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1. Inledning

Malséttningen ar att alla verksamheter i Vinnas kommun ska préglas av respektfullt
bemotande och att lika rattigheter ska vara norm. Vannas kommun ska vara en
attraktiv arbetsgivare dar jamstalldhet och méangfald ar integrerat i den dagliga
verksamheten. Med mdngfald avses har en variation av manniskor med olika
konsidentitet eller -uttryck, etnicitet, religion, funktionalitet, sexualitet, alder och
ekonomisk bakgrund. Med jamstdlldhet menas i det dir sammanhanget att kvinnor
och mén ska ha samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter inom livets alla
omraden. Jamstalldhet handlar om att uppméarksamma normer och viarderingar
som paverkar livsvillkoren f6r kvinnor och min inom olika omraden i samhallet.
Varje medarbetare har ritt att kinna sig sedd, hord och respekterad pa sitt arbete.
Darfor ar det viktigt att mangfald- och jamstalldhetsperspektivet ar integrerat i alla
kommunens verksamhetsomraden. Att arbeta ur ett mangfalds- och
jamstalldhetsperspektiv innebar att forstd, vardesitta och tillvarata olikheter hos
alla individer. Alla medarbetare i Vannas kommun ska kédnna sig trygga pa sin
arbetsplats och ha samma mojligheter till utveckling utifrén sina egna
forutsattningar.

1.1 AKTIVA ATGARDER 2023-2025

Denna plan ar en reviderad version av dokumentet "Aktiva atgiarder for mangfald
och jamstélldhet 2020—2022”. En utvardering av den tidigare planen har
genomforts och detta dokument bygger pa resultat fran utvarderingen samt andra
behov som arbetsgivaren sett. Resultatet fran utviarderingen av de aktiva atgirderna
2020—2022 visade over lag goda resultat dd merparten av atgarderna hade uppfyllts.
En del av atgiarderna visade sig vara svara att mata varpa de skrivs om/plockas bort i
kommande plan. Den hir planen ar upprattad for att beskriva det 6vergripande
arbetet med jamstalldhets- och mangfaldsperspektivet i Vannas kommun samt vilka
atgarder som ska genomforas under perioden 2023—2025. Planen ar hanterad av
den centrala samverkansgruppen.

1.2 UTGANGSPUNKTER

Vannas kommuns arbete for jamstéalldhet och mangtfald tar sin utgdngspunkt i de
nationella jaimstilldhetsmaélen, den nationella strategin for jamstalldhetsintegrering,
CEMR-deklarationen, diskrimineringslagen, Vannas kommuns strategiska plan
2015—2020 (som ar beslutad att racka till dess ny strategisk plan ar beslutad av
kommunfullmaktige). Den strategiska planen kommer att revideras/ersattas under
tiden som planen for aktiva atgarder géller.

2. Lagstiftning

Vannas kommun har enligt diskrimineringslagen ansvar for att motverka och
forebygga diskriminering samt att verka for allas lika rattigheter och mojligheter pa
en generell och strukturell niva. Diskrimineringslagen skyddar individer mot
diskriminering pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
laggning och alder. Enligt diskrimineringslagen ska samtliga sju diskriminerings-
grunder inkluderas i arbetet med aktiva atgirder pa arbetsplatsen, samt finns det



krav p4 dokumentation av arbetet med aktiva atgiarder som redogors utforligare i
kapitel 2.

Vidare framgar att arbetsgivaren genom utbildning och andra lampliga atgarder ska
framja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten och pa ledande positioner.
Arbetsgivare ska dven ta fram och f6lja upp riktlinjer och rutiner for att férhindra
trakasserier och sexuella trakasserier. Alla arbetsgivare med minst 10 anstéllda ska
genomfora arliga 1onekartlaggningar for att upptécka, atgiarda och forhindra
osakliga loneskillnader mellan kvinnor och méan.

I arbetet med aktiva atgirder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka.
Arbetsgivare ska dven forse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden
till av kollektivavtal med den information som behovs for att organisationen ska
kunna samverka i arbetet med aktiva atgarder.

2.1 KOMPLETTERANDE STYRDOKUMENT

Vannas kommun har flera andra styrdokument som anknyter till och kompletterar
arbetet med jamstalldhet och méangfald. Dessa riktlinjer och policys syftar inom
olika omréden till att skapa en inkluderande och respektfull arbetsmiljo for
medarbetare och chefer i Vinnias kommun. Alla medarbetare ska kidnna sig trygga
och respektfullt bemotta pa sin arbetsplats och inte riskera att missgynnas eller
diskrimineras:

« Riktlinjer for respektfullt bemotande
« Medarbetarpolicy

« Arbetsmiljopolicy

« Riktlinjer for rekrytering

« Ledarpolicy

« Lonepolicy

+ Riktlinjer hot och vald

2.2 ARBETSMETOD

Arbete med aktiva atgiarder ska enligt diskrimineringslagen ske fortlopande inom
foljande omraden:

Arbetsforhallanden,

Loner och anstallningsvillkor

Rekrytering och befordran

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling
Forvarvsarbete och foraldraskap

AN

Véannis kommun har valt att 1agga till omradena styrning och ledning samt hdlsa.
Arbetet med aktiva atgarder ska enligt diskrimineringslagen bedrivas genom att:

1. Understka om det finns risker for diskriminering;, repressalier eller om det finns
andra hinder for enskildas lika rattigheter och mojligheter i verksamheten.

2. Analysera orsakerna till upptackta risker och hinder.

3. Vidta de forebyggande och framjande atgiarder som skéligen kan kravas.



4. Folja upp och utvirdera arbetet.

Med l6pande menas att arbetet med de aktiva dtgarderna ska utvirderas vid slutet
av varje planperiod. Utvarderingsprocessen innefattar att analysera risker for
diskriminering samt orsaker till eventuella hinder och risker. Resultat fran
utviarderingen ska ligga till grund for det fortsatta arbetet med aktiva atgéarder.

2.3 UPPFOLINING OCH ANSVAR

Chefer

Arbetet med aktiva atgarder ska utviarderas vid slutet av planperioden och resultaten
av utviarderingen ska presenteras for kommunstyrelsen. Forvaltningschefer har
huvudansvaret for att jamstilldhets- och méngfaldsarbetet integreras med
forvaltningens verksamhetsplanering. Utvarderingen vid slutet av planperioden ska
vara vagledande i utformandet av framtida aktiva atgarder.

Medarbetare

Samtliga medarbetare inom Vannis kommun har ansvar for att mangfald- och
jamstalldhetsperspektivet integreras i det dagliga arbetet. Alla ska aktivt bidra med
idéer och arbetssitt som forbattrar situationen pa sin arbetsplats samt ta ansvar for
sina kollegors valméaende.

Dokumentation

Detta dokument dr Vannas kommuns dokumentation av arbetet med aktiva
atgarder. Det innehéller en redogorelse for de risker och hinder som arbetsgivaren
identifierat och eventuella orsaker samt vilka atgdrder som arbetsgivaren planerar
ska genomforas. Vidare innehaller dokumentet en skriftlig utviardering av tidigare
plan som bilaga.

3. Mdlomraden och aktiva atgarder

Varje malomrade inleds med ett avsnitt om nuldget som exempelvis bygger pa
personalstatistik, resultat i medarbetarundersokningen eller andra kanda fakta.
Utifran analysen och eventuella brister som noterats i utviarderingen av foregdende
plan, si formuleras mél och forslag pa aktiva atgirder. Atgirderna formuleras s att
ansvarig och tidplan for genomforandet tydliggors.

3.1 ARBETSFORHALLANDEN

Som arbetsgivare ska Vannis kommun se till att arbetsforhallandena passar alla
anstallda och framtida anstillda oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, dlder, funktionsnedsattning och sexuell ldggning.
Arbetsforhallanden innefattar bade den fysiska arbetsmiljon samt organisatorisk och
social arbetsmiljo sdsom jargong, normer och attityder. Det ar viktigt att
arbetsplatser arbetar aktivt med dessa atgirder da de bidrar till ett gott och
respektfullt arbetSKimat for alla.



Nulage:

Vannas kommun har i den strategiska planen som antogs 2015 haft ett mal
om att minst 65% av kommunens tillsvidareanstillda ska ha en
heltidsanstallning. Det malet har uppfyllts varpa kommunen satt ett nytt
overgripande mal att 70% av kommunens tillsvidareanstillda kvinnor ska ha
en heltidsanstillning.

Andel kvinnor med heltidsanstillning i Vinnis kommun ar 2022 ir totalt
67,6%, en 6kning med 1,5% sedan ar 2021. Andel mén med
heltidsanstillning i Vinnas kommun ar 2022 ar totalt 73,5%, en minskning
fran 2021 med 11,4%. Bade kvinnor och mans heltidsanstallningar har 6ver
tid okat fram till ar 2021 d&, som framgar ovan, andel man med
heltidsanstillning sjonk rejalt. Man har dock trots det hogre andel
heltidsanstillning an kvinnor.

Inom barn och utbildningsforvaltningen &r det stérre andel kvinnor dn méan
som har en heltidsanstillning. I 6vriga forvaltningar dr andelen mian med
heltidsanstillning storre dn andelen heltidsanstillning for kvinnor.

Andelen heltidsanstillda kvinnor ar lagst inom vard- och
omsorgsforvaltningen dar kvinnor med heltidsanstillning ar 2022 var 46%,
det ar en okning fran ar 2021 med 4%. Andel heltidsanstidllda méan ar ocksa
lagst inom vard- och omsorgsforvaltningen med 53,3%. Det dr en minskning
fran 2021 med 22,8%. Under 2022 gjorde arbetsgivaren en sarskild
utredning runt forutsattningar for att 6ka andelen heltider. Rapporten har
sedan utgjort ett underlag for budgetarbetet.

Politiken har beslutat att lagga 4,250 miljoner kronor for att arbeta med
heltidsresan dar heltid ska vara norm for anstillda inom Vannas kommun.

Det finns statistik for antalet medarbetare per chef. Daremot ar statistiken i
sig svar att dra nagon slutsats ifran. Arbetsgivaren kan se ett behov av en mer
djupgédende analys av medarbetare per chef dar hansyn bor tas till kon,
chefsstod och typ av arbetsgrupp.

Medarbetarenkaten utford 2022 visar att 87,1% trivs och kanner sig trygg i
sin arbetsgrupp. Detta r en 6kning fran 2018 ars resultat pa 81,3%. Vidare
visar enkiten att 88,4% kiinner stort engagemang for sitt arbete. Aven det ir
en hojning med 0,4% i jamforelse med 2018.

Medarbetarenkiten utford 2022 visade att 5,2% (ca 48 personer) blivit
utsatta for krankande sarbehandling av chef eller kollegor under det senaste
aret. Av dem har 37,5% svarat att de fatt de stod de behovt fran sin
arbetsgivare och 31,2% (ca 15 personer) har svarat att de inte fatt de st6d det
behovt fran sin arbetsgivare.



e Vid en 6verblick av statistiken frdn medarbetarenkiten 2022 for krankande
sarbehandling, diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier samt hot
och/eller védld framgar att forhallandevis fa personer uppger sig ha blivit
utsatt for nagon av dessa foreteelser. Dock gar det att se att en ganska stor
andel av dom som val upplevt sig bli utsatt for nagon av dessa foreteelser inte
upplever att de fatt det stod de behovt av arbetsgivaren vilket ar ndgot
arbetsgivaren behover arbeta vidare med.

Mal och atgdrder:
Malsittningen ar att obefogade skillnader i arbetsforhallanden som beror pa nagon
av diskrimineringsgrunderna inte ska finnas i Vannas kommuns verksamheter.

Aktiv atgard Malgrupp Ansvarig Genomforande | Tidsplan
Arbetsgivaren ska anta en | Samtliga Kommunchef | Utformning av Lopande
ny plan for heltidsresan medarbetare handlingsplan
innehallande atgarder for
respektive forvaltning
Arbetsgivaren ska arbeta | Samtliga Chefer Ingé som en del i Lopande
for att jamna ut medarbetare handlingsplanen
skillnaderna mellan for heltidsresan
konen vad géller
heltidsanstillning
Alla chefer och Samtliga Chefer Information i Lopande
medarbetare ska ha medarbetare kunskapsbanken,
kdnnedom om Riktlinjer introduktions-
for respektfullt utbildning,
bemoétande ledardagar,

genomgang vid

APT
Kartldgga och analysera Samtliga HR- Via Minst en
antal medarbetare per chefer avdelningen | personalstatistik gang under
chef med héansyn till kon, planperioden
chefsstod och typ av
arbetsgrupp
Folja upp, analyseraoch | HR- HR- Redovisning i Arligen
redovisa sjukfranvaro avdelningen | avdelningen | tertialbokslut och
utifran kon och alder arsbokslut
Resultat fréan Samtliga Chefer Sker pa Ar 2024
medarbetarenkiten om medarbetare arbetsplatstraffar

arbetsforhallande ex
trakasserier mm ska
analyseras pa samtliga

via gallande mallar
och rutiner




arbetsplatser och vid
behov tas med i

handlingsplan

Oka kunskapen hos Chefer HR-chef Informationsinsats | Minst 1 gang
chefer/ledare géllande under
arbetsgivaransvaret vid planperioden
trakasserier, sexuella

trakasserier,

diskriminering, hot

och/eller vald

Fysisk och psykosocial Samtliga Enligt Rond gors pa Minst 2 gang
skyddsrond ska medarbetare | arb.miljo respektive under
genomforas pa samtliga delegation arbetsplats planperioden
arbetsplatser

3.2 LONER OCH ANSTALLNINGSVILLKOR

Arbetsgivare ska arligen gora en 16nekartlaggning med tillh6rande analys samt
uppritta en handlingsplan for jamstéllda 16ner. I planen anges vilka 16nejusteringar
och andra atgarder som behovs for att uppna lika 16n for lika och likvardigt arbete.
Lonekartlaggningen ar ett bra underlag infor den arliga lonedversynen och fungerar
ocksa som en kvalitetssikring av den individuella 16nesattningen. Enligt Vannas
kommuns lonepolitik ska lonesattningen vara individuell och differentierad.
Loneskillnader som inte kan forklaras ar osakliga och ska inte forekomma i Vannas

kommun.

Nulage:

e Vinnids kommun genomfor arligen 16nekartlaggning i syfte att upptiacka och
forhindra osakliga loneskillnader mellan méan och kvinnor. Framkommer

loneskillnader som inte kan forklaras utformas en handlingsplan.

¢ Den lonekartliggning som genomfordes med matdatum 31 augusti 2022
visade att Vannas kommun har helt jaimstallda loner.

e 12022 ars medarbetarundersokning uppger 84% att de helt eller delvis
instimmer med péstaendet “Jag vet vilka lonekriterier som géller”.
Resultatet bedoms vara godkant men arbetsgivaren kan trots det se behov av

att fortsatta arbetet for att ytterligare tydliggora lonekriterier for

medarbetarna for att de ska veta pa vilka grunder 16nen sitts och vilka
arbetsinsatser som kan paverka den egna lonen.




Mal och aktiva atgarder:
Malsattningen dr att Vannas kommun har jamlika arbetsvillkor. Det vill sdga att

osakliga loneskillnader eller osakliga forméner ej ska forekomma pa arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt.

Aktiv atgard Malgrupp | Ansvarig | Genomforande Tidsplan
Lonekartlaggning ska Samtliga HR-chef Lonekartliggningen | Arligen
genomforas arligen. medarbetare redovisas i samverkan
Handlingsplaner som kommunovergripande

utformats ska och for

genomforas kommunstyrelsen

Arbeta for att Samtliga HR-chef Ledardagar, Lopande
lonepolicyn och medarbetare introduktion for

loneprocessen ska vara Chefer nyanstillda, Intranit,

kind av alla chefer och APT

medarbetare och sarskild

vikt ska laggas pa

jamstallda I6ner.

3.3 REKRYTERING OCH BEFORDRAN

Fordomar i rekryteringsprocesser kan omedvetet eller medvetet paverka vem som
blir anstilld pa en viss position. For att motverka detta ar det viktigt att det finns
information och riktlinjer for hur rekryteringsprocessen ska g till och att chefer och
medarbetare gors medvetna om dessa riktlinjer. Det ar dven viktigt att oka
kunskapen hos chefer i rekrytering och diskriminering for att sikerstilla att ingen
diskriminering sker i samband med rekryteringsprocessen eller aspekter som ror

befordran. Hur och var platsannonser annonseras och hur kravprofilen utformas ar
aven viktiga aspekter att ta i beaktning gillande rekryteringsprocessen.

Forutom att rekryteringsprocessen ska vara fri fran diskriminering, ska
arbetsgivaren striva efter en jamn konsfordelning pa arbetsplatser. Arbetsgivaren
ska genom utbildning och kompetensutveckling och andra lampliga atgiarder fraimja
en jamn fordelning mellan kvinnor och man i skilda typer av arbeten och inom olika
kategorier av arbetstagare.

Nulage:

e Ar 2021 hade Vinnis kommun 1027 anstillda. Av dessa var 73,7 % (757 st.)
kvinnor, och 26,3% (270 st.) man. Sedan 2018 har andelen kvinnor anstéllda
i Vannas héllit sig inom 77.9—78,8%. Flera av verksamheterna har en ojaimn



konsfordelning dar kvinnor dominerar stort inom ex. vard och omsorg,.

e Per december 2022 har Vannis kommun 46 chefer. Av dessa chefer ar 31
kvinnor och 15 ar mén.

¢ Inom kommunen sker flera olika arbetsmarknadspolitiska insatser.
Exempelvis tar kommunens verksamheter regelbundet emot praktikanter.

Vidare har skolorna och Umea universitet ett samarbetsavtal gillande

praktikplatser for studenter. Kommunens arbetsmarknadsenhet jobbar

kontinuerligt med praktikplatser sévil internt som externt. Ett annat

exempel ar projektet Arbetsmarknadskunskap i skolan som syftar till att
elever ska fa insikt i arbetsmarknadens krav dar sarskilda satsningar gors for
att bryta konsmonster i gymnasievalet.

Madl och aktiva atgarder:
Malséttningen ar att Vannas kommun vid rekrytering och befordran ska stréava efter
att sammansittningen av kommunens medarbetare inom olika arbeten och pa alla
nivaer i organisationen ska spegla den mangfald som finns bland kommunens

invanare.

Aktiv atgard Malgrupp Ansvarig Genomforande | Tidsplan
Anordna Kvinnor i Réddningschef | Utbildningstraff Minst 1 géng
utbildningstraff med kommunen under
sarskilt syfte att planperioden
rekrytera kvinnliga
deltidsbrandmaén.
Oka kunskapen i Chefer med HR-chef Informationsinsats | Minst 1 gang
rekrytering med fokus rekryteringsansvar under
pa diskriminering planperioden
Alla Vannas kommuns Arbetssokande, Chefer Ex genom att ta Lopande
arbetsplatser ska aktivt | studenter, elever, emot praktikanter,
framja olika nyanlianda arbetstraning,
arbetsmarknadspolitiska delta i
insatser. Arbetsmarknads-

kunskap i skolan

med mera

3.4 UTBILDNING OCH OVRIG KOMPETENSUTVECKLING

Medarbetare i Vinnis kommun och deras kompetens ar den viktigaste faktorn for
en framgéngsrik verksamhet. Det dr nodvandigt for Vannas kommuns tillvaxt att

attrahera, rekrytera, behalla och utveckla kompetenta medarbetare. Alla
medarbetare ska ha samma rattigheter och majligheter till kompetensutveckling.




Det ar dven viktigt att utbildning som kommunen upphandlar innehéller
jamstalldhet — och méngfaldsperspektiv.

Nulage:

e Vid resultat och utvecklingssamtalen diskuteras individens behov av

utbildning/kompetensutvecklande insatser.

¢ I medarbetarenkiten utford 2022 framgar att 88,2% av kommunens

medarbetare anser att de har den kompetens de behover for att utfora sitt

arbete. Det ar en liten 6kning fran medarbetarenkiten utford 2018.

Konsuppdelad statistik saknas.

e Imedarbetarenkiten utford 2022 framgar att 61,8% av kommunens

medarbetare anser att de har goda mgjligheter till larande och utveckling i
sitt arbete. Aven det ir en liten 6kning fran medarbetarenkiten utford 2018.
Konsuppdelad statistik saknas.

Mal och aktiva atgarder:
Malsittningen for Vannas kommun ar att alla medarbetare ska ges mojlighet till

allméan och individuell kompetensutveckling utifrdn verksamhetens behov.

Aktiva atgiarder Malgrupp Ansvarig Genomforande | Tidsplan
Vid resultat och Samtliga Chef RUS Arligen
utvecklingssamtal ska medarbetare

individuell

utvecklingsplan tas fram

samt foljas upp

Genomfora en Samtliga Sakerhetschef | Internutbildning | Minst 1 gang
kommunovergripande medarbetare under
utbildning gillande planperioden
informationssidkerhet

3.5 FORVARVSARBETE OCH FORALDRASKAP
Mal fyra av de nationella malen for jamstalldhet ar att kvinnor och mén ska ta
samma ansvar for obetalt hem- och omsorgsarbete. Kvinnor ar foraldraledig i storre
utstrackning 4n man, och aven om mans uttag av dagar med foraldrapenning okar
varje ar gar utvecklingen langsamt. Under fordldraledighet riskerar normativa
beteenden forstiarkas och kvinnors roll i hushallsarbetet starks. Den som har varit
mest fordldraledig tenderar dven efter avslutad foraldraledighet gora det mesta av
hushéllsarbetet. Ett jimnare uttag av fordldraledigheten har ménga fordelar och
bidrar till att bdda fordldrarna far battre forutsiattningar for att utveckla sina
karridrer, hogre 16n, battre pension och starkare relation till sitt barn.




Nulage:

e Under aret 2021 tog kvinnor i Vannas ut 68,4 % av foraldraledigheten, man i
Vannais tog saledes 31,6%. Detta kan jamforas med riket dar kvinnor ar 2021
tog ut 70,4% och mian 29,6 % av foraldraledigheten.

e I medarbetarenkiten for 2022 svarade 52,8% Ja pa fragan om de upplever
att arbetsgivaren skapar forutsiattningar att forena arbete och foraldraskap.
42,3% svarade ej aktuellt/vet ej. Enbart 4,9% svarade Ne;j.

Mal och aktiva atgarder:
Vannids kommun som arbetsgivare ska frimja forutsattningar for samtliga
medarbetare, bada kvinnor och maén, att forena forvarvsarbete och foraldraskap.
Inga osakliga loneskillnader ska finnas med anledning av forialdraledighet.

Aktiva atgarder

Malgrupp

Ansvarig

Genomforande

Tidsplan

Undersoka om
medarbetarna upplever
att arbetsgivaren skapar
forutsattningar for att
forena arbete och
foraldraskap.

Medarbetare med
barn

HR-
avdelningen

Medarbetarenkaten

Ar 2024

Ge tydlig information
till medarbetare med
barn gillande
rattigheter och
skyldigheter kopplat till
foraldraledighet

Medarbetare med
barn

HR-
avdelningen

Infora lattillganglig
information om
foraldraledighet i
kunskapsbanken

Lopande

3.6 HALSA

Nummer fem av de nationella malen for jamstélldhet anger att man och kvinnor ska
ha samma forutsattningar for god hilsa. Kvinnor och min ska dven erbjudas vard
och omsorg pa lika villkor. Kvinnor har generellt en betydligt hogra sjukfranvaro an
man. Forskning visar att kontaktyrken har hogre ohalsotal 4n andra yrkesgrupper
och det finns flera bidragande orsaker till detta. Kontaktyrken, dar kvinnor ar
overrepresenterade, har i ménga fall saimre organisatorisk och social arbetsmiljo
sasom hog press och stress, lag 10n, lagt stod, hog belastning och underbemannade
arbetsplatser. Det blir viktigt att ett genusperspektiv genomsyrar arbetsgivares
arbetsmiljoarbete och synliggor de strukturer som driver och paverkar ohélsa.

Nummer sex av de nationella mélen for jamstalldhet ar att mans vald mot kvinnor
ska upphora. I den nationella strategin for att forebygga och bekdmpa méns vald
mot kvinnor framgar det att kommuner har en viktig del i det arbetet.




Nulage:

e Ar 2021 var mins sjukfranvaro totalt 5,1 %. Det ér en liten 6kning fran
2019 sa sjukfranvaron for man lag pa 4,2%. Kvinnors sjukfranvaro ar
2021 var 8,3%, aven det ar en liten hojning fran 2019 da siffran var 7,7%.
Total sjukfranvaro for aret 2021 var 7,4%.

Hogst sjukfranvaro finns inom barn- och utbildningsférvaltningen samt
vard- och omsorgsforvaltningen. Sjukfranvarostatistiken de senaste dren
har dock varit svartolkad pa grund av pandemin. Under 2021
konstaterade kommunen att pandemin paverkade sjuktalet i en negativ
riktning bland annat genom att medarbetare stannade hemma vid lindriga
forkylningssymtom i enlighet med rekommendationerna.

Orsakerna till sjuktalen domineras som tidigare av fysiska sjukdomar, f6ljt av
luftvagsinfektioner, belastningssjukdomar och psykisk ohalsa.

e Imedarbetarenkiten for 2022 anser 50,2% att arbetsgivaren erbjuder stod
for en halsoframjande livsstil. Det dr en stor 6kning frdn 2018 ars resultat pa
42,8%. 9,2% anser att arbetsgivaren inte erbjuder stod for en halsoframjande

livsstil.

e 75,4% av medarbetarna instimmer helt i att de kan hantera kraven i arbetet
pa ett bra sitt. 3% instimmer inte i detta pastaende.

e 51,8% upplever att dterhamtningen ar tillracklig mellan arbetspassen. 14,6%

upplever att aterhdmtningen mellan arbetspassen inte ar tillracklig.

e Arbetsgivaren ger ett arligt bidrag till kommunens fritidsforening KomLoss.
Foreningen har erbjudit medarbetarna en rad olika aktiviteter under aret.

Mal och aktiva atgarder:
Malbilden for Vannas kommun ar att anstallda ska ha en bra hélsa och att

sjukfranvaron ska vara hogst 5%.

Aktiva atgarder Malgrupp Ansvarig Genomforande | Tidsplan
Sjukskrivningar ska Sjukskrivna HR- Redovisas i Arligen
redovisas och medarbetare avdelningen | arsbokslut,

analyseras tertialbokslut samt

konsuppdelat. Bade via

korttidsfranvaro och manadsrapporter
léngtidsfranvaro.

Hilsa ska diskuteras pa | Medarbetare Chef Vid APT Minst 1 ging

arbetsplatstraff eller
motsvarande bl.a. med
utgangspunkt i

under
planperioden




resultatet fran

medarbetarenkiten.
Chefer ska fa okad Samtliga chefer i HR-chef Informationsinsats | Minst 1 gang
kompetens om vald i kommunen under
néra relationer och planperioden
metoder for att
upptiacka och stotta.
Arbetsgivaren ska Samtliga HR- Information via Lopande
uppmuntra medarbetare avdelningen | intranatet, pa
medarbetarna att kunskapsbanken,
utn 3 Chefel‘ 2

yttja kommunens samt pa
friskvardserbjudanden. avdelningstraffar
Chefer ska ga okad Chefer HR-chef Informationsinsats | Minst 1 gang
kompetens inom under
psykisk ohilsa planperioden
Arbetsgivaren ska ge Samtliga Kommunchef | Genom bidrag Arligen
bidrag till kommunens | medarbetare
fritidsforening
Chefer ska fa 6kad Chefer HR-chef Seminarium Hosten 2023

kompetens gillande
ohalsa utifran
klimakteriet

3.7 STYRNING OCH LEDNING

Det overgripande malet for jamstalldhetspolitiken i Sverige ar att kvinnor och man
ska ha samma makt att forma samhallet och sitt eget liv. Det ar darfor viktigt att de
politiska beslutsunderlagen innehéller analyser av hur ett eventuellt beslut kan
paverka kvinnor, min, flickor och pojkar. Fraimst om den eventuella paverkan skiljer
sig at mellan konen.

Politiska beslut kan paverka medborgare olika baserat pa kon men dven baserat pa
de 6vriga diskrimineringsgrunderna som exempelvis dlder. For att Vannas kommun
ska kunna genomsyras av ett jaimlikhetsperspektiv ar det viktigt att den politiska
ledningen efterfragar relevanta analyser och enbart fattar beslut med kunskap om
beslutets eventuella paverkan pa samtliga av kommunens medborgare. En tydlig
politisk styrning ar grundlaggande for att forandringsarbete ska fa genomslag i hela
organisationen och for att arbetet ska bli héllbart pa ldngre sikt.

Nulage:

e I maj 2017 beslutade kommunstyrelsen att en checklista for

jamstalldhetsintegrering skulle anvindas inom kommunstyrelsens

verksamheter under en provperiod pa 1 ars tid. Nagot beslut om forlangning




har inte tagits. Kommunstyrelsen har delvis fortsatt att anvinda checklistan.

e Endel avde drenden som gar upp till kommunstyrelsens arbetsutskott och
kommunstyrelsen innehaller en jamstalldhetsanalys. Analyserna tenderar
dock vara bristfalliga. Det ar valdigt sallsynt att arenden aterremitteras fran
kommunstyrelsen baserat pa en utebliven/bristfillig jamstalldhetsanalys.

e Under 2021 har arbetsgivaren uppdaterat mallen for tjansteskrivelse for att
fortydliga kraven pa analyser, diribland kravet pa jamstélldhetsanalys. I
mallen finns nu en pa forhand inlagd rubrik — jaimstilldhetsanalys, samt en
forklarande text under rubriken som tydliggor att den som bereder ett

arende forvantas gora en jamstilldhetsanalys.

e Bland beredande tjanstepersoner uttrycks att jamstalldhetsanalyser upplevs
vara svara att gora pa ett bra satt.

Madl och aktiva atgdrder:
Véannis kommuns styrning och ledning ska vara jamstéilldhetsintegrerad.

Aktiva atgiarder Malgrupp Ansvarig Genomforande | Tidsplan
Genomfora en Beredande Ledningskansli | Informationsinsats | Minst 1 gang
genomgang for tjanstepersoner under
tjanstepersoner i inom planperioden
utformandet av en kommunstyrelsens

tjansteskrivelse forvaltning

Genomfora en Politiker i Ledningskansli | Utbildning Minst 1 gang
utbildning i kommunstyrelsen under
jamstalldhet for planperioden
kommunstyrelsens

politiker

Namnder och Samtliga Respektive Diskussion inom Minst 1 gang
styrelser ska utreda | namnder/styrelser | forvaltningschef | nimnden och under

om former for stod i forvaltningen planperioden
jamstalldhetsanalys

ska inforas i

beslutsprocessen

Se over hur verktyget | Beredande Ledningskansli | Omvarldsanalys Minst 1 gang
for tjanstepersoner under
jamstalldhetsanalys planperioden
kan forandras for att

ge ett battre stod i

beredningen av

drenden
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