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1. Stadens jamstalldhets- och likabehandlingsarbete som arbetsgivare

Staden atar sig att framja jamstéalldhet och likabehandling och att férebygga diskriminering i all den
verksamhet som ror personalen.

Malet for arbetet med att framja jamstéalldhet och likabehandling pa arbetsplatsen ar att skapa en
jamlik, jamstalld, samarbetskunnig och utvecklingsinriktad arbetsplats som uppnar goda resultat
och dar jamstalldhet och likabehandling ar integrerade i all verksamhet.

En jamstalld och jamlik arbetsplats mar bra och &r motiverad och engagerad i sitt arbete, vilket
vanligtvis har en positiv inverkan pa resultatet.

Det handlar inte bara om att skapa en réattvis arbetsplats, utan ocksa om att tillvarata personalens
resurser battre. Att en arbetsplats dr heterogen innebar att man pa ett allsidigare satt kan tillvarata
kunskaper, erfarenheter och olika egenskaper och fardigheter. Ett aktivt och resultatrikt arbete for
jamstalldhet och likabehandling kan bidra till en positiv bild av arbetsgivaren.

Hango stads hogsta ledning har forbundit sig till malet om jamstalldhet och likabehandling. Malet
ar anda inte bara en utmaning for ledningen. Varje stadsanstallds attityd och agerande kommer att
ha betydelse fér maluppfyllelsen. Darfor ar det ocksa viktigt att engagera personalen i arbetet med
jamstalldhet och icke-diskriminering. Detta sker framst genom utbildning, information, samarbete
och debatt.

Lagen forpliktar arbetsgivaren att utarbeta en jamstéalldhetsplan som bygger pa jamstéalldhetslagen
och en likabehandlingsplan som bygger pa diskrimineringslagen. | den man samma plan inbegriper
bade en jamstalldhetsplan och en likabehandlingsplan bor de vara tydliga och avgransade avsnitt.
Hango stads personalpolitiska jamstalldhets- och likabehandlingsplan 2024—-2026 har utarbetats i
samarbete inom jamstalldhetsgruppen och galler 1.6.2024-31.5.2026.

Beddmningen av utfallet for jamstalldheten och likabehandlingen vid Hango stad baserar sig pa den
digitala enkat om jamstélldhet och likabehandling (KivaQ E) som genomfordes varen 2022. Totalt
besvarades enkaten av 271 personer fran olika sektorer inom staden. Svarsfrekvensen var 44,8
procent. Eftersom grundtryggheten overfordes till valfardsomradet 1.1.2023 har sektorns svar inte
beaktats vid utarbetandet av denna plan och darfér omfattas 170 svar av presentationen av
undersdkningsresultatet.

Resultatet av undersékningen lades fram for personalen i borjan av hosten 2022 via Teams.
Presentationen spelades in och lades ut pa stadens intranat sa att alla kunde ta del av den.
Dessutom delgavs sektorcheferna resultatet for sektorerna och uppmuntrades att diskutera
jamstalldhets- och likabehandlingsfragor pa arbetsplatserna.



2. Personalpolitisk jamstalldhetsplan

Arbetsgivarens skyldighet att framja jamstalldheten i arbetslivet faststalls i 6 § i jamstalldhetslagen
(1329/2014). Enligt det allmanna aldggandet ska varje arbetsgivare i arbetslivet framja
jamstalldheten mellan kénen pa ett malinriktat och planmassigt satt.

| praktiken innebar detta att kvinnor och man behandlas lika och icke-diskriminerande i alla lagen
inom arbetslivet med malet att

— fa bade kvinnor och man att soka lediga platser

—skapa en jamn foérdelningen mellan kvinnor och man i olika arbetsuppgifter och lika mojligheter
till avancemang

— framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler anstallningsvillkor, sarskilt [6n
— utveckla arbetsforhallandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och méan

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

— i forvag forebygga diskriminering pa grund av kon.

Enligt jamstalldhetslagen (1329/2014) &r bade direkt och indirekt diskriminering pa grund av kén
forbjuden. Med direkt diskriminering avses att kvinnor och man forsatts i olika stallning pa grund av
kon, av orsaker som beror pa graviditet eller forlossning eller pa grund av kénsidentitet eller
konsuttryck. Med indirekt diskriminering avses att personer forsatts i olika stallning pa grund av
kon, konsidentitet eller konsuttryck med stod av en skenbart neutral bestammelse eller ett
skenbart neutralt kriterium eller forfaringssatt, om personerna till foljd av forfarandet i praktiken
kan komma att missgynnas pa grund av sitt kon. Indirekt diskriminering ar det ocksa om kvinnor
och maén forsatts i olika stallning pa grund av foraldraskap eller familjeansvar. Diskriminering &r
forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller en presumtion i frdga om personen
sjalv eller nagon annan.

Aven sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén, samt order eller instruktioner att
diskriminera pa grund av kon betraktas som diskriminering. Med sexuella trakasserier avses nagon
form av icke 6nskvart verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syfte ar eller
som leder till en krdnkning av en persons psykiska eller fysiska integritet, sarskilt nar detta sker
genom att skapa en hotfull, fientlig, férnedrande, forédmjukande eller tryckande stamning. Med
trakasserier pa grund av kdn avses nagon form av icke 6nskvart beteende som har samband med
en persons konstillhorighet, kdnsidentitet eller konsuttryck och som inte ar av sexuell natur, men
vars syfte ar eller som leder till en krankning av personens psykiska eller fysiska integritet och
skapar en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning.

Personalavdelningen ansvarar for att staden gor upp en jamstalldhetsplan och gor tillhérande
bakgrundsutredningar, till exempel enkadten och lonekartlaggningen som planen bygger pa.
Samarbetsorganet och arbetarskyddskommittén har varit involverade i de olika stegen i
jamstalldhetsplanen och bildar tillsammans stadens jamstalldhets- och likabehandlingsgrupp.
Planen bygger pa resultatet av jamstalldhets- och likabehandlingsenkaten KIVAQ E som



genomfdrdes varen 2022 samt pa den lonekartlaggning som foreskrivs i lag (lagen om jamstélldhet
mellan kvinnor och man 609/1986).

2.1. Konsfordelning

Pa arets sista dag 2022 hade staden 629 anstallda. Vid arsskiftet 6verférdes sammanlagt 240
personer fran social- och hdlsovarden och dess stodtjanster till Vastra Nylands valfardsomrade
genom oOverlatelse av rorelse. Av dem som 6verférdes var 96,2 procent kvinnor och 3,8 procent
man.

| borjan av 2023 var totalt 291 kvinnor och 116 man. Av alla anstéllda var 71,5 procent kvinnor och
28,5 procent man.

Sektor Kvinnor Man Totalt
Allman férvaltning 26 8 34
Bildningsvasendet 186 44 230
Kulturvdsendet 18 4 22
Miljévdasendet 8 6 14
Tekniska vdsendet 50 38 88
Affarsverket Hango vatten 3 16 19
Totalt 291 116 407

Av de ordinarie anstallda var 70,9 procent kvinnor och 29,1 procent man. Av de visstidsanstallda
var 73,6 procent kvinnor och 26,4 procent man. Av vikarierna var 81,0 procent kvinnor och 19,0
procent man.

Anstillningsférhallandets typ Kvinnor Maén Totalt
Ordinarie, tillsvidare anstalld 214 88 302
Tidsbunden 39 14 53
Vikaria 34 8 42
Sysselsatt, samhallsgaranti 2 2 4
Studerande/praktikant/sommararbetare 0 1 1
| laroavtal 2 3 5

291 116 407

For ordinarie anstéallda var genomsnittsaldern 50 ar for kvinnor och 51 ar for man, uttryckt i hela ar.
For bade kvinnor och man ar den storsta aldersgruppen 50-59 ar gamla. Den nést storsta
aldersgruppen for kvinnor ar 40-49 ar gamla och den tredje storsta aldersgruppen ar 60—-64 ar
gamla. Fér mén ar den nast storsta aldersgruppen 60—64 ar gamla och den tredje storsta ar 40—49
ar gamla. | tabellen for aldersgrupper har nedan har ocksa personal som ar arbets- eller tjanstledig

medraknats.
Kén -30 30-39 40-49 50-59 60-64 65- Medeltal Antal
Kvinnor 9 35 58 83 42 1 50 228
Man 1 15 16 35 19 2 51 88
Alla 10 50 74 118 61 3 50 316



Av ledningsgruppens tio medlemmar ar 60 procent kvinnor och 40 procent man. Av avdelnings-
cheferna ar 71 procent kvinnor och 29 procent man. Av de narmaste cheferna/arbetsledarna vid
enheterna ar 75 procent kvinnor och 25 procent man.

Diagrammet nedan visar personalomsattningen for ordinarie anstallda kvinnor och man. Den ovan
namnda overforingen av rorelse vid arsskiftet forklarar den exceptionellt héga
omsattningshastigheten for avslutade anstallningar.

Personalomsattning 2022

Omsattning, tot. i —————————

Avslutade  ———
Paborjiade |——

00% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 500% 60,0%

Paborjade Avslutade Omséttning, tot.
B Madn 1,6 % 2,6 % 3,6 %
H Kvinnor 152 % 51,1% 53,9 %

B Man mKvinnor

2.2. Arbetstid

68,8 procent av kvinnorna och 31,2 procent av mannen har en heltidsanstallning. 81,5 procent av
kvinnorna och 18,5 procent av mannen arbetar deltid. Andra former av deltidsarbete, bland annat
partiell fordldraledighet, har slagits samman pa grund av det Iaga antalet anstéllda.

Arbetstid Kvinnor Man Totalt
Heltidstjansteller -befattning 227 103 330
Deltidstjansteller -befattning 53 12 65

Ovriga deltidsarrangemang

(deltidspension, partiell

vardledighet, annat deltidsarbete,

delinvalidpension, partiell

sjukdagpenning) 11 1 12

Totalt 291 116 407

2.3. Familjeledighet
Under 2022 tog 107 personer ut familjeledighet i totalt 5 112 kalenderdagar. Bland mannen tog 15
personer ut familjeledighet i totalt 98 kalenderdagar.

Den totala I6nekostnaden for familjeledighet var 143 527,19 euro foér kvinnor och 7 624,68 euro for
man.



2.4. Karriarutveckling

Under 2022 sokte totalt 376 personer jobb vid staden via Kuntarekry. For 200 s6kande
registrerades kon i Kuntarekry vid den tidpunkt da rekryteringen avslutades. Av dessa var 37,8
procent kvinnor och 15,4 procent man.

Enhet Antal sokanden Kvinnor Maén

Hango stad 376 142 58

Till den del den s6kandes kon ar kant hade aldersfordelningen fér de s6kande ett stérre antal i
aldersgrupperna 20-29, 30-39 och 40-49 ar for kvinnorna. Ansdkningarna fran man uppvisar lika
stort antal i alla aldersgrupper.

Kon Antal sokande Under 20  20-29 30-39 40-49 50-59  Over 60 Ej definierat

Kvinnor 137 11 26 27 35 22 11 5
Man 58 9 11 10 10 9 9 0
Totalt 195 20 37 37 45 31 20 5

Diagrammet nedan visar hur mycket tid kvinnor och man har lagt ned pa kompetensutveckling i
antal kalenderdagar. Kategorierna for kompetensutveckling ar yrkesinriktad personalutbildning,
inklusive lagstadgad utbildning, chefs- och ledarskapsutbildning samt 6vrig kompetensutveckling.

Kompetensutveckling

Studieledighet G
Surig kompetensurv. - GG
Ledarskaps- och
chefsutbildning -
Yrkesinriktad perSOnaIUtb. inkl. _
lagst.

0 100 200 300 400 500 600 700

Yrkesinriktad Ledarskaps-

personalutb. och kom Oe\gelﬁsutv Studieledighet
inkl. lagst.  chefsutbildning P ’
m Kvinnor kal.dagar 272 104 436 636
B Man kal.dagar 51 24 46 0

B Kvinnor kal.dagar B Man kal.dagar

| forhallande till antalet arsverken anvande kvinnor 1,7 kalenderdagar och man 1,1 kalenderdagar
per arsverke till kompetensutveckling under 2022.



2.5. Lonekartlaggning

Lonekartlaggningen jamfor kvinnors och mans uppgiftsrelaterade l6ner och totalloner. Lone-
kartlaggningen ska genomforas pa ett sddant satt att den inte avsl6jar en enskild anstéllds 16n.
Kommun- och valfardsomradesarbetsgivarna KT rekommenderar ocksa att Ioneuppgifter inte
redovisas for grupper med farre an 6 anstallda. Lagen krdver dock att jamférelsen ska vara sa
omfattande och heltdckande som majligt. Lonejamférelsen har darfér en annan gruppindelning for
anstéallningarna och gor en sa omfattande jamférelse som majligt med anstallningar pa samma
kravniva.

Till den del det enskilda avtalet inte har tillrackligt manga kvinnor och man med samma
I6nesattningskod for att lagga fram I6neuppgifterna visar I16nejamférelsen eventuella I16neskillnader
endast i procent. Detta kraver dock att minst tva kvinnor och tva man har den I6nesattningskoden.

Lonejamforelsen bygger pa Ionesystemets jamstalldhetsrapporter. Uppgifterna bygger for alla
rapporter pa Iénerna per 30.9.2023. Léneskillnaderna anges i procent.

Lonejamforelse, avtal

Tabellen nedan visar skillnaderna mellan kvinnors och mans uppgiftsrelaterade I6ner och totalléner
inom det allmanna kommunala arbets- och tjanstekollektivavtalet AKTA, det kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet for undervisningspersonal UKTA och tjanste- och arbetskollektivavtalet for
teknisk personal TS.

Uppgifts- Uppgifts- Léne- | Helhets- | Helhets- | Lone-

Avtals- |Kvinnor| Main | relaterad I6n, | relaterad I6n, [skillnad | inkomst, | inkomst, [skillnad
kod antal | antal kvinnor man % kvinnor man %

AKTA 192 26 2442,78 3068,07| -20,38| 2658,80| 3273,06| -18,77

UKTA 87 24 3029,44 3056,64| -0,89| 3833,58| 4137,63| -7,35

TS 16 38 3574,73 2904,65| 23,07 4125,76| 3306,34| 24,78

TIM-AKA 3 24 1,43 -6,91

En I6nejamforelse pa avtalsniva kan sdga oss nagot om loneskillnaderna mellan kvinnor och méan inom

olika yrken. Som sadan ar den dock inte en andamalsenlig niva for jamforelse, eftersom ett enda avtal

kan omfatta flera olika fackomraden/yrkesgrupper med arbetsuppgifter pa olika kravnivaer. Darfor blir
nasta steg att studera I6nerna pa nivan for I6nebilagor och I6nesattningskoder.

Lonejamforelse, lonesattning

Till skillnad fran andra kollektivavtal innehaller AKTA I6nebilagor for olika branscher, dar arbets-
uppgifterna ar grupperade l6nepunktsvis. Eftersom det inte finns ndgon jamstéalldhetsrapport for de
olika I6nebilagorna ar nasta steg att studera eventuella I6neskillnader utifran I6nepunkterna.



Avtals-
kod

Lonepunkt

Forklaring

Kvinnor
antal

Man
antal

Uppgifts-
relaterad
16n, kvinnor

Uppgifts-
relaterad
16n, mdn

Lone-
skillnad
%

Helhets-
inkomst,
kvinnor

Helhets-
inkomst,
man

Lone-
skillnad
%

KVTES

1999999

Utanfor
|6nesattningen i
bilaga 1

34,84

35,12

KVTES

01TOI060

Yrkesuppgifter och
kravande
yrkesuppgifteri
byrdbranschen

23

-0,42

5,09

KVTES

02VAP0O50

Kravande
yrkesuppgifter
inom kultur-,
idrotts-, ungdoms-
och fritidstjanster

3,37

6,83

KVTES

02VAPO60

Yrkesuppgifter
inom kultur-,
idrotts-, ungdoms-
och fritidstjanster

-4,01

-2,64

KVTES

08s11070

Uppgifteri
stadbranschen

23

4,27

4,75

OVTES

40304005

Lektor/hogre
hogskoleexamen
och lararbeh. for
grundl. utbildn./
gymn. underv.
eller tidigare
behorig-het som
aldre lektor

11

0,00

-1,97

OVTES

40304012

Larare som ger
specialunderv./
hogre hogskole-
examen och
lararbeh. for spec.
underv.

0,00

-4,83

OVTES

40304030

Klasslarare/ hogre
hogskoleex. och
lararbeh. for
grundl.utbildning/
gymnasieunderv.

11

0,00

-3,20

OVTES

40404017

Lektor/hogre
hogskoleex. och
lararbeh. for
gymnasieunderv.
eller tidigare beh.
som aldre lektor

11

3,61

-3,99

TS

50101011

Direktor eller chef
for ansvarsomrade
eller anstalld med
kravande
sakkunnig-
uppgifter som
forutsatter
specialkunnande

8,12

12,03

TS

50102014

Anstalld med
direkta ellerindi-
rekta formans-
uppgiftereller
planerings-,
inspektions- eller
tillsynsuppgifter

13

16

3219,95

2987,35

7,79

3673,44

3453,03

6,38




Jamfoérelsen visar att kvinnornas uppgiftsrelaterade |6ner ar —0,42 procent lagre &n mannens for
I6nepunkten 01TOI060 och —4,01 procent lagre for 02VAP0O60. Skillnaderna beror pa
anstallningarnas svarighetsgrad.

Sett till totallonen har kvinnorna lagre l6ner for [6nesattningspunkten 02VAP060 i AKTA och for
alla l6neséattningspunkter i UKTA. Inom ramen for UKTA paverkas totallonen av hur mycket évertid
lararna arbetar (timmar utover undervisningsskyldigheten).

Loneskillnaden till forman for kvinnorna for 16nesattningspunkten 50102014 i TS forklaras av att
manga kvinnor i specialist- och chefsbefattningar har denna l6nesattningspunkt. Koden 50101011
omfattar hogsta ledningen inom den tekniska avtalsbranschen, dvs. sektorcheferna och
avdelningscheferna, dar flera kvinnor ingar.

Lonejamforelse, yrkesgrupp

Lonejamforelsen per yrkesgrupp visar endast eventuella [6neskillnader i procent om det inte finns
tillrackligt manga kvinnor och man i en yrkesgrupp for att presentera l6nedata.

Uppgifts- Uppgifts- | Lone- | Helhets- | Helhets- | Loéne-

Avtals- Yrkes- [Kvinnor| Man relaterad relaterad |skillnad | inkomst, | inkomst, |skillnad

kod grupp antal | antal [l6n, kvinnor| I6n, man % kvinnor man %
Ledning,

KVTES sakkunniga 12 4 -38,35 -36,55
Byra-

KVTES personal 25 2 0,68 5,78
Personal
inom fritid-

KVTES och kultur 10 6 2563,07 2520,40 1,69 2809,04| 2657,32 5,71
Musei-

KVTES personal 3 2 10,22 14,72
Ovrig

KVTES personal 24 3 6,29 8,69
Under-
visnings-

OVTES |personal 68 24 3061,15 3056,64 0,15| 4002,83| 4137,63| -3,26
Tekn.,

TS yrkesman 2 24 7,55 12,41
Tekn.
forman,

TS planerare 4 7 3,93 0,90
Tekn.,

TS ledning 4 6 10,21 12,19
Tim-
avlénad

TTES personal 3 24 1,43 -6,91

Orsaken till skillnaden pa 38,35 procent i den uppgiftsrelaterade I6nen inom yrkesgruppen
"AKTA/ledning, experter" ligger i svarighetsgraden foér uppgifterna.

Bland undervisningspersonalen har kvinnorna 0,15 procent hogre uppgiftsrelaterad 16n an
mannen. | fraga om totalinkomsten har kvinnorna —3,26 procent lagre I6ner dn ménnen.
Yrkesgruppen omfattar bade larare och rektorer, vilket paverkar I6neskillnaden.
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Lonejamforelse, enhet

Jamstalldheten i fraga om I6ner kan ocksa studeras enhet for enhet. Detta &r inte det basta sattet
att studera eventuella I6neskillnader eftersom en enhet har uppgifter med olika svarighetsgrad,

men det ar ett satt att gruppera uppgifter.

| tabellen har nedan jamfors [6ner som omfattas av AKTA vid olika enheter. Skillnaderna i
uppgiftsrelaterade lIoner bygger pa uppgifternas innehall och svarighetsgrad.

Uppgifts- Uppgifts- Lone- | Helhets- | Helhets- | Lone-
Kvinnor| Man |relaterad I6n, |relaterad I6n, |skillnad | inkomst, | inkomst, | skillnad
Enhet Forklaring antal antal kvinnor man % kvinnor man %

Kultur-

640456471|verksamheten 7 2 33,20 39,58

640456984|Bildningsvasendet 30 8 2548,52 2899,73| -12,11| 2721,57[ 3099,89] -12,20
Centralforvalt-

640457362|ningen 17 7 3270,39 4689,31| -30,26] 3651,97| 5073,35| -28,02
Enheten férintern

640458501 |service 24 2 5,32 6,22

Inom UKTA beror loneskillnaderna mellan enheterna framst pa att uppgifterna har olika
svarighetsgrad och att lararna har olika utbildningsniva. Loner till obehdriga larare driver ner

genomsnittslonerna. Totallonen paverkas framst av 6vertidsarbete.

Uppgifts- | Uppgifts-
relaterad | relaterad | Lone- | Helhets- | Helhets- | Léne-
Kvinnor| Man 16n, 16n, skillnad | inkomst, | inkomst, | skillnad
Enhet Forklaring antal antal kvinnor man % kvinnor man %
Tita-Marian
640459145|koulu 7 2 4,67 -10,14
Hangon
640460150|keskuskoulu 9 3 4,31 -1,69
Hankoniemen
640460580|yldaste 7 7| 3165,56] 3212,04] -1,45| 4140,23| 4090,92 1,21
Hango
640462529[hogstadium 14 3 0,73 3,03
Hango
640462602|gymnasium 4 3 9,92 2,66
Hango
726188698|centralskola 10 5 10,05 9,23

Inom TS bygger |6neskillnaderna mellan kvinnor och méan vid enheterna pa svarighetsgraden for

uppgifterna.
Uppgifts- Uppgifts- Lone- | Helhets- | Helhets- | Lone-
Kvinnor| Maéan [relaterad 16n, | relaterad 16n, | skillnad | inkomst, | inkomst, |skillnad
Enhet Forklaring antal antal kvinnor man % kvinnor man %
Kommunteknik och
640457875|byggnadstillsyn 2 4 -2,74 -2,56
640458170|Markanvandningen 4 2 19,93 15,74

Inom TIM-AKA har kvinnor hogre grundtimloner pa enhetsniva men nagot lagre totalinkomster an
man. Nivan pa grundtimlénen paverkas av hur kvinnornas uppgifter placeras in i I[6negrupperna i
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TIM-AKA, och totalinkomsten paverkas av eventuella erfarenhetstillagg, individuella tillagg och
arbetsmiljotillagg.

Uppgifts- Uppgifts- Lone- | Helhets- | Helhets- | Lone-
Kvinnor| Man | relaterad l6n, | relaterad I6n, |skillnad| inkomst, | inkomst, |skillnad
Enhet Forklaring antal antal kvinnor man % kvinnor man %
Parker och 6vriga
640458337|allmanna omraden 3 7 5,06 -0,74

Faststallande av Ioner

De uppgiftsrelaterade I6nerna for ordinarie anstalld personal faststalls av stadsstyrelsens
personalsektion pa forslag av sektorchefen. Den som anstaller en person for viss tid beslutar ocksa
om den uppgiftsrelaterade l6nen.

Inom ramen for det allmanna tjanste- och arbetskollektivavtalet, AKTA, och tjanste- och
arbetskollektivavtalet for teknisk personal, TS, faststélls de uppgiftsrelaterade I6nerna utifran en
bedémning av uppgifternas svarighetsgrad och enligt de lokala I6nesystemen som man utvecklat i
samarbete. Bada har l6nesystem dar den uppgiftsrelaterade I6nen satts efter arbetets
svarighetsgrad.

Det lokala I6nesystemet enligt AKTA har ett system for bedomning av arbetets svarighetsgrad som
bygger pa en helhetsbedémning. Bedomningen av uppgifternas svarighetsgrad ar en samtidig
beddmning av uppgifter som tillhér samma I6nepunkt hos samma arbetsgivare och en jamforelse
av dessa uppgifter sinsemellan utifran svarighetsfaktorer som faststallts i forvag.

Daremot har det lokala TS-I6nesystemet en bedémning av svarighetsgraden som utgar fran ett
analytiskt utvarderingssystem med poangsattning. Faktorerna for arbetsvarderingen, de sa kallade
stjarnfaktorerna, har faststallts i det tekniska kollektivavtalet.

Eventuella individuella tillagg bygger pa bedomningar av arbetsprestationen inom bade AKTA och
TS.

Avloningen enligt UKTA bygger pa lokala avtal om uppgiftsbaserade l6ner. Faktorer som hojer
uppgiftens svarighetsgrad avtalas lokalt for varje lasar.

Nar det géller LAKTA ska I6nesattningen félja grundlénen fér varje I6nesattningskod, dvs.
minimilonen i bilaga 5, Veterinarer.

For uppgifter som omfattas av TIM-AKA tillampas kollektivavtalets tabell for grundtimléner i de
olika lI6negrupperna.

2.6. Utvdrdering av hur atgarderna i den tidigare jamstalldhetsplanen genomforts och av resultaten

Eftersom den tidigare planen inte hade nagra faststéallda indikatorer for atgarderna bygger
beddmningen av atgarderna i den tidigare planen och resultaten pa malen i den tidigare planen,
uppgifter om personalen, den tidigare namnda undersdkningen om jamstalldhet och likabehandling
samt l6onekartlaggningen.

For jamstalldhetsplanen redovisas enkatsvaren separat for kvinnor, man och ovriga kdn. Enkaten
besvarades av 119 kvinnor, 37 man och totalt 14 respondenter som hade svarat "annat" eller "vill
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inte svara" pa fragan om kon (nedan gruppen "annat/inget svar"). De tva sista alternativen har
slagits ihop pa grund av det laga antalet svar pa det ena svarsalternativet.

Malsattningar

Utvirdering av maluppfyllelsen

Personalplaneringen och rekryteringen ska framja en
utveckling mot jamnare kénsférdelning bland
organisationens anstallda.

Ambitionen &r att uppna en jamn férdelning av
arbetsuppgifter och att framja en jamn placering av
kvinnor och méan i olika uppgifter.

| stadens organisation ar 71,5 procent kvinnor och 28,5
procent man. Den jamnaste kénsférdelningen finns inom
den tekniska sektorn (56,8 procent kvinnor och 43,2
procent man) och miljésektorn (57,1 procent kvinnor och
42,9 procent man). Kvinnorna ar fler n mannenialla
sektorer utom affarsverket Hango Vatten, dar andelen
kvinnor ar 15,8 procent. Konsfordelningen bland
avdelningschefer och narmaste chefer motsvarar
konsfordelningen i organisationen som helhet.

Avloningen ska bygga pa principen om lika 16n, dvs. lika
I6n for lika arbete. Det som &r viktigt vid beddmningen av
lika 16n ar hur arbetet faktiskt utfors och hur kravande
uppgifter varje arbetstagare har, inte vilken
yrkesbeteckning varje arbetstagare har.

Av de som svarade hade 11,8 procent (12,6 procent av
kvinnorna) upplevt diskriminering eller osakligt
bemdtande i frdga om avléningen pa sin arbetsplats
under det senaste aret.

Utveckla en jamlik ledarskapskultur och jamn fordelning
av arbetsuppgifter mellan kvinnor och méan. Staden ska
strava efter att skapa en sadan arbetsmiljo for
produktionen som ger alla en mojlighet att arbeta pa alla
arbetsplatser.

14,3 procent av kvinnorna och 8,1 procent av mannen
har upplevt diskriminering eller osakligt bemd&tande nar
det géller tillgang till information.

13,4 procent av kvinnorna och 10,8 procent av méannen
har stott pa diskriminering eller osakligt bemétande i
fraga om mojligheterna att paverka sitt eget arbete (t.ex.
arbetstider, skift, organisering av arbetet).

10,9 procent av kvinnorna och 2,7 procent av mdnnen
har st6tt pa diskriminering eller osakligt bemétande i den
fysiska miljon pa arbetsplatsen (t.ex. tillgdnglighet,
omklddningsrum, arbetsklader).

Arbetsgivaren ska underlatta mojligheterna att férena
arbete och familjeliv for bade kvinnor och man, och se till
att bada koénen har lika méjlighet till olika formaner som
galler familj, studier och liknande.

Under 2022 tog 20,1 procent av kvinnorna och 12,8
procent av mannen ut familjeledighet. Kvinnor tog totalt
ut 636 kalenderdagar i studieledighet.

Ingen av mannen tog ut studieledighet. Genom
distansarbete kan man i vissa fall gora det lattare att
kombinera arbete och familjeliv.

Det ska inte férekomma nagot olampligt eller krdnkande
bemodtande, inte sexuella trakasserier eller ofredande
eller mobbning pa arbetsplatsen.

6,7 procent av kvinnorna, 2,7 procent av mannen och 7,1
procent av gruppen annat/inget svar har st6tt pa
diskriminering eller osakligt bemétande pa grund av kén
pa sin arbetsplats. 10,9 procent av kvinnorna, 10,8
procent av mannen och 28,6 procent av gruppen
annat/inget svar hade upplevt diskriminering eller
osakligt bemotande pa sin arbetsplats under det senaste
aret, framst i informella diskussioner, pa kaffepauser och
liknande.

Lyft fram jamstalldhetsfragorna i hela organisationen och
utforma praxis och konventioner ur ett
jamstalldhetsperspektiv.

Utgdende fran enkatresultaten ar det inte alla som vet
vad de ska géra om de upplever eller upptacker
diskriminering eller osakligt bemé&tande pa sin
arbetsplats (skala 1-10, genomsnitt 7,10). De anstéllda
upplever ocksa att organisationens hogsta ledning inte
aktivt framjar jamstalldhet och likabehandling (skala 1—
10, medelvarde 6,4). Av de svarande ansag 10,9 procent
av kvinnorna, 18,9 procent av mannen och 35,7 procent
av gruppen annat/inget svar att den narmaste chefen
inte alls ingriper i fall av eventuell diskriminering eller
osakligt bemotande.

Det bor ocksa noteras att mer an 70 procent av de svarande i alla respondentgrupper inte har
upptéackt diskriminering eller osakligt bemodtande pa sin arbetsplats. Och 84 procent av kvinnorna,
81,1 procent av médnnen och 71,4 procent av gruppen annat/inget svar har inte sjélva blivit féremal
for diskriminering eller osakligt bemoétande pa sin arbetsplats.
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2.7. Plan for framjande av jamstéalldhet mellan kvinnor och man

Jamstalldhetsplanen grundar sig pa resultaten av jamstéalldhetsenkaten och l6nekartldggningen
som har behandlats i samarbete. Baserat pa jamstalldhetsenkatens resultat har man valt atgarder
som framjar jamstalldhet mellan kénen och indikatorer for dessa.

2.7.1. Avlonings- och rekryteringsprinciper

Arbetsgivaren ska verka for att lediga platser s6ks av bade kvinnor och mdn
(Jamstdélldhetslagen 6 § 1 mom. 1 punkten).

Mal: Personalplaneringen och rekryteringen ska framja en utveckling mot jamnare kénsférdelning
bland organisationens anstallda.

Atgirder Tidtabell Ansvarig person/ Indikatorer och mal
ansvarigt organ

Med utgangspunkt i en Kontinuerligt | Rekryterande narmaste | Andelen kvinnor och man pa olika
samlad bedomning ska man chefer arbetsplatser och pa olika nivaer i
av tva likvardiga/meriterade Fortroendeorgan organisationen.

kandidater som ar lampliga Mal: Férdelning 50/50

for uppgiften vélja den som
representerar minoriteten
pa arbetsplatsen.

Koénsspecifika Kontinuerligt | Rekryterande ndarmaste | Andelen kvinnor och man pa olika
yrkesbeteckningar bér chefer arbetsplatser och pa olika nivaer i
undvikas. Personalchefen organisationen.

Stadsstyrelsen Mal: Férdelning 50/50

2.7.2. Organisering av arbetsuppgifter och karridarutveckling

Arbetsgivaren ska framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt skapa
lika mojligheter for kvinnor och man till avancemang (Jamstéalldhetslagen 6 § 1 mom. 2 punkten).

Mal: Ambitionen &r att uppna en jamn férdelning av arbetsuppgifter och att framja en jamn
placering av kvinnor och man i olika uppgifter.

Atgirder Tidtabell Ansvarig person/ Indikatorer och mal
ansvarigt organ
Kartlagg kompetensen och Minst en Narmaste chef Kompetensutvecklingen foljs upp efter kon i
gbr upp en personlig gang per ar kalenderdagar/arsverke
utvecklingsplan vid Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:
utvecklingssamtal. Hur val tycker du att medarbetarnas olika

fardigheter tillvaratas pa din arbetsplats?
Mal: svarsgenomsnitt > 8

Har du stott pa diskriminering i fraga om
mojlighet till utbildning pa din arbetsplats?
Mal: 0 % av de svarande

Har du stott pa diskriminering eller osakligt
bemotande vid placering i olika uppgifter och
karridrutveckling?

Mal: 0 %
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Erbjud alla nyanstéllda och Kontinuerligt | Narmaste chef Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:

de som atervander fran Har du stott pa diskriminering i fraga om
langa ledigheter (t.ex. mojlighet till utbildning pa din arbetsplats?
familjeledighet) eller Mal: 0 % av de svarande

semestrar introduktion och
fortbildning efter behov.

2.7.3. Loner

Arbetsgivaren ska frdmja jimstdlldheten mellan kvinnor och mén ndr det gdller anstdllningsvillkor,
sdrskilt 16n (Jamstdlldhetslagen 6 § 1 mom. 3 punkten).

Mal: Lonerna ska bygga pa principen om lika avloning, dvs. lika 16n for lika arbete. Det som &r viktigt
vid bedomningen av lika 16n ar hur arbetet faktiskt utfors och hur krdavande uppgifter varje
arbetstagare har, inte vilken yrkesbeteckning varje arbetstagare har.

Atgirder Tidtabell Ansvarig person/ Indikatorer och mal
ansvarigt organ
Utveckla I6nesystem som tar | senast Personalchefen Lonejamforelsen i jamstalldhetsplanen
hansyn till lika avloning. 31.12.2025 | Lokala lonegrupper Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:

Har du stott pa diskriminering eller osakligt
bemotande i avloningen?
Mal: 0 % av de svarande

2.7.4. Arbetsmiljo och arbetsklimat

Arbetsgivaren ska utveckla arbetsférhallandena sa att de Idmpar sig fér bade kvinnor och man.
(Jamstélldhetslagen 6 § 1 mom. 4 punkten)

Mal: Utveckla en jamlik ledarskapskultur och jamn fordelning av arbetsuppgifter mellan kvinnor och
man. Staden ska strdva efter att skapa en sadan arbetsmiljo for produktionen som ger alla en
mojlighet att arbeta pa alla arbetsplatser.

Atgarder Tidtabell Ansvarig Indikatorer och mal
person/ansvarigt
organ
Arbetsforhallandena och Kontinuerligt | Narmaste chef Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:
verktygen ska vara lampliga Har du stott pa diskriminering eller osakligt
for bada koénen. bemdtande i den fysiska miljon pa din
arbetsplats (t.ex. tillganglighet,
omkladningsrum, arbetsklader)?
Mal: 0 % av de svarande

2.7.5.Sammanjamkning av arbete och familjeliv

Arbetsgivaren ska géra det Iéittare fér kvinnor och mdn att férena arbete och familjeliv, framfér allt
genom att fdsta avseende vid arbetsarrangemangen (Jaimstdlldhetslagen 6 § 1 mom. 5 punkten).

Mal: For bade kvinnor och man ska arbetsgivaren underlatta mojligheterna att férena arbete och
familjeliv och se till att bada kénen har lika mojlighet till olika férmaner som galler familj, studier
och liknande.
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Atgirder Tidtabell Ansvarig Indikatorer och mal
person/ansvarigt
organ
Forhall er positiva till Kontinuerligt | Cheferna Uppfoljningen av familjeledigheter, kvinnor

kvinnors och mans
familjepolitiska ledigheter i
hela organisationen.

Hogsta ledningen

och man

Forlagg arbetstiden med Kontinuerligt | Cheferna Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:
hansyn till personalens Har du stott pa diskriminering eller osakligt
behov, nar bemotande i fraga om mojligheterna att
arbetsuppgifterna och paverka ditt eget arbete (t.ex. arbetstider,
arbetssituationen medger skift, organisering av arbetet).

det. Mal: 0 % av de svarande

Ge mdjlighet till Kontinuerligt | Cheferna Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:

distansarbete till den del
som arbetet kan skotas pa
distans.

Har du stott pa diskriminering eller osakligt
bemotande i fraga om mojligheterna att
paverka ditt eget arbete (t.ex. arbetstider,
skift, organisering av arbetet).

Mal: 0 % av de svarande

2.7.6. Trakasserier och ofredande pa grund av kon

Arbetsgivaren ska verka for att férebygga diskriminering pa grund av kén (Jamstdlldhetslagen 6 § 1

mom. 6 punkten).

Mal: Det ska inte forekomma olampligt eller krankande bemoétande, sexuella trakasserier eller
ofredande eller mobbning pa arbetsplatsen.

Atgirder

Tidtabell

Ansvarig person/ansvarigt organ

Indikatorer och mal

Arbetsplatsen ska se till att
det inte forekommer
sexuella trakasserier eller
ofredande, och inte heller
trakasserier eller
diskriminering pa nagon
annan grund.

Kontinuerligt

Narmaste chef

Arbetstagaren/tjansteinnehavaren

Enkaten om jamstalldhet och
likabehandling:

Har du stott pa diskriminering
eller osakligt bemotande pa
grund av kon pa din arbetsplats?
Mal: 0 % av de svarande

Har du sjalvt varit foremal for
diskriminering eller osakligt
bemotande pa din arbetsplats?
Mal: 0 % av de svarande

Om det finns anledning att
misstdnka trakasserier eller
ofredande ska atgarder
vidtas omedelbart genom
att ta upp fragan med den
narmaste chefen,
fortroendemannen eller
arbetarskyddsfullméaktigen.

Kontinuerligt

Arbetstagaren/Tjansteinnehavaren

Narmaste chef

Enkaten om jamstalldhet och

likabehandling:

Hur aktivt tycker du att din

narmaste chef tar itu med

eventuell diskriminering eller
osakligt bemotande?

Malsattningar:

1. Det harinte férekommit
nagon diskriminering eller
osakligt bemotande i mitt
arbetslag, 100 % av de
svarande

2. Taritu med det aktivt,
100 % av de svarande

Uppdatera instruktionerna
for psykiskt vald

senast
31.12.2025

Arbetarskyddschefen i samarbete
med arbetarskyddskommittén

Enkaten om jamstalldhet och
likabehandling:

Hur val vet du vad du ska gora
om du upplever diskriminering
eller osakligt bemotande pa din
arbetsplats?

Mal: svarsgenomsnitt > 9
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2.7.7. Instéllning till jamstalldhet mellan kénen

Arbetsgivare ska verka fér att férebygga diskriminering pa grund av kénsidentitet eller kénsuttryck
pa ett mdlinriktat och planmédssigt sétt (Jimstdlldhetslagen 6 ¢ § 1 mom.)

Mal: Lyft fram jamstalldhetsfragorna i hela organisationen och utforma praxis och konventioner ur
ett jamstalldhetsperspektiv.

Atgirder Tidtabell Ansvarig Indikatorer och mal
Framja jamstalldhet genom | Kontinuerligt | Arbetsgivaren Enkdten om jamstalldhet och likabehandling:
att 6ka personalens Narmaste chef Hur vél vet du vad du ska géra om du upplever
kunskap om diskriminering eller osakligt bemé6tande pa din
jamstalldhetsfragor arbetsplats?
Mal: genomsnitt > 8
Forhindra diskriminering Kontinuerligt | Arbetsgivaren Enkaten om jamstalldhet och likabehandling:
pa grund av identitet eller Narmaste chef Har du stott pa diskriminering eller osakligt
konsuttryck bemdtande pa din arbetsplats pa grund av
sexuell laggning, konsidentitet eller
konsuttryck?
Mal: 0 % av de svarande

3. Personalpolitisk likabehandlingsplan

Enligt diskrimineringslagen (2 kap. 7 §) har arbetsgivare en skyldighet att aktivt framja
likabehandling och utveckla genuint icke-diskriminerande arbetsférhallanden och férfaranden.
Detta inbegriper férbud mot diskriminering, forebyggande av diskriminering och framjande av
faktisk likabehandling.

Skyldigheten att framja likabehandling géller féljande diskrimineringsgrunder:
- alder

- ursprung

- nationalitet

- sprak

- religion

- Overtygelse

- asikt

- politisk verksamhet

- fackféreningsverksamhet

- familjeférhallanden

- halsotillstand

- funktionsnedsattning

- sexuell laggning

- annan orsak som galler den enskilde som person

Planeringen ska ta hansyn till att de ovan ndmnda diskrimineringsgrunderna kan drabba en person
samtidigt, till exempel pa grund av ursprung och alder (diskriminering pa flera grunder).

Diskriminering i lagens mening omfattar dven trakasserier, vagran att goéra rimliga anpassningar och
instruktioner eller befallningar att diskriminera. Trakasserier ar avsiktliga och faktiska krankningar
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av en persons eller en manniskogrupps manniskovarde och integritet pa ett satt som skapar en
hotfull, fientlig, fornedrande, férédmjukande eller krankande stamning, t.ex. genom fientlig
kommunikation som riktar sig mot en person.

Daremot handlar det inte om diskriminering vid sddan proportionerlig sarbehandling som syftar till
att framja faktisk likabehandling eller att forhindra eller undanréja olagenheter som beror pa
diskriminering, till exempel stédinsatser for aldrande arbetstagare. | praktiken innebér detta att
man vidtar atgarder for att minska underrepresentationen for en personalgrupp och/eller fér att
mildra nackdelarna med diskrimineringen av dem. Sa kallad positiv sdrbehandling far dock inte leda
till att en annan individ eller grupp de facto diskrimineras.

Sarbehandling pa grund av en omstédndighet som géller en anstalld som person eller vid rekrytering
ar ocksa berattigad om den grundar sig pa en lag, t.ex. lagen om unga arbetstagare (998/1993),
eller om den foranleds av verkliga och avgérande krav som géller arbetsuppgifternas art och
utférande och sdarbehandlingen &r proportionerlig for att ett legitimt syfte ska uppnas.
Sarbehandling pa grund av alder eller boningsort &r dessutom berattigad, om sarbehandlingen har
ett objektivt och befogat syfte som galler sysselsattningspolitik eller arbetsmarknad, till exempel
kan en kommun erbjuda sommararbete endast till ungdomar som bor i kommunen.

Yhdenvertaisuus

Equality doesn’t mean EqUIty

Muodollinen yhdenvertaisuus — Tosiasiallinen yhdenvertaisuus —
mahdollisuuksien tasa-arvo tasa-arvo

Kuva: Saskatoon Health Region Advancing Health Equity

Kalla: THL

Diskrimineringslagen (1325/2014) innehaller ocksa bestammelser om rimliga anpassningar for att
likabehandling for personer med funktionsnedsattning ska uppnas, for att gora det mojligt for
personer med funktionsnedsattning att pa lika villkor som andra fa arbete, klara arbetsuppgifter
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och avancera i arbetet. Vid beddmningen av vilka anpassningar som ar rimliga beaktas i férsta
hand behoven hos personer med funktionsnedsattning och dessutom aktdrens storlek och
ekonomiska stallning, arten och omfattningen av aktérens verksamhet, de uppskattade
kostnaderna fér anpassningarna och stéd som kan fas for atgarderna. Pa arbetsplatsen kan
anpassningarna galla till exempel den fysiska arbetsmiljon, arbetsverktyg och assistans.

3.1. Utvardering av utfallet for likabehandlingen

| enkdten under varen 2022 hade 74,7 procent av de svarande (n = 170) inte stott pa diskriminering
eller osakligt bemotande pa sin arbetsplats under de senaste 12 manaderna. | den man de svarande
stott pa diskriminering &r de fyra vanligaste diskrimineringsgrunderna annan orsak som galler den
enskilde som person (10,6 %), kon (5,9 %), hélsa eller funktionshinder (4,1 %) och sprak (3,5 %).

Diskriminering eller osakligt bemoétande férekommer framst nér det géller tillgang till information
(13,5 %), mojligheter att paverka sitt eget arbete (12,9 %), informella diskussioner, kaffepauser

och liknande (12,4 %) och 16n (11,8 %).

17,6 procent av respondenterna anser att de sjalva har blivit foremal for diskriminering eller

osakligt bemoétande pa arbetsplatsen.

43,5 procent av de svarande anser inte att det har férekommit nagon diskriminering eller osakligt
bemotande i deras eget arbetslag. Till den del de svarande upplevde att det forekommer
diskriminering eller osakligt bemoétande i arbetslaget, ansag 16,5 procent av de svarande att deras
narmaste chef ingriper aktivt i vid eventuell diskriminering eller osakligt bemdtande och 25,3
procent ansag att chefen ingriper i ndgon man. Ddremot ansag 14,7 procent av de svarande att

deras narmaste chef inte ingrep alls.

Eftersom den tidigare planen inte hade nagra faststéallda indikatorer for atgarderna bygger
beddmningen av utfallet av atgdrderna den tidigare planens atgarder delvis pa den tidigare
namnda enkaten om jamstalldhet och likabehandling.

Malsattningar

Utvardering av maluppfyllelsen

Staden ska beakta framjandet av jamstalldhet i sitt
strategiarbete.

Detta har inte beaktats.

Pa fragan om hur aktiv de svarande anser att den hogsta
ledningen i deras organisation ar nar det géller att framja
jamstalldhet och likabehandling ar svarens medelvarde
6,28 (skala 1-10).

Information och utbildning om likabehandling ska ges till
all personal och sarskilt till chefer.

Den genomforda enkaten visade att ungefar en fjardedel
av de tillfragade inte vet vad de ska géra om de upplever
eller upptacker diskriminering pa arbetsplatsen
(genomsnitt 7,10).

Rekryterarna ska erbjudas utbildning i hur de kan ta
hansyn till likabehandlingen i rekryteringsprocessen.

Staden har under hosten 2023 infért anonym rekrytering
och introduktionsprogrammet Intro i hela
organisationen.

Konceptet for forebyggande av psykiskt vald ska
uppdateras.

Konceptet for forebyggande av vald har inte uppdaterats.

Staden ska utforma transparenta I6nesystem for de olika
avtalsomradena.

Lokala I6onesystem har utformats for AKTA, TS och delvis
for UKTA.

Diskussioner om likabehandling ska féras pa
arbetsplatsen, i samarbeten osv.

Detta har inte matts.
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3.2. Plan for framjande av likabehandling

Likabehandlingsplanen bygger pa resultaten fran enkdten om jamstalldhet och likabehandling

KIVAQ E, som genomfordes under varen 2022. Med hjalp av enkaten har personalens upplevelser
av utfallet for jamstalldheten pa arbetsplatsen utretts. Utifran enkaten har behoven av att framja
likabehandlingen bedémts inom samarbetet och beaktansvarda diskrimineringsgrunder

identifierats.

Atgirder Tidtabell Ansvarig person/ansvarigt Indikatorer och mal
organ

GOr upp ett koncept for senast Arbetsgivaren Enkaten om jamstalldhet och

hantering av 31.12.2024 Personalchefen likabehandling:

diskrimineringsfall Hur val vet du vad du ska géra om du
upplever diskriminering eller osakligt
Bemotande pa din arbetsplats?
Mal: medelvérde > 9

Framja likabehandling Under 2024 Cheferna Enkaten om jamstélldhet och

genom att utveckla likabehandling:

personalens kunskaper om Hur vél vet du vad du ska gora om du

likabehandling upplever diskriminering eller osakligt
bemdtande pa din arbetsplats?
Mal: medelvdrde > 9

Uppdatera instruktionerna | senast Enkaten om jamstalldhet och

for psykiskt vald 31.12.2024 likabehandling

Den programvara som
anvands i arbetet bor sa
langt som mojligt vara pa
bada spraken.

Kontinuerligt

Arbetsgivaren

Enkaten om jamstalldhet och
likabehandling:

Har du upplevt diskriminering eller
osakligt bemotande pa din arbetsplats
pa grund av sprak under de senaste 12
manaderna?

Mal: 0 %

4. Uppfoljning och uppdatering av jamstalldhets- och likabehandlingsplanen

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen foljs upp arligen av jamstalldhets- och
likabehandlingsgruppen, maluppfyllelsen bedéms och nya utvecklingsmal satts upp vid behov. Ansvaret
for att genomféra planen ligger hos arbetsgivaren, dvs. cheferna for sektorerna och enheterna samt

personalavdelningen.

Med hjalp av uppfoljningen kontrollerar man hur planen genomfors och halls uppdaterad med den

faktiska situationen. Samtidigt kan man kontrollera hur vél de valda atgarderna har lyckats framja
jamlikhet och likabehandling. Darmed gér man dven en bedomning av atgardsanpassningen och

behovet av nya atgarder.

Denna plan for jamstalldhet och likabehandling galler 1.6.2024—-31.5.2026. Planen uppdateras under
det sista aret av giltighetstiden utifran den enkat om jamstalldhet och likabehandling som genomférs
aret innan och pa statistiska uppgifter om personal och I6ner.
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Ordlista om jamstalldhet och likabehandling

Diskriminering

Diskriminering pa flera grunder

Diskrimineringsombudsmannen

Jamlikhet

Jamstélldhet

Jamstéalldhetsombudsmannen

Koén

Diskriminering innebdr att en manniska obefogat har behandlats sdmre d@n en annan méanniska
pa grund av en personlig egenskap. Ett allmant férbud mot diskriminering definieras i
grundlagen (6 §) som ocksa definierar att alla ar lika infor lagen. Ingen far utan godtagbart skal
sarbehandlas pa grund av kon, alder, ursprung, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, halsotillstand,
funktionsnedsattning eller av ndgon annan orsak som galler hens person. Ytterligare
stadganden om diskriminering finns i diskrimineringslagen och i jamstalldhetslagen.
Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett antagande
i fraga om personen sjalv eller ndgon annan. Diskriminering enligt lagen ar forutom direkt och
indirekt diskriminering dven trakasserier, att vagra gora rimliga anpassningar samt att instruera
eller befalla att diskriminera.

Multipel diskriminering ar da en person utsatts for diskriminering pa flera olika grunder i samma
situation eller pa olika grunder i olika situationer. Ofta gar det inte ens att sarskilja en enda
diskrimineringsgrund. For att eliminera diskriminering krdvs ofta analys av manga faktorer
utover kon, till exempel rasifiering, hetero- och cisnormativitet eller funktionsvariationer.

Diskrimineringsombudsmannen framjar likabehandling (jamlikhet) och 6vervakar att
diskrimineringslagen foljs. Ombudsmannen kan ocksa utfarda allmdnna rekommendationer och
hjalpa personer som utsatts for diskriminering. Ombudsmannen verkar ocksa som nationell
rapportor om manniskohandel och om vald mot kvinnor. Arbetsskyddsmyndigheterna bevakar
enskilda fall som géller jamlikhet i arbetslivet. Ombudsmannen ar en sjalvstandig och
oberoende myndighet och verkar under justitieministeriets forvaltningsomrade. Fall av
diskriminering med anknytning till kon eller kdnsuttryck behandlas av
jamstalldhetsombudsmannen.

Jamlikhet innebar att alla manniskor har lika varde oberoende av kon, alder, etniskt eller
nationellt ursprung, medborgarskap, sprak, religion eller Gvertygelse, asikt,
funktionsnedsattning, halsotillstand, sexuell ldggning eller en annan personrelaterad orsak.
Jamlikhet (eller likabehandling) i lagstiftningen definieras i bl.a. i grundlagen. Det ar skillnad pa
jamlikhet och jamstalldhet. Jamstalldhet handlar om jamlikhet mellan konen, medan jamlikhet
kan syfta pa vilka grupper eller individer som helst.

Jamstalldhet, dvs. jamlikhet mellan kénen, betyder lika rattigheter och majligheter for alla kon
samt att makt och resurser fordelas jamlikt. Ofta gors skillnad mellan formell jamstélldhet och
reell (verklig) jamstalldhet. Formell jamstalldhet omfattar ickediskriminering, lika rattigheter
och lika bemétande. Reell jamstalldhet handlar om jamstallt utfall i konkreta situationer. Aven
andra faktorer som orsakar ojamlikhet i samhallet inverkar pa jamstalldhet. Darfor ar det viktigt
att genom intersektionell analys beakta hur olika faktorer samverkar for att vi ska kunna framja
jamstalldhet.

Jamstalldhetsombudsmannen Gvervakar att jamstélldhetslagen f6ljs. Ombudsmannen kan ge
rad och instruktioner i fragor om jamstalldhetslagen, konsdiskriminering och om att framja
jamstalldhet. Jamstalldhetsombudsmannen ansvarar dven for att bevaka
diskrimineringsskyddet for konsminoriteter. Jamstalldhetsombudsmannen ar en sjalvstandig
och oberoende myndighet och verkar under justitieministeriets férvaltningsomrade.
Diskrimineringsombudsmannen 6vervakar att diskrimineringslagen foljs.

| Finland finns fér narvarande tva juridiska kon, kvinna eller man. Det juridiska konet definieras
da en person fods eller bekraftas i samband med till exempel kdnsbekrdftande behandling. Det
framgar ur personnumret. Kén ar ett mangfasetterat begrepp. Begreppet "biologiskt kon" har
anvants da man avsett kroppsliga dimensioner av kon, sa som anatomi, kromosomer eller
hormoner. "Socialt kon" ar i sin tur ett begrepp som anvants for att beskriva de normer,
forvantningar och betydelser som kopplas till kon. Kon kan ocksa syfta pa individens
konsidentitet och olika satt att uttrycka kon. Pa svenska anvands ibland begreppet genus for att
betona att kon inte ar ett entydigt begrepp. Det finns anda inte nagon tydlig grans mellan
begreppen kén och genus. Oftast ar det tydligare att anvanda kon eller jamstélldhet som forled
an genus.
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Kénsdiskriminering

Konsidentitet

Kénsmangfald

Koénsuttryck

Lika l6n

Lonediskriminering

Positiv sarbehandling

Sexuella trakasserier

Trakasserier pa grund av kon

Kénsdiskriminering ar diskriminering som sker pa grund av kon. Trakasserier eller ofredanden
som ar sexuella eller grundade pa kon utgor ocksa diskriminering. Bemdtande som till synes
verkar neutralt med avseende pa kon, konsidentitet eller kdnsuttryck, men kan ha de facto
negativa konsekvenser for nagon pa grund av hens kén utgor indirekt diskriminering.
Jamstalldhetslagen forbjuder bade direkt och indirekt konsdiskriminering.

Konsidentitet (konstillhorighet) dr hur en person upplever sitt kén. Den &r individuell och
definieras alltid av personen sjdlv. En persons kon motsvarar inte alltid det juridiska kén som
definierats for hen vid fodseln. Vilket eventuellt kén en individ har bestams av hen sjalv.
Diskriminering pa grund av konsidentitet ar forbjuden enligt jamstalldhetslagen.

Kénsmangfald eller mangfalden av kon avser att det finns ett odndligt antal satt for manniskor
att uppleva och uttrycka sitt kon. Det finns alltsa en mangfald av kon saval bland individer som i
samhallet. En del manniskor ser sig tydligt som kvinna eller man, en del som icke-binar eller
agender. Kbnsmangfald som begrepp anvands ratt sillan i Sverige.

Konsuttryck dr hur en person ger uttryck for kon genom kladsel, maner eller pa nagot annat
satt. Det kan vara till exempel att kla sig eller fora sig pa ett satt som anses typiskt for ett visst
kon. Saval cis- som transpersoners konsuttryck kan ta sig manga olika uttryck. Det kan folja
traditionella kénsnormer eller 6verskrida dem. Diskriminering pa grund av konsuttryck &r
forbjuden enligt jamstalldhetslagen.

Principen om lika I6n innebar att alla ska fa lika 16n for lika arbete av lika varde och inte
diskrimineras pa grund av kén eller orsaker som hanfor sig till kén. Principen om lika 16n ingar i
nationella och internationella 6verenskommelser om grundlaggande och manskliga rattigheter.

Lonediskriminering pa grund av kon ar férbjuden enligt diskrimineringslagen. Bestdimmelsen
galler i regel I6neskillnader mellan arbetstagare som ar anstallda hos samma arbetsgivare. Ett
verktyg for att identifiera eventuell I6nediskriminering ar den I6nekartldggning som ingar i
jamstalldhetsplanen.

Positiv, tillaten, sarbehandling definieras i jamstalldhetslagen som en atgard som under vissa
forutsattningar kan vidtas for att gynna nagon av underrepresenterat kon. | lagen uttrycks det
har som ett undantag till diskrimineringsforbudet: tillfalliga, planenliga specialdtgarder for att
framja den faktiska jamstalldheten och som syftar till att uppfylla andamalet med
jamstalldhetslagen (9 §).

Sexuella trakasserier ar enligt jamstalldhetslagen nagon form av o6nskat verbalt, ickeverbalt
eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syfte ar eller som leder till en krdnkning av en
persons psykiska eller fysiska integritet, sarskilt nar detta sker genom att skapa en hotfull,
fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning. Ofta ar sexuella trakasserier
dven kopplade till trakasserier pa grund av kon. Att sexuellt trakassera nagon ar en form av
diskriminering.

Med trakasserier pa grund av kon avses nagon form av icke 6nskvart beteende som har
samband med en persons kon eller konsuttryck och som inte ar av sexuell natur, men vars syfte
ar eller som leder till en krankning av personens psykiska eller fysiska integritet och skapar en
hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning. Till exempel
fornedrande uttalanden eller beteende kopplat till kon kan utgdra trakasserier pa grund av kon.
Trakasserier pa grund av kon ar diskriminering enligt diskrimineringslagen.
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