de faststallda malen. En noggrann planléaggning &r en forutsattning for
att jamlikhetsarbetet kan forverkligas. Planen klargor ansvarsfragan kring jamstalldhets- och
likabehandlingsarbetet och fungerar som ett verktyg med vilket Lemlands kommun tar steget
narmare en mer jamstalld och jamlik kommun.

Planen for jamstalldhet och likabehandling ar framtagen av personalsekreteraren i samrad med
arbetarskyddskommissionen. Sektorcheferna har beretts majlighet att lamna utlatande. Planen
antas av kommunstyrelsen och revideras vartannat ar.




2. Bakgrund

Jamstalldhet definieras ofta som jamlikhet mellan konen. Begreppet innefattar kvinnors och
mans lika rattigheter, skyldigheter och mojligheter. Likabehandling och jamlikhet innebar i sin
tur att alla ménniskor har lika varde oberoende av kon, alder, etniskt eller nationellt ursprung,
medborgarskap, sprak, religion eller 6vertygelse, asikt, funktionsnedsattning, halsotillstand,
sexuell laggning eller annan personrelaterad omstandighet. Bada begreppen innebér saledes
att diskriminering och trakasserier ar forbjudna och att alla manniskor har lika varde.

Situationen i en organisation kan ofta beskrivas som god eftersom det till det yttre - exempelvis
en stor andel kvinnliga ledaméter i politiska organ - kan forefalla sa.
Jamstalldhetsproblematiken ar emellertid inte ett matematiskt problem. Ofta kan det réra sig
om attityder, rutiner och beteenden som inte ifragasétts da de tas som sjalvklara. Problemen kan
vara svara att formulera och definiera for den enskilde da man inte stéllts infor problematiken
tidigare och inte heller har de nodvandiga redskap med vilka man kan hantera dem.

ASUB har gett ut publikationen P4 tal om jamstalldhet - Aland 2017. Publikationen innehller
allmén statistik fokuserad pa kvinnor och man. Publikationen visar att de bada kénen deltar i
ungefar lika stor utstrackning i arbetslivet pa Aland. Kvinnornas sysselsattningsgrad har de
senaste aren varit nagot hogre an mannens. Det finns daremot stora olikheter mellan kénen nar
det galler vad man arbetar med, saval nar det galler naringsgren och sektor som yrke och
stallning. Konsskillnaderna framtrader allra tydligast om man ser till yrke. Ocksa nar det galler
arbetstid ar olikheterna stora. En betydligt storre del av kvinnorna an av mannen arbetar deltid.

Enligt Institutet for halsa och valfard, Centret for jamstalldhetsinformation, ar en segregation
enligt kon i arbetslivet enligt en internationell jamforelse, exceptionellt kraftig i Finland. | Finland
omfattar de mer kvinnodominerade branscherna och yrkena fortfarande barnomsorg, sjukvard,
dldreomsorg samt kontorsarbete och lokalvard, dér andelen kvinnor & mer an 90 %. Pa
motsvarande satt omfattar de mer mansdominerade branscherna och yrkena byggbranschen,
installation och reparation av maskiner och elapparater samt lastbilsbranschen dar mannens
andel ar mer an 90 %.

Under 2020 utférde ASUB en undersdkning om upplevd diskriminering pa Aland som visade att
33 % av de svarande har upplevt diskriminering pa Aland. Den vanligaste orsaken till upplevd
diskriminering var konstillhorighet. Andra orsaker var alder, sprak samt nationellt ursprung
eller etnisk tillhorighet. Totalt 44 % av de som upplevt sig diskriminerade hanvisade till
handelser pa arbetsplatsen. Upplevelser av diskriminering finns dven i samband med
arbetssokande. Kvinnor uppgav markbart oftare an man att de upplevt diskriminering pga.
konstillhorighet, men daremot ar det vanligare for man att uppleva diskriminering pga. ett
utlandskt namn, deltagande i fackforeningsverksamhet, fysisk halsa och funktionsnedsattning.




3. Definitioner

Bristande tillganglighet

Diskriminering

Funktionsnedsattning

Genus

HBTQIA

Jamn representation

Jamlikhet

Jamstalldhet

Kon

Konsidentitet

Da en person med en funktionsnedsattning missgynnas genom att
verksamheten inte vidtar skaliga tillganglighetsatgérder for att skapa en
jamforbar situation som for personer utan denna funktionsnedsattning.

Diskriminering innebar att en manniska obefogat har behandlats samre an
en annan manniska pa grund av en personlig egenskap. Ingen far utan
godtagbart skal sarbehandlas pa grund av kon, alder, ursprung, sprak,
religion, dvertygelse, dsikt, halsotillstdnd, funktionsnedséttning eller av
nagon annan orsak som galler hens person. Diskriminering ar forbjuden
oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i fraga om
personen sjélv eller ndgon annan. Diskriminering &r forutom direkt och
indirekt diskriminering aven trakasserier, att vagra gora rimliga
anpassningar samt att instruera eller befalla att diskriminera.

Varaktiga fysiska, psykiska eller sociala begransningar av en persons
funktionsformaga i relation till sin omgivning.

Med genus menas det socialt och kulturellt konstruerade konet.

HBTQIA ar ett samlingsbegrepp for homosexuella, bisexuella, transpersoner,
personer med queera uttryck och identiteter, intersexpersoner och asexuella.
Ibland anvinds ett plus pa slutet (HBTQIA+) for bredare inkludering.

Jamstalld representation bor tillampas till exempel i organ inom den
offentliga forvaltningen. Jamstalld representation i det har sammanhanget
innebar att malet dr en 40-60 procent representation for kvinnor respektive
man. Detta tillampas inte pa organ som viljs genom val, s& som
kommunfullmaktige.

Jamlikhet innebar att alla manniskor har lika varde oberoende av kon, alder,
etniskt eller nationellt ursprung, medborgarskap, sprék, religion eller
overtygelse, asikt, funktionsnedsattning, halsotillstand, sexuell laggning eller
en annan personrelaterad orsak.

Jamstalldhet, dvs. jamlikhet mellan konen, betyder lika rattigheter,
skyldigheter och mojligheter for alla kon samt att makt och resurser fordelas
jamlikt. Det innefattar lika villkor och férutsattningar i fraga om arbete,
arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i arbetet, lika tillgang till utbildning
och mojligheter till utveckling, intressen och talanger, delat ansvar for hem
och barn samt frihet fran kénsrelaterat vald.

| Finland finns for ndrvarande tva juridiska kon, kvinna och man. Men kon kan
dven vara biologiskt, socialt och kulturellt, handla om identitet och uttryck.

Konsidentitet (konstillhdrighet) ar hur en person upplever sitt kén. Den &r
individuell och definieras alltid av personen sjalv. En persons kon motsvarar
inte alltid det juridiska kon som definierats vid fodseln.

4



Kodnsuttryck

Likabehandling

Mangfald

Positiv sarbehandling

Trakasserier

Konsuttryck ar hur en person ger uttryck fér kon genom kladsel, stil eller pa
ndgot annat satt. Det kan vara till exempel att kl& sig eller fora sig pd ett satt
som anses typiskt for ett visst kon. Kénsuttryck kan ta sig manga olika
uttryck. Det kan félja traditionella kdnsnormer eller dverskrida dem.

Begreppet syftar pa att alla manniskor har ratt att bli behandlade likvardigt
oavsett alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt,
politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden,
halsotillstdnd, funktionsnedsattning, sexuell ldggning eller ndgon annan
omstdndighet som galler den enskilde som person. Det &r viktigt att tdnka pa
att likabehandling inte alltid innebar att alla ska behandlas lika eftersom
olika méanniskor har olika méjligheter och utgdngslagen.

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
konsuttryck, vilken utbildning vi har, familjeférhallanden, vara varderingar,
intressen, erfarenheter osv. Mangfald syftar till att det bor finns en blandning
i arbetskraften nar det galler dessa olikheter. Kunskaper och erfarenheter
som personer oavsett kén, i olika &ldrar, med olika bakgrund och utbildning
tas tillvara och paverkar utvecklingen av arbetsplatsens verksamhet.

Sadan proportionerlig sarbehandling som syftar till att framja faktisk
likabehandling eller att férhindra eller undanréja oldgenheter som beror pé
diskriminering ar inte diskriminering. Att exempelvis vid en rekrytering ge
foretrade till det underrepresenterade konet om kompetensen bedéms som
likvardig.

Ett beteende vars syfte ar eller som leder till en krankning av en persons
manniskovarde ar trakasseri, om det krankande beteendet har samband med
nagon av de férbjudna diskrimineringsgrunderna och beteendet utifran den
grunden skapar en stdmning som innebar att personen fornedras eller
forodmjukas eller som ar hotfull, fientlig eller aggressiv gentemot honom
eller henne. En arbetsgivare &r skyldig att vidta dtgarder for att undanroja
trakasserier omedelbart nar man fatt reda p att det sker.




4. Kartlaggning av situationen i Lemlands kommun

Enligt jamstéalldhetslagen ska jamstalldhetsplanen innehalla en utvardering av hur atgarderna i
den tidigare jJamstalldhetsplanen har genomforts och av resultaten. En regelbunden utvardering
ar nodvandig for att kommunen ska se hur jamstalldhetsarbetet framskrider samt att man
snabbt ska kunna utreda och korrigera eventuella brister. Enligt jamstalldhetslagen ska
jamstalldhetsplanen utvarderas vartannat ar och samtidigt gors en lonekartlaggning. For att
kunna gora en bedomning av behovet av atgarder for att framja likabehandling utférs en
medarbetarenk&t som bland annat innefattar fragor gallande jamstéalldhet och likabehandling.
Diskrimineringslagen fastslar inte hur ofta likabehandlingsplanen ska utvdrderas, men eftersom
Lemlands kommun har valt att inkludera likabehandling i jamstalldhetsplanen utvarderas aven
det arbetet vartannat ar.

4.1 Lonekartlaggning

Enligt jamstalldhetslagen ar arbetsgivaren skyldig att kartlagga kvinnors och mans loner for att
utreda om det forekommer ogrundade loneskillnader bland personal som ar anstallda av samma
arbetsgivare och som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Om lonekartlaggningen visar att det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och mans
loner, ska arbetsgivaren utreda orsakerna till och grunderna for loneskillnaderna. Om det pa
arbetsplatsen tillampas ett lonesystem déar lonen bestar av lonedelar, ska de viktigaste
lonedelarna granskas i syfte att reda ut orsakerna till skillnaderna. Om det inte finns ndgon
godtagbar orsak till loneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lampliga korrigerande atgarder for
att framja lika lon.

Den bifogade kartlaggningen visar att kommunen har starkt konssegregerade personalgrupper
som foljer traditionella monster. Kvinnor ar exempelvis overrepresenterade inom den sociala
sektorn medan mannen dominerar inom byggnads-, miljo- och tekniska sektorn. | endast ett
fatal fall har kommunen kvinnor och man anstallda inom samma arbetsuppgifts- och
l6nesattningspunkt. Det kan konstateras att i de fallen far konen givetvis samma lon.

Omsorgs- och administrativa arbeten som traditionellt utforts av kvinnor uppskattas inte lika
hogt som till exempel lika kravande arbeten inom den tekniska branschen. Kvinnodominans i en
uppgift innebar ofta lagre lon. Kvinnornas placering inom en yrkesbransch och en
arbetsgemenskap i nedre @nden av hierarkin i ldgavlonade uppgifter och méannens
overrepresentation i den dvre anden av hierarkin i battre avlonade uppgifter, forklarar i sin tur
den genomsnittliga loneskillnaden.




4.2 Medarbetarenkat

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren bedéma hur likabehandling uppnas pa
arbetsplatsen och med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla arbetsforhallandena samt
forfarandena i samband med att personal anstalls och beslut som beror personalen fattas.

[ januari 2021 har en medarbetarenkat for kommunens personal utforts. Enkaten gav personalen
majligheten att anonymt besvara, och darmed paverka, fragor gallande arbetstrivsel,
arbetsuppgifter, ledarskap, arbetarskydd, jamstalldhet och likabehandling. Svaren anvands som
underlag for det fortsatta arbetet inom bland annat kompetensutveckling, arbetarskydd,
jamlikhetsarbete och personalpolitik.

Resultatet av enkatsvaren var overlag mycket positivt och visade pa hog arbetstrivsel,
tillfredsstallelse gallande arbetsuppgifter, trygghet i arbetsmiljon samt uppfattningen om att den
egna arbetsplatsen ar jamstalld och framjar likabehandling. Resultaten av medarbetarenkaten
anvands som underlag i det fortsatta arbetet kring jamstalldhet och likabehandling i koommunen
samt i utformandet av denna plan.

4.3 Utvardering av féregaende plan

Den foregaende planen antogs av kommunstyrelsen genom KS § 20/25.01.2010 och innefattade
endast jamstalldhet. Sedan dess har sektorerna arbetat for att sakerstalla att samtliga led |
kommunen ar jamstallda. Under 2017 antogs kommunens lonepolicy och
arbetsvarderingssystem som sakerstéller att personalen erhaller likvardig lon for likvardigt
arbete.

Under 2018 &ndrades yrkesbeteckningarna fran byrasekreterare till administrator delvis for att
gora dem mer jamstallda. Under 2020 dndrades dessutom de yrkesbeteckningar som
fortfarande benamndes som stadare till lokalvardare.

I borjan av 2021 antog kommunstyrelsen kommunens handlingsplan mot trakasserier och
osakligt bemotande. Planen har presenterats for samtliga sektorchefer och forman, med
uppmaning om att de ansvarar for att respektive underlydande personal kanner till planen och
arbetar i linje med den.




5. Mal och atgérder

Lemlands kommun har valt att fokusera pa sex delomraden dar mal och atgarder har tagits fram
gallande bade jamstalldhet och likabehandling. For varje atgard som tagits fram framkommer
dven vem som ansvarar for att den uppnas. | diskrimineringslagen och jamstalldhetslagen finns
det sammanlagt 16 diskrimineringsgrunder och alla ar lika viktiga. De manskliga rattigheterna
utgar fran tanken att varje manniska har ratt att vara sig sjalv. Ratten till det egna livet ar inte en
forhandlings- eller asiktsfraga.

5.1 Beslutsfattande organ

Myndigheterna ska i all sin verksamhet framja jdmstalldheten mellan kvinnor och mén p& ett malinriktat och
planmassigt satt samt skapa och befista sddana férvaltnings- och tillvdgagangssatt som sékrar framjandet
av jamstalldheten mellan kvinnor och man vid beredningen av arenden och i beslutsfattandet.

Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, 4 § T mom.

| statliga kommittéer, delegationer och andra motsvarande statliga organ samt i kommunala organ och
organ for kommunal samverkan, med undantag for kommunfullmaktige, ska kvinnor och man vara
representerade till minst 40 procent vardera, om inte sarskilda skél talar fér ndgot annat.

Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och méan, 4 a § 1 mom.

Vid beredning av arenden faller ansvaret for att jamlikhetsaspekten alltid beaktas vid relevanta
drenden pa organets beredare. Vid beslutsfattandet &r det beslutande organet ansvarigt att
beakta att jamstalldhet och likabehandling framjas. Vid tillsattandet av organ ar den utnamnande
instansen ansvarig for att kvinnor och man ar representerade till minst 40 % vardera, om inte
sarskilda skal talar for ndgot annat.

Atgérd Ansvarig

Sakra framjandet av jamstalldhet och likabehandling vid | Foredragande
beredning av arenden tjansteinnehavare
Sakra framjandet av jamstalldhet och likabehandling i Beslutande organ
beslutsfattandet

Overvaka att kvinnor och man &r representerade till Utnamnande instans

minst 40 % vardera i beslutsfattande organ
Ordna kurs i jamstalldhet och likabehandling for ledande| Personalsekreteraren
fortroendevalda, sektorchefer och personalansvariga
Beakta jamstalldhet och likabehandling vid Ansvarig tjansteinnehavare
upphandlingar och beslutande organ




5.2 Rekrytering

Arbetsgivaren ska verka for att lediga platser s6ks av bade kvinnor och man.
Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, 6 § 2 mom. 1p.

Arbetsgivare som annonserar om en anstéllning, tjanst eller uppgift far inte obehdrigen stélla krav pa
stkanden ang&ende s&dana egenskaper och omstandigheter som utgor diskrimineringsgrunder.
Diskrimineringslag, 17 §.

Kartlaggningen av loner och personal visar att personalgrupperna ar starkt segregerade |
kommunen och att endast 13 % av de anstéllda ar man. Detta beror dock inte pa att kommunen
har vant sig till ett visst kon. Kommunen ska aktivt arbeta for att lediga platser soks av personer
oavsett kon eller annan personrelaterad omstandighet. Kommunens annonsering ska darfor vara
konsneutral, inkluderande och rikta sig till alla som ar kvalificerade.

Kommunen anser att alla sokande ska ha samma mojlighet att bli rekryterad - oavsett kon,
alder, medborgarskap, religion, sexuell ldggning eller annan personrelaterad omstéandighet.
Varje stkande behandlas sakligt, professionellt och med respekt. Vid anstéllningsintervjuer far
inga diskriminerande fragor stéllas.

Sarbehandling ar inte diskriminering om behandlingen foranleds av lag och annars har ett
godtagbart syfte och medlen for att uppna detta syfte ar proportionerliga. Positiv séarbehandling
innebar sadan proportionerlig sarbehandling som syftar till att framja faktisk likabehandling
eller att forhindra eller undanrdja oldgenheter som beror pa diskriminering. Till positiv
sarbehandling hor t.ex. sddana proportionerliga rekryteringsatgarder som syftar till att 6ka
andelen personer som hor till en underrepresenterad grupp bland personalen. Det kan t.ex.
handla om att man valjer den person som hor till det underrepresenterade konet om de sokande
ar lika kompetenta. Positiv sarbehandling ar inte samma sak som kvotering.

Med konsblandade rekryteringsgrupper okar chansen att alla sokandes kompetens,
erfarenheter, meriter och personliga forutsattningar varderas allsidigt och pa sakliga grunder.
Risken minskar da att traditionella antaganden om kvinnors och mans egenskaper paverkar
rekryteringen.

Atgérd Ansvarig

Verka for att lediga platser soks av bade kvinnor | Anstéllande organ som lediganslar
och man oavsett personrelaterade plats

omstandigheter

Sakerstalla att rekrytering sker jamstallt och Anstallande organ som leder
jamlikt rekryteringen

Uppdatera kommunens rekryteringspolicy for att| Personalsekreteraren
sakerstalla att all rekrytering sker jamlikt




5.3 Anstallningsvillkor och lon

Arbetsgivaren ska framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler anstallningsvillkor, sarskilt
lon.
Lag om j&mstélldhet mellan kvinnor och mén, 6 § 2 mom. 3 p.

All personal ska erhalla lika lon for lika eller likvardigt arbete, oavsett kon. Det samma galler
oberoende alder, medborgarskap, religion, sexuell laggning eller annan personrelaterad
omstandighet.

Lemlands kommun har 2017 upprattat ett omfattande arbetsvarderingssystem for personal inom
AKTA och TS som innebar att likvardigt arbete ger likvardig lon. Arbetsvarderingssystemet
baserar sig pa varderingsfaktorer som faststallts i gallande kollektivavtal dar kunnande, arbetets
inverkan och ansvar, samarbetsformaga och arbetsmiljo beaktas vid bedémning av uppgifternas
svarighetsgrad. Personal inom UKTA féljer det aktuella kollektivavtalets loner och ar darmed
jamstallda och jamlika.

Lonepolicyn tar fasta pa att lonen ska bestammas utifran sakliga grunder och inte paverkas av
kon, etnisk tillhorighet, religion, sexuell laggning, funktionshinder, alder eller annan
trosuppfattning.

| kartlaggningen av loner och personal framkommer hur situationen i Lemlands kommun ser ut
per 31.12.2020. Det ar kommunens skyldighet att vidta de atgarder som ar nédvandiga for att
uppna jamstalldhet nar det kommer till anstallningsvillkor och lon. Utifran kartlaggningen kan
man konstatera att det inte existerar fall dar kvinnor och man far olika lon for samma arbete.

For att forsakra sig om att det inte uppstar missforhallanden rérande lonejamstalldheten ska
kommunen vartannat ar genomfora en kartldggning av de anstalldas loner.

| medarbetarenkaten framgick att personalen anser sig ha tillracklig utbildning och kompetens
for att utfora sina arbetsuppgifter. Medeltalet var hela 9,02 av 10 for fragan. Det framgick &ven
att personalen anser att deras kompetens tas tillvara pa arbetsplatsen, med ett medeltal pa 8,75
av 10.

Atg'aird Ansvarig
Regelbunden lonekartlaggning, vartannat ar Personalsekreteraren
Sakerstalla att lonepolicyn efterfdljs Sektorchefer och forman

10



5.4 Arbetsorganisering och arbetstidsarrangemang

Arbetsgivaren ska framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt skapa lika
méjligheter for kvinnor och man till avancemang.
Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, 6 § 2 mom. 2 p.

Arbetsgivaren ska gora det lattare for kvinnor och méan att forena arbete och familjeliv framfor allt genom
att fasta avseende vid arbetstidsarrangemang.
Lag om jdmstéalldhet mellan kvinnor och mén, 6 § 2 mom. 5 p.

Att skapa lika mojligheter till kompentensutveckling &r viktigt med tanke pa att alla ska ha
samma forutsattningar till avancemang. Detta nas genom att gynna en jamn konsfordelning och
likabehandling i olika uppgifter samt ge likvardig mojlighet till utveckling och avancemang,
exempelvis vid vikariat, kompetensutbildning och fordelning av arbetsuppgifter.

En arbetsplats dar alla medarbetares erfarenheter och kunskaper tas till vara ar en mer
effektiv och kreativ arbetsplats. Arbetsmiljon blir battre och det skapar en okad trivsel.
Arbetsgivaren ar skyldig att gora rimliga anpassningar for att t.ex. gora det mojligt for personer
med funktionsnedsattning att pa lika villkor fa utbildning, avancera samt klara av sina
arbetsuppgifter.

Hur vi gor saker och ting i organisationen bor kontinuerligt analyseras och utvecklas. Det
handlar om allt fran hur formannen leder sina medarbetare och hur medarbetaren samarbetar
med andra i organisationen, men ocksa om hur processer och rutiner ar utformade. Det kan
exempelvis rora samarbete i och mellan arbetsgrupper, karriarutveckling, vad som beldnas,
fysisk arbetsmiljo, intern kommunikation samt motesteknik och -tider.

Kommunen ar man om att personalen ska kunna kombinera sitt arbetsliv med sitt privatliv.
De anstallda kan sta infor olika situationer, exempelvis fordldraledigheter, vard av sjukt barn
och sjukvardsledigheter som kraver anpassningar. | dylika situationer ar det viktigt att
arbetsgivaren ar flexibel och villig att tillsammans med den anstallda finna lyckade losningar.

| medarbetarenkaten framgick det att personalen anser att den egna arbetsplatsen ar
jamstalld, med ett medeltal pa 8,84 av 10. Dessutom ansag personalen att den egna
arbetsplatsen framjar likabehandling, med ett medeltal pa 8,85 av 10.

,&tgérd Ansvarig
Sakerstalla att rutiner och processer ar Sektorchefer och forman

jamstallda och jamlika

Skapa lika mojligheter till kompentensutveckling | Sektorchefer och forman
och avancemang

Ga igenom samtliga yrkesbeteckningar i Personalsekreteraren
kommunen och se till att de ar konsneutrala

(X



5.5 Arbetsforhallanden

Arbetsgivaren ska utveckla arbetsférhallandena s& att de lampar sig f6r bade kvinnor och man.
Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, 6 § 2 mom. 4 p.

En arbetsgivare ska bedéma hur likabehandling uppnas pa arbetsplatsen och med hansyn till arbetsplatsens
behov utveckla arbetsforhdllandena samt férfarandena i samband med att personal anstalls och beslut som
berdr personalen fattas.

Diskrimineringslag, 7 § T mom.

Arbetsgivaren ska pa ett &ndamalsenligt och ett i det enskilda fallet behdvligt och rimligt sétt géra det
mdjligt for personer med funktionsneds&ttning att pa lika villkor som andra fa arbete, klara av sina
arbetsuppgifter och avancera i arbetet.

Diskrimineringslag, 15 § 1 mom.

Jamstélldhet och likabehandling ska vara nagot sjalvklart i kommunens verksamhet. Alla som
arbetar i Lemlands kommun ska gora det pa lika villkor. Jamstalldhetsarbetet handlar mycket
om att uppmarksamma de attityder och rutiner som praglar det dagliga arbetet och som
paverkar personalens trivsel och organisationens arbetsklimat.

Genom att kommunens personal i och med jamstalldhets- och likabehandlingsplanen blir mer
medveten om jamlikhetsfrdgor och de uppstéllda malen som dar av féljer blir personalen aven
mer medveten om bade sitt eget och andras agerande. Det &r allas ansvar att jamlikhetsarbetet
fungerar. Ett sarskilt ansvar har dock sektorchefer och forman som kontinuerligt ska dvervaka
arbetsklimatet och géra anstréangningar att forbattra detta. Arbetsférhallandena ska passa saval
kvinnliga som manliga anstallda, oavsett personliga omstandigheter. Detta 6vervakas av
sektorchefer och forman.

Medarbetarenkaten visar att personalen kanner sig trygg med att uttrycka sina asikter pa
arbetsplatsen, oavsett kon, alder och arbetsplats. Medeltalet ligger pa 8,32 av 10. |
medarbetarenk&ten framgick dven att personalen trivs pa arbetet och tycker att det har varit
roligt att komma till arbetet de senaste veckorna. Medeltalet var 8,16 av 10. Det framgick
dessutom att personalen inte var orolig for att bli varken fysiskt eller psykiskt sjuk av sitt arbete,
med ett medeltal pa 8,08 av 10.

,&tgé’rd Ansvarig

Overvaka att arbetsfoérhallanden passar bada Sektorchefer och forman
konen oavsett personliga omstandigheter

Utfora en medarbetarenkat vartannat ar Personalsekreteraren
Underlatta for arbetstagarna att kombinera Sektorchefer, forman och
arbete och familjeliv samtliga fortroendevalda organ
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5.6 Forebyggande av trakasserier och diskriminering

Arbetsgivaren ska verka for att férebygga diskriminering pd grund av kén.
Jamstalldhetslagen, 6 § T mom. 6 p.

Ingen far diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt, politisk
verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstdnd, funktionsnedsattning, sexuell
ldggning eller ndgon annan omstdndighet som galler den enskilde som person. Diskriminering &r forbjuden
oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i frdga om personen sjalv eller ndgon
annan.

Diskrimineringslag, 8 § T mom.

En arbetsgivares forfarande ska beaktas som diskriminering, om arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om
att en arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt for trakasserier, underlater att vidta de dtgarder som star till
buds for att undanrdja trakasserierna.

Diskrimineringslag, 14 § 2 mom.

Diskriminering ar forutom direkt och indirekt diskriminering aven trakasserier, vagran att gora
rimliga anpassningar samt instruktioner och befallningar att diskriminera.

Lemlands kommun accepterar inte nagon form av trakasserier eller osakligt bemétande pa
arbetsplatsen och trakasserier ar forbjudet oavsett vem som trakasserar vem. Det ar
sektorchefernas och formannens ansvar att se till att handlingsplanen mot trakasserier och
osakligt bemotande ar kand hos medarbetarna samt att forebygga att trakasserier och osakligt
bematande uppstar. Samtlig personal ansvarar for att behandla alla runtomkring med respekt,
forega med gott exempel och ingripa i missférhallanden.

Arbetsskyddssamarbetet ger medarbetarna mojlighet att paverka behandlingen av drenden som
ror personalens halsa och sakerhet. Anmalningar som ror diskriminering och trakasserier ska
behandlas och utredas utan omotiverad fordrojning. Kommunen arbetar i linje med den
framtagna handlingsplanen mot trakasserier och osakligt bemotande for att garantera
likabehandling.

| medarbetarenkaten uppgav 33 % av de svarande att de har blivit utsatta for trakasserier eller
annat osakligt bemotande av antingen en chef, medarbetare, fortroendevald eller nagon
utomstaende under det senaste aret. 10 % av de svarande uppgav att de under det senaste aret
blivit utsatt for diskriminering av antingen en chef, medarbetare eller ndgon utomstaende.

,&tgé’rd Ansvarig

Sakerstalla att diskriminering inte Samtlig personal

forekommer

Utan fordrojning behandla anmalan om Sektorchefer och forman i samrad med
trakasserier personalsekreteraren

Sakerstalla att alla kanner till Sektorchefer och forman
handlingsplanen mot trakasserier
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6. Forverkligande av planen och atgarderna

For att jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet ska forverkligas ar det viktigt att planen ar
kand bland all personal och fortroendevalda i kommunen. Sektorcheferna ansvarar for att
jJamstalldhets- och likabehandlingsarbetet framskrider inom sina respektive sektorer. De som ar
angivna som ansvariga for de mal och atgarder som har tagits fram ansvarar for att de
forverkligas under verksamhetsperioden. Arbetet utvarderas av arbetarskyddskommissionen i
samband med revideringen av jamstélldhets- och likabehandlingsplanen vartannat ar da dven
medarbetarenkaten samt en ny kartlaggning av loner och personal utfors.

7. Lagstiftning

Diskrimineringslag (FFS 1325/2014)
Lag om jamstéalldhet mellan kvinnor och méan (FFS 609/1986)

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

Landskapslag (2005:66) om férhindrande av diskriminering i landskapet Aland

8. Bilagor

Kartlaggning av loner och personal 31.12.2020
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Kartlaggning av
loner och personal
31.12.2020

Lemlands kommun



Personal

Uppgifterna i personalkartlaggningen avser situationen per 31 december 2020.
Kartlaggningen ar sammanstalld av kommunens personalsekreterare. Antalet anstallda i
kommunen var 124 men antalet varierar beroende pa vilket berékningssatt man anvander. |
kartlaggningen har en person som var anstalld inom flera enheter visats som en anstalld.
Med visstidsanstallda avses personer som var anstallda som vikarier eller tillfalligt anstallda
av annan orsak. | kartldggningen ingar dessutom atta personer som var moderskaps-, vard-
och arbetslediga samt deras vikarier.

Aldersstruktur

Medeldldern i kommunen var 43 ar, varav den yngsta var 19 ar och den aldsta 64 ar.
Visstidsanstallningar var vanligast forekommande i alderskategorin 19-29 ar och hela 89 %
av personalen i den alderskategorin arbetar inom den sociala sektorn dar barnomsorg och
dldreomsorg ingar. Det &r ocksa den sektorn som &r varst drabbad av langvarig sjukfranvaro
och dar vikariebehovet darfor ar stort.
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35 % av de anstallda arbetade deltid. Deltidsarbete var vanligast forekommande i
alderskategorin 30-39 ar och personalen arbetar inom samtliga sektorer i kommunen.
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Konsstruktur

Av de 124 anstallda var 85 % kvinnor och 15 % man. Merparten av mannen arbetade inom
byggnads-, miljo- och tekniska sektorn. 79 % av kvinnorna och 61 % av mannen hade
tillsvidare anstallning. Den sociala sektorn ar varst drabbad av langvarig sjukfrénvaro och
har darfor ett stort vikariebehov, det &r ocksa inom den sektorn flest kvinnor arbetar.
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Heltidsarbete var vanligare bland mannen dar 72 % arbetade heltid. Motsvarande siffra
bland kvinnorna var 63 %. De flesta som arbetade deltid arbetade inom den sociala sektorn.
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Av de 124 anstallda var 32 stycken anstéllda i tjansteforhallande och 92 stycken i
arbetsavtalsforhallande. Tjansterna skottes till storsta delen av kvinnor, dar kvinnorna stod
for 81 % och mannen for 19 %.
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Bland kommunens sju arbetsgivarrepresentanter var fem kvinnor och tva méan.

Arbetsgivarrepresentanter Kvinna [Man

Kommundirektor X
Kanslichef X
Ekonomichef X

Byggnads- och miljoinspektor
Teknisk chef

Socialchef X
Personalsekreterare
Totalt 5 2




Loner

Lemlands kommun har 2017 upprattat en lonepolicy samt ett omfattande
arbetsvarderingssystem for personal inom AKTA och TS som innebar att likvardigt arbete
ger likvardig lon. Arbetsvarderingssystemet baserar sig pa varderingsfaktorer som
faststallts i gallande kollektivavtal dar kunnande, arbetets inverkan och ansvar,
samarbetsformaga och arbetsmiljo beaktas vid bedomning av uppgifternas svarighetsgrad.

Lonepolicyn tar fasta pa att lonen ska bestammas utifran sakliga grunder och inte paverkas
av kon, etnisk tillhorighet, religion, sexuell laggning, funktionshinder, alder eller annan
trosuppfattning.

| och med kommunens arbetsvarderingssystem ar samtliga uppgiftsrelaterade l6ner inom
AKTA och TS jamstallda och jamlika. Personal inom UKTA féljer det aktuella kollektivavtalets
loner och ar darmed jamstallda och jamlika.

Lonejamforelsen &r baserad pa standardiserade loner som &r utraknade fran 100 %
grundlon, maximalt erfarenhetstillagg och maximalt individuellt tillagg per 31.12.2020. |
jJamforelsen har samtliga tjanster och befattningar i kommunen grupperats enligt det
trappstegssystem som anvands for uppgiftsrelaterade loner inom AKTA och TS. Dartill har
en grupp skapats for personal inom UKTA samt for de arbetsgivarrepresentanter som
erhaller helhetslon.

Relationen kvinnors medellén/mé&ns medellon var 89 % da man ser till hela kommunen.
Inom trappstegsgrupperna varierar daremot relationen mycket mellan grupperna.
Lonejamforelsen visade att det forekommer vissa skillnader mellan kvinnors och mans
medellon inom kommunen, men skillnaderna beror dels pa att det 4r sa fa man som arbetar
inom kommunen och dels pa att mannen arbetar inom TS som har ett hogre maximalt
individuellt tillagg an personal inom AKTA. Dessutom arbetar manga kvinnor inom de lagre
lonegrupperna i jamférelse med mannen. Skillnaderna grundar sig i avtalsfragor dar
kvinnodominerade branscher har lagre lon.

| de fall bade kvinnor och man ar anstéllda for samma arbetsuppgifter erhalls givetvis
samma lon oavsett kon.




Hela kommunen

Lonejamfoérelse 31.12.2020

Antal: 108 kvinnor 87%
16 man 13% Lonerna ar standardiserade och utraknade fran 100 % grundlon,
Totalt: 124 maximalt erfarenhetstillagg och maximalt individuellt tillagg.
LON Max Medel |Median [Min Da endast 13 % av de anstéallda var man blir I6nejamférelsen inte
Kvinnor | 5900,00| 2950,48| 2686,09| 2451,32 rattvisande. | de fall bade man och kvinnor ar anstéllda fé6r samma
Mén 4410,00( 3321,5| 3141,13| 2451,32 uppgifter erhalls givetvis samma 16n oavsett kon.
Relation kvinnors/méns medellén: 89%
Trappsteg | Koéksbitrade/lokalvardare |Trappsteg Il Elevassistent
Koksbitrade Gruppassistent
Antal: 10 kvinnor 91% Lokalvardare Antal: 8 kvinnor 100 % Yngre serviceman
1 man 9% 0 man 0% Lekparksbitrade
Totalt: 11 Totalt: 8
LON Max Medel |[Median |Min LON Max Medel |Median |Min
Kvinnor | 2471,45| 2467,42| 2471,45| 2451,32 Kvinnor 2556,40 2556,40 2556,40| 2547,46
Man 2451,32| 2451,32| 2451,32| 2451,32 Man 0 0 0 0
Relation kvinnors/méns medellén: 101 % Relation kvinnors/mins medellén: -
Trappsteg Il Kock, Sveagarden Trappsteg IV Administrator
Vardare Led.familjedagvardare
Antal: 42 kvinnor 91% Barnskotare Antal: 11 kvinnor 73% Barntr.lar. Obehorig
4 man 9% Barn-o ungdomsled. 4 man 27% Fritidsledare
Totalt: 46 Bibl.funkt/kultursekr. Totalt: 15 Ansv.kock, Saltkrakan
Vardare, obehorig Fastighetsskotare
LON Max Medel |Median |Min Lekparksledare LON Max Medel |Median |Min
Kvinnor | 2646,95| 2673,61| 2686,09| 2563,12 Kock, grundskolan Kvinnor 2872,77| 2864,55| 2872,77| 2821,35
Man 2686,09| 2643,20| 2657,33| 2572,06|  Gruppfamiljedagv. Man 3141,13| 3141,13| 3141,13| 3141,13
Relation kvinnors/mins medellén: 101 % Relation kvinnors/méins medellén: 91%
Trappsteg V Bibliotekssekreterare Trappsteg VI Spec.barntr.ldrare
Barntradgardslarare Daghemsforest.20pl
Antal: 14 kvinnor 93% Fritidspedagog Antal: 2 kvinnor 100 %
1 mén 7% Husmor, grundskolan 0 man 0%
Totalt: 15 Ansv.kock, Sveagarden Totalt: 2
Ansv.vardare
LON Max Medel |Median |Min LON Max Medel |Median |[Min
Kvinnor | 3051,64| 3007,20| 3029,73| 2909,67 Kvinnor 3276,82| 3302,60| 3302,60[ 3328,38
Min 3043,25| 3043,25| 3043,25| 3043,25 Min 0,00 0,00 0,00 0,00
Relation kvinnors/mins medellon: 99 % Relation kvinnors/mins medellon: -
Trappsteg Vil Kommuntekniker Trappsteg Vil Soc.arb/aldreoms.led.
Hemserviceledare Barnoms.ledare
Antal: 4 kvinnor 80% Daghemsfoérest.40pl Antal: 1 kvinnor 50 %
1 man 20% 1 man 50 %
Totalt: 5 Totalt: 2
LON Max Medel |[Median |Min LON Max Medel |Median |Min
Kvinnor | 3450,73| 3417,20| 3406,03| 3406,03 Kvinnor 3760,40| 3760,40| 3760,40[ 3760,40
Mén 3956,79| 3956,79| 3956,79| 3956,79 Mén 3647,49 3647,49 3647,49 3647,49
Relation kvinnors/mins medellén: 86 % Relation kvinnors/méins medellén: 103 %
UKTA Skolférestandare Helhetsloner Kommundirektér
Klasslarare Teknisk chef
Antal: 11 kvinnor 85% Specialklasslarare Antal: 5 kvinnor 71% Socialchef
2 man 15% Specialldrare 2 man 29% Ekonomichef
Totalt: 13 Timlarare Totalt: 7 Kanslichef
Byggnadsinspektor
LON Max Medel |Median |Min LON Max Medel |Median |[Min Personalsekreterare
Kvinnor | 3874,27| 3831,10| 3874,27| 3840,24 Kvinnor 5900,00] 4311,00( 4080,00[ 3400,00
Man 4825,23| 4259,93| 4259,93| 3694,64 Mén 4410,00[ 4194,00] 4194,00| 3978,00
Relation kvinnors/mins medellén: 920% Relation kvinnors/mins medellén: 103 %
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