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Denna Jamstélldhetsplan éar framtagen och utformad utifran
bestammelser och anvisningar i lagen mot diskriminering i
arbetslivet, 2008:567

Bakgrund

Jamstalldhetsplanen har arbetats fram enligt foljande metod:

Initialt har medarbetarna beretts mojlighet att svara pa 89 fragestillningar som har paverkan
pa jamstalldhetssituationen i verksamheten.

Fragorna har besvarats under fullstindig anonymitet.

Svarsalternativen har omfattat en femgradig skala fran “Inte alls” till ”I mycket stor
utstrackning”. Svaren har, i samband med sammanstillning, konverterats till sifferbegrepp
fran 1-5 dar det omdome som ar mest positivt for situationen erhallit podngen 5 medan det
omdome som dr minst positivt har erhallit podngen 1.

Pa sadant satt har varje medarbetares svar konverterats fran 1-5 dair omdémet 3
motsvarar svarsomdomet “I ganska stor utstrackning”.

Aven om denna skala naturligtvis 4r relativ, ger den en rimlig bild av
jamstalldhetssituationen i verksamheten och dven vagledning till att avgransa och paverka
den/de foreteelser som ar minst positiva ur jamstalldhetssynpunkt enligt medarbetarnas
uppfattning.

Fragorna har omfattat fem delomraden.

1. Arbetsforhallanden ur ett konsperspektiv
Delomradet omfattar 20 fragor vilka ar att hanfora till 3 kap, § 4 i

2008:567

3 kap. Aktiva atgirder

48 Arbetsgivaren ska genomfora sddana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstiandigheterna i 6vrigt kan kravas for att
arbetsforhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Delomradet ar dessutom uppdelat i underomradena "Den praktiska/ organisatoriska
arbetsmiljon”, "Den fysiska arbetsmiljon” och "Den psykosociala arbetsmiljon”.



2. Forvarvsarbete och foraldraskap

Delomradet omfattar 13 fragor vilka ar att hanfora till 3 kap. § 51

2008:567

3 kap. Aktiva atgiarder

58 Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och foraldraskap.

Alla medarbetare har ombetts besvara sju fragor, medan de som ér, eller har varit,
foraldralediga ombetts besvara ytterligare sex fragor.

3. Sexuella trakasserier
Delomradet omfattar 12 fragor vilka ar att hanfora till 3 kap. § 6 i

2008:567

3 kap. Aktiva atgirder

86 Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier som har samband med
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier

4. Kompetensutveckling genom intern
rorlighet och extern rekrytering

Delomradet omfattar atta fragor vilka ar att hanfora till

3 kap. 8§ 7,8 och 9 2008:567

3 kap. Aktiva atgirder

78 Arbetsgivaren ska verka for att 88 Arbetsgivaren ska genom utbildning,

personer oavsett kon, etnisk tillhorighet kompetensutveckling och andra lampliga

eller annan trosuppfattning ges atgirder framja en jamn fordelning mellan

mojlighet att soka lediga anstallningar. kvinnor och man i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare.




89 Nir det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och
man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid
nyanstillningar sarskilt anstranga sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet.
Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet
efter hand okar. Forsta stycket ska dock inte tillampas om sarskilda skil talar emot sadana
atgarder eller atgarderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser
och omstandigheterna i 6vrigt.

5. Jamstialldhetsanalys av loner

Delomradet omfattar atta fragor vilka ar att hanfora till kap.3, § 211

2008:567

3 kap. Aktiva atgiarder

2§ Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att
jamstalldhet i arbetslivet ska uppnas. De ska sarskilt verka for att utjaimna och
forhindra skillnader i Ioner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och
man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. De ska
ocksa framja lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och mén.

De resultat som erhéllits i samband med att medarbetarna besvarat frigorna, har sedan
presenterats for arbetsgivare och representanter fran de fackliga organisationerna.

Dessa har tagit del av svaren fraga for fraga, delomrade for delomrade och i samband med
detta dragit slutsatser av svaren, satt mal for delomradet och utvecklat strategin for att na
dessa mal.

Av de 1973 medarbetare som har beretts majlighet att svara, har 806 besvarat fragorna,
motsvarande ca 41 % svarsfrekvens. Vissa fragor har dock hoppats 6ver varfér genomsnittlig
svarsfrekvens ar ca 37 %.

I denna Jamstilldhetsplan presenteras och redovisas de fragestillningar som, pa grund av de
svar medarbetarna lamnat i dessa fragor, gjort att de for arbetsgruppen utkristalliserats som
de mest levande och aktuella fragestillningarna for

jamstalldhetsarbetet hos Ulricechamns Kommun.

Malsattningar och strategier har utformats sa att de skall starka jamstalldhetsarbetet och
skapa mojligheter och grogrund for standig forbattring.



1. Arbetsforhallanden ur ett konsperspektiv

1.1 Den praktiska/organisatoriska arbetsmiljon

Medarbetarnas svar:

Man upplever att arbetsverktyg, dvs. kontorsutrustning etc., ar vil anpassade att anvindas av
béde kvinnor och min. Bade kvinnor och mén upplever att deras arbetsuppgifter ar
varierande. Kvinnor och min upplever stress men uppger att de arbetar overtid i méttlig
utstrackning. Vidare upplever savil kvinnor som mén att de i hog grad har ansvar for sitt
arbete. Mannen upplever i mycket hogre grad dn kvinnorna att kvinnor och mén har lika stor
chans att vilja arbetsuppgifter som kan medfora hogre 16n samt att gora karriar i
verksamheten.

Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen konstaterar att savil kvinnor som mén lamnat positiva omdomen om sin
arbetsmiljo ur ett konsperspektiv. Svaren runt mgjligheterna till att valja arbetsuppgifter som
kan medfora hogre 16n samt mojligheter till karriar sticker ut; Kvinnorna tror inte att de har
samma mojligheter som mannen.

1.2 Den fysiska arbetsmiljon

Medarbetarnas svar:

Fa upplever tunga lyft i arbetet Man upplever inte att arbetet har minga monotona inslag och
inte heller att man arbetar i samma kroppsstillning (stillasittande eller staende). Fa uppger
att de far ont i kroppen av sitt arbete. Svaren ar timligen samstammiga fran bade kvinnor
och min. Mojligheten till betald eller subventionerad friskvard uppges som ytterst liten, men
ar inget objekt for jamstilldhetsplanen da kvinnor och mén ar 6verens dven pa den punkten.

Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen konstaterar att den fysiska arbetsmiljon enligt enkdtundersokningen upplevs
som tamligen god.




1.3 Den psykosociala arbetsmiljon

Medarbetarnas svar:

Kvinnor och méin trivs pa sin arbetsplats och upplever sig bli val bemott av sina
arbetskamrater och av ledningen. De svarande upplever att de i ganska stor till stor
utstrackning skulle fa stod av sin ndrmaste chef i det fall man skulle ma psykiskt daligt pa
arbetet och de finns de som ibland stannar hemma, sjukskriver sig eller tar ledigt for att man
inte trivs pa sitt jobb. De flesta som uppger detta gor det i liten utstrackning” och utan
skillnader mellan kvinnor och mén.

Arbetsgruppens slutsats:
Man trivs i huvudsak vil pa sin arbetsplats och med sina arbetskamrater.

Inget mal sitts for delomradet, men atgiarder vidtas under delomrade 4 och 5 for att paverka
kvinnornas syn pa sina mojligheter att vélja arbetsuppgifter som kan medfora hogre 16n samt
att gora karriar i verksamheten.

Strategi/Atgéirder

Mal for perioden 2016-2018




2. Forvarvsarbete och foraldraskap

Medarbetarnas svar:

Foraldraledighet uppges uppmuntras av séval arbetsgivare som fack och medarbetare.
Kvinnorna upplever genomgaende denna uppmuntran tydligare an mannen. Omdémena ar
dessutom mer positiva an vid motsvarande undersokning 2011.

Av de som ér eller har varit foraldralediga de senaste fem aren uppger kvinnor och mén att de
”i liten utstrackning” haft kontakt med arbetsplatsen under foraldraledigheten.

Kvinnor och mén upplever att arbetsgivaren underlattat for dem att ta foraldraledigt i
“ganska stor utstrackning”. Kvinnor och man som 4ar, eller har varit, foraldralediga upplever
att moten i “liten”- till ”i ganska stor utstrackning” forlaggs till sidana tider att det gor det latt
for dem att ta ansvar for barn.

Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen uppfattar att svaren ir i huvudsak jamna mellan kvinnor och mén dven om
kvinnorna genomgaende upplever storre uppmuntran 4n mannen.

Aven om svaren i delomradet huvudsakligen #r positiva, vill inda arbetsgruppen vidta
atgirder for att ytterligare starka en positiv profil i fragan

Strategi/Atgirder

Ta fram och kommunicera regler angdende forlaggning av méten pé arbetsplatsen pa sddan tid som
gor det latt att ta ansvar for barn.

Ansvarig: Personalchefen

Mal

Vid en ny matning ska fler uppleva att moten forlaggs pa sddan tid som gor det litt att ta ansvar for
barn.




3. Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier kan kopplas till 3 kap. § 6 1 2008:567. Arbetsgivaren skall klargora att
krankande sarbehandling inte accepteras och vidta atgarder om och nar krankande
sarbehandling forekommer. Sexuella trakasserier handlar om hur den enskilde medarbetaren
uppfattar situationen.

Medarbetarnas svar:

Relativt manga uppger att det forekommer en sexistisk eller krinkande jargong om saval
méan som kvinnor. De flesta uppger att det forekommer I liten utstrackning”.

Osynliggorande av kvinnor vid méten uppges forekomma och dven osynliggorande av man
forekommer, men i ndgot mindre utstrackning.

Tafsande eller annan ovilkommen beroring samt ovilkomna forslag pa sexuellt umgénge
forekommer i viss utstrackning. Detta uppges i forsta hand ske vid kontakt med
kunder/leverantorer/brukare samt, i ndgot mindre utstrackning, i det dagliga arbetet.

Arbetsgivarens policy mot sexuella trakasserier ar timligen kind och medan farre uppger att
de kanner till arbetsgivarens beredskapsplan for att hantera sexuella trakasserier.  Fler
kanner till vem pa arbetsplatsen de kan vinda sig till om de blir utsatta.

Arbetsgruppens slutsats:

Av enkidtsvaren kan man konstatera att forekomsten av tafsande, beroring eller ovilkomna
forslag pa sexuellt umginge till storsta delen forekommer vid kontakt med
kunder/leverantorer/brukare.

Arbetsgruppen anser att det ska rada noll-tolerans nar det giller alla former av sexuella
trakasserier.

Kannedomen om policy och handlingsplan vid sexuella trakasserier behover forbattras.

Utfallet for hur manga som kénner till policyn ar dock patagligt béattre dn vid motsvarande
undersokning 2011.

Strategi/Atgirder

- Kommunicera policy och handlingsplan vid sexuella trakasserier minst 1 ging per ar under
perioden 2016-18 — belys med resultat av enkaten

- I samband med detta dven ldta deltagarna diskutera och ta stéllning till atgérder i olika
fragor samt fingerade hiandelser och situationer som ror sexuella trakasserier.

10



- Aktivitet i Ledarforum dar harskartekniker, hur de ser ut och fungerar, ar i
fokus

Ansvarig: Personalchefen

Mal

- Fler ska uppge att de kianner till policy och handlingsplan vid sexuella trakasserier senast
under 2018

- Farre ska uppge att osynliggérande vid méten forekommer. Uppfoljning av detta ska ske
senast under 2018
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4. Kompetensutveckling genom intern
rorlighet och extern rekrytering

Medarbetarnas svar:

Kvinnor och méan uppger att de ”i ganska stor utstrackning” haft utvecklingssamtal med sin
chef om kompetensutveckling eller mojlig karridrutveckling under det senaste aret.

Kompetensutveckling for att pa sikt kunna utfora mer avancerade arbetsuppgifter onskas i
ganska stor utstrackning av savil kvinnor som maén.

Rekryteringssituationen upplevs fungera bra ur ett konsperspektiv. Fa uppger att det
forekommit fragor, tester eller krav vid rekryteringen som skulle kunna missgynna kvinnor
eller méan.

Inte sarskilt manga uppger att de kianner till om arbetsgivaren anstrangt sig for att
uppmuntra och mojliggora anstillning av underrepresenterat kon. Savil kvinnor som mén,
framfor allt mén, uppger att det ar viktigt med en jaimn konsfordelning inom varje
yrkesgrupp pa arbetsplatsen

Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen menar att utvecklingssamtalen — kvalitet och innehéll — ar en nyckel till
medarbetarnas mojlighet till utveckling och darmed ocksa viktig for utvecklingen av
verksamheten inom Ulricehamns Kommun. Kvinnorna tror inte att de har samma
mojligheter som mannen att gora karriar i verksamheten (delomrade 1).

Karridrbegreppets innehall har forandrats med tiden. Den generation som nu soker sig ut pa
arbetsmarknaden har inte nodvandigtvis samma uppfattning om vad karridr innebar som
den generation som forbereder sig att ga i pension.

Strategi/Atgird

Skapa ett underlag for medarbetarsamtalen dar en diskussion mellan chef och medarbetare

ska ge en battre bild av medarbetarens syn pa begreppet karriar.

Ansvarig: Personalchefen.

Mal

Fler an vid den undersokning som ligger till grund for denna jamstalldhetsplan ska uppge att
de fatt kompetensutvecklingssamtal det senaste aret. Uppfoljning senast under 2018.
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5. Jamstialldhetsanalys av loner

Medarbetarnas svar:

Mainnen upplever i tydligt hogre grad dn kvinnorna att lika 16n for lika- och likvardigt arbete
galler.

Kvinnor och mén delar upplevelsen om att villighet att jobba Gvertid inte premieras i
bedomningen av prestation vid loneforhandlingar. Ett mindre antal, saval kvinnor som man,
uppger att de undvikit att vara foraldraledig pa grund av att 6verordnad pa nagot satt, uttalat
eller outtalat, gjort klart att det kan medfora samre loneutveckling.

Kvinnor och man uppger att man i ganska stor utstrackning kanner till vilka kriterier
arbetsgivaren tillimpar vid I6nesiattning men upplever i mindre utstrackning att man kan
paverka sin 16n genom utbildning och kompetensutveckling.

Arbetsgruppens slutsats:

Kvinnorna tror inte att lika 16n for lika och likvardigt arbete rdder medan méannen i betydligt
hogre grad tror att det ar sa

Arbetsgruppen menar att det ar viktigt att kommunicera genomford 16nekartlaggning pé ett
bra satt och pa sa satt skapa battre transparens i fragan.

Strategi/Atgirder

Kommunicera och presentera genomford lonekartlaggning pa ett tydligt och pedagogiskt satt
till alla medarbetare

Ansvarig: Personalchefen

Mal

Kvinnor och min ska vara 6verens om att lika 16n for lika- och likvardigt arbete rader samt
att eventuella loneformaner ar rattvist fordelade mellan kvinnor och mén vid en uppf6ljning
senast 2018

13



