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BAKGRUND

Enligt lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män (FFS 15.4.2005/232) skall varje arbetsgivare på ett målinriktat och planmässigt sätt främja jämställdheten mellan könen (6 §).

Jämställdhet avgränsas till förhållandet mellan kvinnor och män. Jämlikhet avser alla människors lika värde oavsett kön, etnicitet, religion, social tillhörighet och så vidare. Men även här blir kön den övergripande indelningsgrunden. (Kvinnor och män på Åland 2003, Jämställdhetsdelegationen)

Skyldigheten att främja jämställdheten kompletteras av förbudet mot diskriminering i arbetslivet, som gäller ända från anställandet till anställningsförhållandets slut (8 §).

Förvaltningen bör utvecklas så att man inför och etablerar sådana förfaranden och praxis som behövs för att kunna beakta jämställdheten (4 §)

Alla arbetsgivare som har minst 30 anställda regelbundet skall enligt lagen upprätta en jämställdhetsplan (6a §). Avsikten med kravet på plan är att snabba upp arbetet med jämställdhet och påskynda utvecklingen mot ett mera jämställt arbetsliv. 

JÄMSTÄLLDHET INOM ÅLANDS LANDSKAPSREGERING

Jämställdhetsplanering på arbetsplatsen är ett sätt att integrera jämställdhetsperspektivet i arbetslivet: man analyserar hur åtgärder, planering och beslutsfattande inverkar på kvinnor och män och tar hänsyn till skillnaderna mellan kvinnors och mäns vardag i arbetslivet. Jämställdhetstänkande utgår inte från att det finns problem på arbetsplatsen. 

Grunden för all jämställdhetsplanering är att individbaserad statistik insamlas, analyseras och presenteras indelad på kön. Statistiken här gäller landskapsregeringens alla avdelningar och lagberedningen och lagtingets personal.

Ålands landskapsregering konstaterar att jämställdhetsperspektivet är en viktig infallsvinkel i det personalpolitiska arbetet eftersom humankapitalet är en viktig faktor för organisationens framgång. En jämställd arbetsplats ger goda resultat. Personalresurserna används på ett förnuftigt sätt eftersom kvinnor och män får lika mycket utrymme att påverka och berika arbetsgemenskapens kultur och resultat.

Att arbeta med jämställdhet innebär att arbeta med förändring. Förändra genom att medvetandegöra kvinnor och män, som har Ålands landskapsregering som arbetsplats, om hur strukturerna ser ut och vilka konsekvenser detta får. Det bör beaktas att arbetet kan innebära ökade resurser på vissa områden samt få ekonomiska konsekvenser för Ålands landskapsregering.

Jämställdhetsarbetet skall vara långsiktigt, målmedvetet och strukturerat. Det måste också finnas en vilja på arbetsplatsen att förändra och vinsterna är stora om man lyckas. 

Jämställdhet på arbetsplatsen skapas i hög grad av arbetstagarna själva.

Jämställdhetsplanen för Ålands landskapsregering innehåller en kartläggning av förhållandena på arbetsplatsen med åtföljande analys. Utifrån kartläggning och analys har sedan målen och åtgärderna formulerats. Det positiva har förstärkts och det negativa utgör utmaning och grund för förändrings- och förbättringsarbete.

Jämställdhetsplanen kommer att följas upp och utvärderas årligen för att se vilka åtgärder i planen som fullföljts och fungerat. Uppföljningen visar också vilka åtgärder som återstår eller inte gav förväntat resultat. 

Utvärderingen är nödvändig dels som uppföljning och kvalitetskontroll av det arbete som gjorts dels som utgångspunkt för nästa plan. 

Avgränsningar

Jämställdhetsplanen för Ålands landskapsregering utgår ifrån dagens situation inom den allmänna förvaltningen ( inkl. lagtingets personal). Och ska även uppmuntra till jämställdhetsplanering inom Ålands landskapsregerings fristående myndigheter. 

Landskapets skolor uppgör själva jämställdhetsplaner för sin verksamhet enligt jämställdhetslagen (5 §, 17.2.1995/206).

Jämställdhetsplanen för 1.4.2007 – 31.3.2009 har arbetats fram av kansliavdelningen vid Ålands landskapsregering.

Uppföljning och utvärdering skall ske årligen inom februari månad.

Ansvarig: Förvaltningschefen

ANSTÄLLNINGS- OCH REKRYTERINGSPOLITIK

En arbetsgivare skall verka för att lediga platser söks av både kvinnor och män (6 § 2 mom.1p).

Jämställdhetsaspekten skall uppmärksammas kontinuerligt och ingå som en integrerad del vid extern och intern rekrytering. Vid anlitande av sakkunniga och vid gruppsammansättningar
 inom Ålands landskapsregering tillämpas 40/60 regeln. För att främja en konkret handlingsplan krävs väl bearbetat empiriskt material och relevanta frågeställningar. Det empiriska materialet och analysen av densamma utgör grunden för eventuella åtgärder.

Frågeställningar

· Hur ser fördelning ut gällande sökande till utannonserade tjänster för kvinnor respektive män? 

· Vilka faktorer vid tidigare rekryteringar kan ha bidragit till nuvarande könsfördelning? 

· Behöver man se över kvalifikationskraven?  

· Hur ser rekryteringsgrupperna ut? 

· Hur utformas platsannonser? 

· Behöver vi se över befattningarna och behörighetskraven?

Kartläggning

Konstateras att ingen kartläggning eller statistik finns på området.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har en kvalitativ och jämställd anställnings- och rekryteringsprocess.

Ansvarig: Förvaltningschefen

· Ålands landskapsregering har relevant statistik indelad på kön som anknyter till anställnings- och rekryteringspolitiken.

Ansvarig: Avdelningscheferna

Åtgärder

· Utarbeta en anställnings- och rekryteringspolicy för förvaltningen.

· Statistik insamlas och sammanställs över lediganslagna tjänster, behörighetskrav, sökande och anställda enligt kön. En gemensam mall uppgörs.

Mål 2015

· Ålands landskapsregering är en jämställd, modern och dynamisk arbetsplats för kvinnor och män. 

Ansvarig: Föredragande tjänsteman och landskapsregeringen

UTVECKLING OCH AVANCEMANG

Arbetsgivaren är skyldig att främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i olika uppgifter samt skapa lika möjligheter för kvinnor och män till avancemang (6 § 2 mom.2p).

Arbetsgivaren skall främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i olika uppgifter och skapa lika möjligheter för kvinnor och män till avancemang, t.ex. genom utbildning och karriärplanering. Vid anställning eller då personal väljs till utbildning får man inte gynna det ena könet t.ex. så att man i princip planerar en karriär på förmansnivå endast för personer som hör till ett av könen.
 

Frågeställningar

· Hur ser rutinerna ut för beviljande av allmänna och yrkesspecifika utbildningar
? 

· Finns skillnader mellan utbildningarnas art och kostnad mellan män och kvinnor? 

· Behandlas ansökningarna ur ett jämställdhetsperspektiv och hur ”marknadsförs” olika utbildningar? 

· På vilket sätt motiveras den underrepresenterade könet att delta i utbildningar? 

· Beaktas jämställdhetsaspekten vid beviljandet av yrkesspecifika utbildningar? 
Kartläggning

Konstateras att en kartläggning av de utbildningar som beviljas av personalenheten (allmänna) kartlagts enligt kön och kostnad, men inte art. Kartläggning och statistik på yrkesspecifika utbildningar saknas. All personalutbildning bör kartläggas indelad på kön, kostnad och typ av utbildning.

Tabell 1. Allmän fortbildning kvinnor och män 2005

	 
	Kvinnor (%)
	Män (%)
	Totalt

	Utbildningsansökningar
	151(79,5)
	39 (20,5)
	190

	Egenutbildning
	1 (50,0)
	1 (50,0)
	2


Diagram 1. Allmän fortbildning kvinnor och män 2005
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Analys

Enligt statistiken framgår det att 79,5 % av all fortbildning (allmän) beviljats kvinnor. Däremot var den genomsnittliga fortbildningskostnaden 120 euro för kvinnor och 162 euro per utbildning för män
. Statistik saknas på vilken typ av utbildning som beviljats för kvinnor respektive män. Analysen kan därför inte tillerkännas full validitet. Statistik beträffande den yrkesspecifika utbildningen saknas i kartläggningen. Statistiken totalt sett för de anställdas utbildningsnivå är bristfällig och bör åtgärdas, delvis kan detta göras i samband med att personalakter införs. Statistiken för utbildningsnivån kan även komplettera analysen av personalens sammansättning och fördelning på olika uppgifter.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har relevant statistik indelad på kön för samtliga utbildningar som beviljas inom förvaltningen.

Ansvarig: Avdelningscheferna och personalenheten

Åtgärder

· Statistik insamlas och sammanställs över samtliga utbildningar, både allmänna och yrkesspecifika. En gemensam mall uppgörs.

· En individuell utbildningsplan uppgörs i samband med det årliga medarbetarsamtalet.

· Allmän utbildning erbjuds på lika villkor för kvinnor och män. 

Mål 2015

· Ålands landskapsregering erbjuder sin personal oavsett kön lika möjlighet till utveckling och avancemang.

Ansvarig: Avdelningscheferna och personalenheten

FÖRDELNING PÅ OLIKA UPPGIFTER

Arbetsgivaren är skyldig att främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i olika uppgifter samt skapa lika möjligheter för kvinnor och män till avancemang (6 § 2 mom.2p).

Frågeställningar

· Kan mentorskap eller delat ledarskap leda till en jämnare fördelning? 

· Kartläggning av de anställdas kunskaper och erfarenheter? 

· Erbjuda chefsvikariat till underrepresenterat kön? 

· Delat chefskap för att möjliggöra bredare chefsrekrytering?
Kartläggning

Redovisa statistik på kvinnors och mäns fördelning på avdelningschefs-, byråchefs och enhetschefsbefattningar.

Tabell 2. Fördelning chefstjänster kvinnor och män 2005.

	
	Kvinnor (%)
	Män (%)
	Totalt

	Avdelningschef
	3 (43,0)
	4 (57,0)
	7

	Byråchef
	6 (40,0)
	9 (60,0)
	15

	Enhetschef
	12 (44,0)
	15 (56,0)
	27

	Totalt
	21 (43,0)
	28 (57,0)
	49


Diagram 2. Fördelning chefstjänster kvinnor och män 2005.
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Analys

Statistiken visar på en jämn könsfördelning för samtliga chefsnivåer utgående från förhållandet 40/60 för kvinnor och män. Fördelningen mellan det totala antalet kvinnor och män inom förvaltningen bör även beaktas, kvinnorna var totalt 210 stycken och männen 164 stycken. Statistiken gällande övriga tjänster inom förvaltningen är bristfällig och bör utvecklas. I kartläggningen saknas föredragande tjänstemän och förmän/arbetsledare med personalansvar, dessa grupper bör ingå i statistiken. En jämförelse mellan tjänster omöjliggörs eftersom förvaltningen delvis saknar jämförbara befattningsbeskrivningar och en arbetsvärdering.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har relevant könsbaserad statistik på fördelningen av avdelningschefs-, byråchefs- och enhetschefsbefattningar, föredragande och förmän inom förvaltningen.

Ansvarig: Personalsekreteraren

· Ålands landskapsregering verkar för att lediga tjänster söks av både kvinnor och män.

Ansvarig: Avdelningscheferna

Åtgärder

· Utveckla statistiken så att den även omfattar föredragande och förmän inom förvaltningen.

· Aktivt verka för att både kvinnor och män söker chefstjänster och chefsvikariat.

Mål 2015

· Ålands landskapsregering erbjuder det underrepresenterade könet utbildning för att höja den formella kompetensen och möjliggöra avancemang inom förvaltningen.

Ansvarig: Förvaltningschefen/Landskapsregeringen

ARBETSORGANISERING

Arbetsgivaren är skyldig att främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i olika uppgifter samt skapa lika möjligheter för kvinnor och män till avancemang (6 § 2 mom.3p).

Frågeställningar

· Hur ser fördelningen för samtliga tjänster inom förvaltningen ut ur ett jämställdhetsperspektiv? 

· Hur kan arbetsgivaren påverka en eventuell obalans mellan kvinnor och män inom olika yrkesgrupper? 

· Hur uppnår vi en jämnare könsfördelning mellan kvinnor och män inom förvaltningen? 

· På vilket sätt uppmuntras kvinnor respektive män att söka tjänster internt? 

Kartläggning

Konstateras att en kartläggning av antalet kvinnor och män per anställningsform gjorts. Kartläggningen specificerar endast anställda personer år 2005 och omfattar inte personer på alternerings-, föräldra-, moderskaps-, studie-, tjänst- eller vårdlediga, inte heller projektanställda.

Tabell 3. Antalet kvinnor och män per anställningsform 2005

	Personalgrupp
	 
	Kvinnor (%)
	Män (%)
	Total

	Allmänna förvaltningen
	Ordinarie tjänsteman
	116 (54,0)
	99 (46,0)
	215

	 
	Tjänstförrättande tjänsteman
	6 (54,5)
	5 (45,5)
	11

	 
	Vikarierande tjänsteman
	15 (55,5)
	12 (44,5)
	27

	 
	Tillfällig tjänsteman
	31 (70,5)
	13 (29,5)
	44

	 
	Tillfällig vikarie
	2 (100,0)
	- 
	2

	 
	Arbetstagare
	36 (52,0)
	33 (48,0)
	69

	 
	Vikarierande arbetstagare
	4 (67,0)
	2 (33,0)
	6

	 
	Totalt Allmänna förvaltningen:
	210
	164
	374


Analys

Statistiken visar att 54,0 % av kvinnorna (män 46,0 %) har en ordinarie tjänst, för tjänstförrättande tjänstemän och vikarier visar statistiken ungefär samma förhållande. Däremot är kvinnorna överrepresenterade på tillfälliga tjänster (kvinnor 70,5 %, män 29,5 %). Ordinarie-tjänstförrättande- och vikarierande tjänstemän uppvisar enligt statistiken en jämn könsfördelning enligt principen 40-60%. För arbetstagare gäller liknande fördelning mellan kvinnor (52,0%) och män (48,0%). En majoritet (67,0%) av de vikarierande arbetstagarna är kvinnor (män 33,0%). I analysen finns ingen koppling mellan exempelvis tjänsteuppgifter, löner eller andra anställningsvillkor. För att få en djupare analys krävs ytterligare empiriskt material.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har relevant könsbaserad statistik över samtliga tjänster och anställningsformer för kvinnor och män.

Ansvarig: Avdelningschefen för finansavdelningen

· Ålands landskapsregering påverkar aktivt jämställdheten genom att vid rekrytering och anställning, verka för att chefsvikariat, projektanställningar och andra jämförbara arbetsförhållanden söks av både kvinnor och män.

Ansvarig: Avdelningscheferna

Åtgärder

· Utveckla statistiken så att den speglar samtliga anställningsformer tydligare.

· Aktivt verka för att lediga tjänster söks av både kvinnor och män.

· Verka för att tillfälliga tjänster och arbetsförhållanden minskar inom förvaltningen.

Mål 2015

· Vid Ålands landskapsregerings allmänna förvaltning är andelen kvinnor respektive män på ordinarie tjänster, i arbetsavtal, tillfälliga och projektanställningar minst 40/60.

Ansvarig: Avdelningscheferna/Landskapsregeringen

· Ålands landskapsregering gör alltid bedömningar av behovet av tillfälliga tjänster senast tre år efter beslut om förordnande tagits. Projektanställningar behovsprövas och tidsbestäms.

Ansvarig: Avdelningscheferna/Landskapsregeringen

ARBETSFÖRHÅLLANDEN

Arbetsgivaren skall utveckla arbetsförhållandena så att de lämpar sig för både kvinnor och män (6 § 2 mom.4p).

Frågeställningar

· Förekommer det generaliseringar och/eller skeptiska inställningar av hur kvinnor och män fungerar på arbetsplatsen? 

· På vilket sätt kan arbetsgivaren åstadkomma förändringar? 

· Hur ser arbetsklimatet ut? 

· Är arbetstiden lämpad för både kvinnor och män? 

· Hur påverkar mötestider kvinnor och mäns arbetssituation inom förvaltningen?

Kartläggning
Konstaterar att kartläggning av detta område inte gjorts. Den arbetsmiljöenkät som används inom förvaltningen fokuserar mera på den fysiska arbetsmiljön och mindre på den psykiska.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har relevant könsbaserad statistik på hur kvinnor och män uppfattar sina arbetsförhållanden.

Ansvarig: Personalsekreteraren

· Strategiska beslut som rör personalen föregås alltid av en jämställdhets-konsekvensanalys och behandling i samarbetskommittéerna.

Ansvarig: Förvaltningschefen/ledningsgruppen

Åtgärder

· Kartlägga och föra statistik på kvinnor och mäns upplevda arbetsförhållanden inom förvaltningen genom en årlig personalenkät/arbetsmiljöenkät.

· Anordna utbildning i jämställdhetskonsekvensanalys och praktiskt jämställdhets-arbete.

· Anordna utbildning för chefer och personal med avseende på arbetsförhållanden (fysisk- och psykisk arbetsmiljö, konflikthantering m.m.) ur ett genus- och jämställdhetsperspektiv

Mål 2015

· Arbetsgemenskapen och atmosfären präglas av jämställdhet.

Ansvarig: Förvaltningschefen/Personalen

ATT FÖRENA ARBETE OCH FAMILJELIV

Arbetsgivaren bör göra det lättare för kvinnor och män att förena arbete och familjeliv, framför allt genom att fästa avseende vid arbetsarrangemangen (6 § 2mom. 5p).

Frågeställningar

· På vilket sätt kan arbetsgivaren åstadkomma förändringar? 

· Hur ser uttaget av familjeledigheter ut? 

· Utveckla flexibiliteten i arbetsarrangemangen? 

· Möjlighet till distansarbete? 

· Bör mötestider och platser anpassas så att de bättre lämpar sig för föräldrar? 

· Hur kan arbetsgivaren underlätta återkomsten till arbetsplatsen? 

· Medarbetarsamtal även under föräldraledigheten? 

· Delat chefskap för att underlätta tiden som småbarnsförälder? 

· Behöver kvinnliga anställda åtgärder som förhindrar eftersläpning i kompetens- och löneutveckling? 

· Behöver man förändra möjligheterna för män att ta föräldraledighet?

Kartläggning

Konstaterar att statistik tagits fram på frånvaroorsaker men att kartläggningen bör utvecklas och även omfatta kvalitativ statistik. Kartläggningen bör innehålla frågor rörande sammanjämkningen av arbetet och familjelivet. Den arbetsmiljöenkät som idag tillämpas inom förvaltningen fokuserar mestadels på den fysiska arbetsmiljön. Semester finns med som en frånvaroorsak i statistiken men kan inte direkt kopplas till föreningen mellan arbete och familjeliv.

Tabell 4. Frånvaroorsaker omräknat i antal dagar per person utgående från totalt antal anställda kvinnor och män 2005

	Personalgrupp
	Frånvaroorsak
	Kvinnor (%)
	Män (%)
	Total

	Frånvaro omräknat i
	Familjeledighet

	10,8 (91,5)
	1,0 (8,5)
	11,8

	antal dagar per person
	Partiell vård- o tjänstledighet

	26,3 (65,0)
	13,9 (35,0)
	40,2

	utgående från totalt 
	Semester
	46,7 (50,5)
	45,7 (49,5)
	92,4

	antal anställda
	Sjukledighet
	17,2 (60,0)
	11,6 (40,0)
	28,8

	 
	Tillfällig vårdledighet

	0,6 (60,0)
	0,4 (40,0)
	1,0

	 
	Tjänstledighet
	28,0 (59,0)
	19,6 (41,0))
	47,6

	 
	Utbildning
	2,9 (78,0)
	0,8 (22,0)
	3,7

	 
	Totalt allmänna förvaltningen
	132,5 (59,0)
	93 (41,0)
	225,5


Analys

Statistiken visar att kvinnorna har den högsta andelen familjeledighet med totalt 10,8 dagar (2273 dagar totalt) per person utgående från totalt antal anställda mot männens 1,0 dagar (179 dagar totalt), dock ingår här moderskapsledigheten som omfattar 72 dagar. Samma mönster kan ses för rättigheten till partiell vård- och tjänstledighet där kvinnorna har nästan dubbelt så högt uttag som männen. Sett även här till antalet dagar per person utgående från totalt antal anställda, visar statistiken att kvinnorna tog ut 26,3 dagar (5515 dagar totalt) och männen 13,9 (2291 dagar totalt). Rätten till tillfällig vårdledighet visar också att kvinnorna i allt högre grad tillfälligt tar hand om vården av barn i hemmet. Det totala antalet dagar för tillfällig vårdledighet var 130 dagar för kvinnor och 75 dagar för män.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har en utarbetad policy som underlättar för de kvinnor och män som önskar förena arbete med familjeliv.

Ansvarig: Avdelningscheferna /Landskapsregeringen

· Ålands landskapsregering har en utarbetad policy som uppmärksammar kvinnor och män under familjeledigheter.

Ansvarig: Avdelningscheferna

· Ålands landskapsregering har en utarbetad policy som uppmuntrar både kvinnor och män till uttag av familjeledigheter
.

Ansvarig: Avdelningscheferna

Åtgärder

· Kartlägga möjligheterna till ökad flexibilitet i arbetsarrangemangen för kvinnor och män inom förvaltningen.

· Pröva möjligheten till delat chefskap för att underlätta tiden som småbarnsförälder.

· Underlätta medarbetarnas återkomst till arbetsplatsen efter familjeledigheter.

· Utforma en policy som klargör landskapsregeringens positiva attityd till kvinnors och mäns egna val att kombinera arbete och familj i det personalpolitiska programmet.

Mål 2015

· Ålands landskapsregering har en utarbetad policy som uppmuntrar både kvinnor och män till uttag av familjeledigheter.

Ansvarig: Avdelningscheferna

LIKA LÖN FÖR LIKVÄRDIGT ARBETE

Lika lön för likvärdigt arbete (8 § 1mom. 3p).

Lagen förutsätter att arbetsgivare gör en kartläggning av klassificeringen, lönerna och löneskillnaderna i frågan om kvinnors och mäns uppgifter, vidtar åtgärder som är nödvändiga för att främja jämställdheten och uppnå lönejämställdhet.

Frågeställningar

· Vad bestämmer lön och andra anställningsvillkor? 

· Finns det skillnader i lön mellan kvinnor och män inom samma yrkeskategori? 

· Hur värderas arbete för respektive yrkesgrupp? 

· Vilka faktorer påverkar lönesättningen? 

· Finns personliga lönetillägg eller andra tillägg för enskilda tjänstemän?

Kartläggning

Statistik på löner för kvinnor och män har tagits fram, men statistiken är under utveckling och visar endast inom vilka intervaller kvinnor och män befinner sig. Landskapsregeringen har med anledning av detta valt att inte presentera befintlig statistik. Dels för att den inte är tillförlitlig, dels för att undvika att mål och åtgärder utgående från analysen riskerar att bli felaktiga. Det bör även beaktas att statistiken inte är tillfredställande då totalt antal anställda inom allmänna förvaltningen inte överensstämmer med totalt antal personer i lönetabellen (allmänna förvaltningen 374, lönestatistiken 303).

Nuvarande statistik utgår enbart från personer som är heltidsanställda per oktober 2005. Alternerings-, föräldra-, moderskaps-, studie-, tjänst- eller vårdledighet omfattas inte. Lönekartläggningen kommer även fortsättningsvis att utgå från enbart grundlön, dyrortstillägg och allmänt lönetillägg. Eventuell kartläggning av personliga lönetillägg och andra förmåner skall redovisas separat. Statistik för lika arbeten saknas delvis eftersom befattningsbeskrivningar inte finns för hela personalen. Statistik för likvärdiga arbeten saknas eftersom Ålands landskapsregering inte börjat med tillämpningen av arbetsvärdering.
Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har relevant och jämförbar statistik för lönekartläggningsarbetet som en del av personalbokslutet.

Ansvarig: Finanschefen

· Samtliga lönegropjusteringar fastlås efter jämställdhetskonsekvensbedömning.

Ansvarig: Finanschefen/Landskapsregeringen

Åtgärder

· Insamla och föra statistik över klassificeringen, lönerna och löneskillnaderna i frågan om kvinnors och mäns arbetsuppgifter. 

· Erbjuda utbildning och fortbildning för arbetsgivarens och avtalsparternas representanter i genus- och jämställdhetsfrågor.

· Påbörja arbete med befattningsbeskrivningar och arbetsvärdering.

Mål 2015

· Arbetsvärderingsprocessen med målsättningen lika lön för lika och likvärdigt arbete pågår. 

Ansvarig: Finanschefen/Landskapsregeringen

SEXUELLA TRAKASSERIER

Arbetsgivaren skall i mån av möjlighet se till att arbetstagarna i sitt arbete inte utsätts för sexuella trakasserier eller andra trakasserier pga kön (6 § 2mom. 6p, 7 § och 8 §). Med sexuella trakasserier avses ett sådant ovälkommet uppträdande grundat på kön eller ovälkommet uppträdande av sexuell natur som kränker den anställdes integritet i arbetet.

Kartläggning

Konstaterar att en kartläggning av förekomsten av sexuella trakasserier eller andra trakasserier p.g.a. av kön inte genomförts. Kartläggningen bör göras omgående. Ålands landskapsregering saknar även åtgärdsplan i detta avseende, vilket bör åtgärdas snarast. Planen bör innehålla rutiner för hur arbetsgivaren skall hantera frågan och innehålla kontaktpersoner som de anställda kan vända sig om de behöver stöd och råd i frågan eller om de vill göra en anmälan.

Mål 2007-2008

· Ålands landskapsregering har kartlagt hur kvinnor och män uppfattar förekomsten av sexuella trakasserier eller andra trakasserier p.g.a. kön på arbetsplatsen.

Ansvarig: Personalsekreteraren/Arbetarskyddskommissionen

· Ålands landskapsregering har en handlingsplan för hur arbetsgivaren hanterar sexuella trakasserier eller andra trakasserier p.g.a. kön.

Ansvarig: Förvaltningschefen/Personalsekreteraren

· Ålands landskapsregering utbildar kontinuerligt samtliga chefer och personal inom förvaltningen om hanteringen av sexuella trakasserier eller andra trakasserier p.g.a. kön.

Ansvarig: Personalsekreteraren

Åtgärder

· Kartlägga och föra statisk på hur kvinnor och män uppfattar sina arbetsförhållanden och förekomsten av sexuella trakasserier eller andra trakasserier p.g.a. kön genom en återkommande personalenkät. Kartläggningen kan genomföras i samband med den årliga personal- och arbetsmiljöenkäten

· Utarbeta en handlingsplan för hantering av sexuella trakasserier och andra trakasserier p.g.a. kön.

· Öka kunskapen och medvetenheten om sexuella trakasserier eller andra trakasserier p.g.a. kön genom olika utbildningsinsatser.

Mål 2015

· Inga sexuella eller andra trakasserier p.g.a. kön förekommer inom Ålands landskapsregering. 

Ansvarig: Arbetsgivaren och varje enskild anställd inom Ålands landskapsregering










� Ålands landskapsregerings jämställdhetsplan 2007-2008 har arbetats fram inom kansliavdelningen. Enligt lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män (FFS 15.4.2005/232) skall arbetsgivaren behandla planen i samarbete med representanter för personalen. I sista hand beslutar arbetsgivaren om eventuella åtgärder. Representanter för personalen skall i större utsträckning involveras i jämställdhetsarbetet inom förvaltningen framöver. Denna jämställdhetsplan kommer att behandlas i allmänna förvaltningens och museibyråns samarbetskommitté och sändas på remiss till avtalsparterna.


� Med gruppsammansättningar avses arbetsgrupper och olika kommittéer. 


� Jämställdhetsbroschyren 2005:2, Social- och hälsovårdsministeriet, 2005


� Vid årsskiftet 2001 överfördes medel och ärendehandläggning för den yrkesspecifika utbildningen till respektive avdelningschef. Allmänna utbildningar såsom ledarskaps- och datakurser m.m. handläggs vid personalenheten.


� Fortbildningskostnaderna har beräknats utifrån beviljade utbildningar vid personalenheten och kostnader i medeltal för kvinnor respektive män för 2005, statistiken återfinns i Ålands landskapsregerings årsberättelse 2005.


� Statistiken gäller ordinarie tjänstemän/arbetstagare. Eventuella vikariat på ordinarie tjänster påverkar inte könsfördelningen i statistiken men kan göra det i praktiken. Statistiken innehåller inte uppgifter om förmännen.


� Tjänstekollektivavtal (TKA) om tjänstledighet på grund av föräldraskap och vård av barn enligt 1 § moderskaps-, faderskaps- och föräldraledighet. Moderskapsledigheten kan endast utnyttjas av modern. Familjeledighet avser endast ovanstående. Med ”familjeledighet” avses i texten samtliga tjänstledighetsformer för vård av eget barn, i tabell 4 och diagram 4-5 avses dock enbart de ledigheter som beskrivs i fotnot nr. 9. 


� TKA 2.4 7 § Partiell vårdledighet. Ledigheten ges till utgången av barnets andra läsår i grundskolan (undantag kan beviljas enligt 21 § 3mom. grundskolelagen för landskapet Åland 18/95).


� TKA 2.4 5 § tillfällig vårdledighet. Avser tillfällig ledighet för att kunna ordna eller för att själv vårda sådant eget barn eller annat i hans hem varaktigt boende barn som är yngre än tolv år eller handikappat och som plötsligt har insjuknat. Tillfällig vårdledighet ges för en tid som omfattar högst fyra arbetsdagar. 


� Se fotnot nr. 9


� Personal- och arbetsmiljöenkäten skall omfatta såväl den fysiska som den psykiska arbetsmiljön. 
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						Kvinnor		Män		Totalt

				Avdelningschef		3		4		7

				Byråchef		6		9		15

				Enhetschef		12		15		27

				Totalt		21		28		49
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