Jamstéalldhetsplan 2015-2017

Tyres6 kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare for savil kvinnor som min. Alla individer
ska ges lika rittigheter, skyldigheter och moijligheter oavsett kon. Det ska finnas moéjligheter
till arbete och utveckling oavsett kon 1 alla férvaltningar och inom alla yrken.

I jamstilldhetsplanen beskrivs Tyresé kommuns 6vergripande mal f6r jamstilldhetsarbetet
samt de aktiva dtgirder som kommunen som arbetsgivare planerar att vidta for att frimja
jamstilldhet pa arbetsplatsen. Planen dr utformad utifran Diskrimineringslagens krav och
kommunens likabehandlingspolicy och plan. Samtliga paragrathinvisningar nedan avser
Diskrimineringslagens kapitel 3.

Ansvar och uppf6ljning

HR-avdelningen ansvarar for att jamstalldhetsplanen forankras hos chefer och medarbetare i
kommunen. Respektive forvaltningschef ar ytterst ansvarig for att ett aktivt
jamstilldhetsarbete bedrivs inom férvaltningens verksamheter.

Ansvarig f6r uppfoljning anges under respektive atgird i jimstilldhetsplanen.

Jamstilldhetsplanens omraden
Tyres6 kommun ska bedriva ett aktivt och malinriktat jimstalldhetsarbete och vidta aktiva
atgirder inom foljande omraden:

e Arbetsforhillanden
e Forvirvsarbete och forildraskap

e 'Trakasserier

tyresd kommun
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e Rekrytera, utveckla och behalla

e Jimstallda l6ner

Arbetsforhallanden

”Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgirder som med hinsyn till arbetsgivarens resurser
och omstandigheterna i1 6vrigt kan kréivas for att arbetsférhallandena ska limpa sig for alla
arbetstagare (4 §)”

Kommunens mal:
e Arbetsmiljon och arbetsforhallanden ska limpa sig for alla arbetstagare oavsett kon.

e Sysselsittningsgraden ska vara anpassad till de anstilldas 6nskemal. Samtliga
medarbetare, oavsett kon, ska ges mojlighet att 6nska sysselsittningsgrad.

Aktiva atgiarder 2015-2017
e Vid kartliggning och uppféljning av arbetsplatsernas personalstruktur och
sjukfranvaro ska jaimstilldhetsperspektivet beaktas.
Ansvar och uppf6ljning: Respektive personalansvarig chef.
e Rutiner kring hantering av medarbetares 6nskemal om sysselsittningsgrad ska ses 6ver.
Ansvar och uppf6ljning: HR-chef.
e Alla fysiska och psykiska arbetsmiljoférhallanden undersoks arligen med hjilp av
verktyget SMART.
Ansvar och uppféljning: Respektive personalansvarig chef.
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Forvirvsarbete och forildraskap

”Arbetsgivare ska underlitta f6r bade kvinnor och min att forena forvirvsarbete med
toraldraskap (5 §)”

Kommunens mal:

e Samtliga medarbetare skall ha samma foérutsittningar att férena arbete med
torildraskap.

Aktiva atgirder 2015-2017

e Medarbetares upplevelser om mojligheter att kombinera arbetsliv med forildraskap
undersoks ur ett jamstilldhetsperspektiv i medarbetarundersékningen for att
synliggdra eventuella skillnader mellan kénen. Vid behov tas handlingsplaner fram for
respektive arbetsplats.

Ansvar och uppf6ljning: HR-chef och respektive personalansvarig chef.

e FDorildralediga medarbetare ska erbjudas samtal med sin chef inf6r och efter
torildraledighet. Medarbetaren och chefen ska komma dverens om kontaktrutiner fér
att uppna delaktighet under forildraledigheten.

Ansvar och uppféljning: Medarbetare och respektive personalansvarig chef.

e [ stérsta mojliga man forligga moten till tider sa att alla kan delta.

Ansvar och uppf6ljning: Respektive personalansvarig chef.

e FPoraldralediga medarbetare ska ges mojlighet att delta 1 verksamhetens
fortbildningsprogram och utbildningar.

Ansvar och uppfoljning: Respektive personalansvarig chef

e Underlitta f6r smabarnsforildrar att kombinera arbetsliv med férildraskap genom att
anpassa scheman i den man verksamheten tillater.

Ansvar och uppf6ljning: Respektive personalansvarig chef
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Trakasserier

”Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att forebygga och forhindra att nagon arbetstagare
utsitts fOr trakasserier eller repressalier som har samband med kon (6 §)”

Kommunens mal:
e Ingen medarbetare ska utsittas for krinkande behandling, sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kon.
e Samtliga medarbetare ska kidnna till rutiner for rapportering av trakasserier och

krinkande sirbehandling, enligt kommunens handlingsplan och policy mot trakasserier
och krinkande sirbehandling.

Aktiva atgirder 2015-2017
e Handlingsplan och policy for att férebygga trakasserier och krinkande sirbehandling
kommuniceras till chefer och medarbetare.
Ansvar och uppféljning: HR-chef och respektive personalansvarig chef.
e Risken for krinkande sirbehandling och trakasserier utreds arligen 1 det systematiska
arbetsmiljéarbetet med hjilp av verktyget SMART.
Ansvar och uppf6ljning: Respektive personalansvarig chef.
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Rekrytera, utveckla och behilla

”Arbetsgivaren ska verka for att alla oavsett kon ges mojlighet att soka lediga anstillningar.
Om det inte rader en 1 huvudsak jimn konsférdelning mellan kvinnor och min ska
arbetsgivaren vid nyanstillningar sirskilt anstringa sig fOr att fa sokande av det
underrepresenterade konet (7 och 9 §§)”

” Arbetsgivaren ska genom utbildning och kompetensutveckling frimja en jimn férdelning
mellan kvinnor och man i skilda typer av arbeten och inom olika kategorier av arbetstagare

8§)”

Kommunens mal:
¢ Inom kommunens verksamheter finns en jamn férdelning av kvinnor och man.
e Kommunen har en icke- diskriminerande rekryteringsprocess
e Alla medarbetare oavsett kon ska ges lika méjligheter att ta del av
kompetensutveckling och arbetsrelaterad utbildning samt ges maoijlighet till inflytande
och delaktighet for sin egen och verksamhetens utveckling.

Aktiva atgirder 2015-2017

e HR-avdelningen erbjuder kommunens chefer stéd i rekryteringsprocessen samt
ansvarar fOr att granska och kvalitetssikra platsannonser.
Ansvar och uppféljning: HR-chef

e [ samarbete med extern konsult ska kommunens chefer utbildas i kompetensbaserad
rekrytering.
Ansvar och uppféljning: HR- chef

e Via arbetsmarknadsmassor och andra arrangemang marknadsfora Tyresé kommun
som en attraktiv arbetsgivare som vinder sig till alla potentiella kandidater, med syfte

att bland annat fa s6kande fran underrepresenterat kon.
Ansvar och uppf6ljning: HR- chef

e Individuella mél- och kompetensutvecklingsplaner upprittas och f6ljs upp arligen for
samtliga medarbetare.
Ansvar och uppfoljning: Respektive personalansvarig chef
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Jamstallda 16ner

I syfte att upptacka, atgirda och forhindra osakliga skillnader 1 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och min ska arbetsgivaren vart tredje dr kartligga och
analysera:

e bestimmelser och praxis om léner och andra anstallningsvillkor

e Ioneskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete som ir att betrakta som lika-
eller likvardigt.

e Ioneskillnader mellan grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir att
betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte ir eller brukar anses vara
kvinnodominerat (12 §)

Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i férhallande till vilken arbetsgivaren ar
bunden av kollektivavtal med den information som behovs for att organisationen ska kunna
samverka vid kartliggning, analys och upprittande av handlingsplan for jimstallda 16ner
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Kommunens mal:

e Osakliga I6neskillnader som har samband med kén ska inte férekomma.

Aktiva atgirder 2015-2017

e Arbeta aktivt for att kommunens gemensamma I6nepolicy och I6nekriterier ska vara
kinda av alla medarbetare.

Ansvar och uppfoljning: Respektive personalansvarig chef.

o Arligen genomféra en lénekartligening enligt Diskrimineringslagens krav. Vid arbetet
med lonekartliggningen ska en av arbetstagarorganisationerna vald representant
medverka i delar av processen. Presentation av arbetsgang, resultat och analys sker vid
central samverkan.

Ansvar och uppféljning: HR-chef.

e Utarbeta handlingsplaner utifran eventuella osakliga 16neskillnader mellan méin och

kvinnor.

Ansvar och uppféljning: HR-chef och respektive férvaltningschef.
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Uppf6ljning av 2013-2015 ars aktiva atgiarder

Medarbetarundersékning

Hoésten 2010 och 2013 genomférdes medarbetarundersokningar dir respektive arbetsplats
aktiva jimstéilldhetsarbete undersoktes samt huruvida medarbetarna upplever méjligheterna
att forena arbetsliv med forildraskap. Resultatet visade foljande:

e Ar 2010 svarade 66 % av medarbetarna positivt pi frigan om man tycker att sin
nirmaste chef arbetar aktivt med jamstilldhet mellan kvinnor och man (20 % neutrala
svar och 14 % negativa svar). Ar 2013 svarade 78 % av medarbetarna positivt pa
fraigan om man tycker att sin narmaste chef arbetar aktivt med jamstéilldhet mellan
kvinnor och min 14 % neutrala svar och 8 % negativa svar). Svarsfrekvensen pa
fragan uppgick till 61 % ar 2010 och 56 % ar 2013.

e Ar 2010 svarade 66 % av medarbetarna positivt pa frigan om man upplever att det gar
bra att férena arbetsliv och forildraskap (23 % neutrala svar och 11 % negativa svar).
Ar 2013 svarade 69 % av medarbetarna positivt pa frigan om man upplever att det gar
bra att férena arbetsliv och forildraskap (19 % neutrala svar och 12 % negativa svar).
Svarstrekvensen pa fragan uppgick till 67 % dr 2010 och 68 % ar 2013.

I medarbetarundersékningen 2010 och 2013 undersoktes dven upplevelser av trakasserier pa
grund av bland annat kon. Resultatet redovisades enbart pa kommunovergripande niva och
1 % (samma resultat 2010 och 2013) av medarbetarna svarade att de under de senaste 12
manaderna utsatts for krinkande behandling/trakasserier/diskriminering av brukare eller

allmanheten.

Med medarbetarundersokningens resultat som underlag har respektive chef i samarbete med
medarbetarna utformat handlingsplaner och arbetsplatsspecifika mal vad giller bland annat
det aktiva jamstilldhetsarbetet, mojlighet att férena arbetsliv och forildraskap samt hantering

av trakassetriet.

Under hosten 2014 har resultatet av medarbetarundersdkningen och arbetet med
handlingsplanerna f6ljts upp for de grupper som fick ligre index i undersékningen.
Uppfoljningen har genomforts genom en kortare enkit till ber6rda medarbetare dir fragorna
varit anpassade till respektive arbetsplats.
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Handlingsplan f6r krinkande siarbehandling och trakasserier

Under hosten 2014 tog HR-avdelningen fram en ny och uppdaterad handlingsplan for att
motverka krinkande sirbehandling och trakasserier. I handlingsplanen finns dven rutiner vid
misstanke om att krinkande siarbehandling eller trakasserier férekommer pa arbetsplatsen.
Handlingsplanen finns tillginglig fr alla chefer och medarbetare via

Personalhandboken/intranitet.

Sjukfranvaro, arbetsmiljo och friskvard

Under hosten 2014 har ett projekt startats dir malet ér att sinka sjukfranvaron i kommunen
till 4 % under mandatperioden 2014-2018. I projektets inledningsfas har en grundlig
kartligening av sjukfranvaron gjorts dar analysen innefattat variablerna kon och alder.
Kartligeningen visade att sjukfranvaron under 2014 ars f6rsta halva uppgick till 7,6 %

(51,7 % langtidsfranvaro) fér kvinnor och 4,4 % (34,3 % langtidsfranvaro) f6r man.
Motsvarande siffra under forsta halvan av ar 2013 var 7,3 % (46,9 % langtidsfranvaro) for
kvinnor och 3,8 % (44,1 % langtidsfranvaro) f6r min. Inom projektet berérs dven

arbetsmiljo- och friskvardsarbetet.

I projektets forsta etapp kommer fokus att ligga pa Barn- och utbildningsférvaltningen och
Socialférvaltningen, bade med en 6verrepresentation av kvinnliga medarbetare (83 %
kvinnor inom Barn- och utbildningsforvaltningen och 86 % kvinnor inom
Socialférvaltningen).

Respektive personalansvarig chef har fortsatt ansvar for att I16pande f6lja upp sjukfrinvaro
utifrin jamstalldhetsperspektivet med bland annat BesTyr som stod.

Kompetensbaserad rekrytering

Under hosten 2014 inleddes ett arbete med att utveckla kommunens nuvarande
rekryteringsprocess med malet att rekrytera enligt en modell f6r kompetensbaserad
rekrytering. Arbetet kommer att fortsatta under 2015 da bland annat alla rekryterande chefer
ska utbildas i kompetensbaserad rekrytering. Detta bland annat for att sikerstilla att
kommunen har en icke- diskriminerande rekryteringsprocess.

Loneoversyn och 16nekartliggning

I samband med l6nedversyn 2014 utbildades kommunens personalansvariga chefer i
l6nesittning samt metoder for att gora de kommungemensamma lonekriterierna kinda f6r
alla medarbetare. I medarbetarundersékningen som gjordes 2013 svarade 72 % av
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medarbetarna positivt pa fraigan om de kéinner till arbetsplatsens lonekriterier (16 % neutrala
svar och 12 % negativa svar). 73 % av kvinnorna svarade positivt pa fraigan samt 66 % av

minnen. Svarsfrekvensen pa frigan uppgick till 88 %.

Lonekartligening i enlighet med diskrimineringslagens krav genomférdes under hosten 2014
1 syfte att atgirda eventuella osakliga 16neskillnader pa grund av kén. De l6neskillnader som
upptacktes 1 kartliggningen kunde forklaras genom bland annat marknadspaverkan,
individuell 16nesittning med de kommungemensamma lonekriterierna som grund samt ling
yrkeserfarenhet 1 kommunen. Kartliggningen synliggdr att en patagligt stor andel
yrkesgrupper (66 av 134) till 100 % utgbrs av antingen kvinnor eller mén. Detta gor att dessa
yrken undantas l6nekartligeningens analys nar det galler lika arbete. Denna férhallandevis
stora andel kénshomogena yrkesgrupper ir ett omrade som f6ljs upp i de aktiva atgirderna
gillande l6nefragor i jamstélldhetsplanen for ar 2015-2017, se sidan 7.



