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[bookmark: _Toc234310033]1.     Inledning 

Syftet med Kaskö stads likabehandlings- och jämställdhetsplan är att främja likabehandling och jämställdhet mellan könen samt att förebygga diskriminering.
 
Planen grundar sig på:
- Lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män (609/1986)
- Diskrimineringslagen (1325/2014)
- Europaparlamentets och rådets direktiv (EU) 2023/970 om lönetransparens och stärkande av principen om lika lön
- Europaparlamentets och rådets förordning (EU) 2024/1689 om artificiell intelligens till den del den gäller AI-kompetens och ansvarsfull användning av artificiell intelligens
- Europeiska unionens allmänna dataskyddsförordning (EU) 2016/679 samt nationell dataskyddslagstiftning för att säkerställa dataskyddet
- KT:s och arbetsmarknadens centralorganisationers anvisningar om upprättande och uppdatering av jämställdhetsplan samt lönekartläggning

Planen har utarbetats i samarbete med arbetarskyddet och personalens representanter och grundar sig på uppgifterna i Kaskö stads personalberättelse 2025. Planen har förts till medlemmarna i samarbetsorganet för granskning och kommentarer, och kommentarerna beaktas i beredningen. Planen uppdateras regelbundet och genomförandet följs upp årligen.

Planen styr och binder stadens ledning, chefer och personal i främjandet av likabehandling, jämställdhet och lönetransparens. Ledningen och cheferna ansvarar för att planens principer beaktas i beslutsfattandet, personalledningen, rekryteringar, lönesättningen, utvecklingen av arbetsförhållandena och i det dagliga chefsarbetet.

Kaskö stad är en tvåspråkig kommun och stadens personal är mångkulturell. Staden som arbetsgivare stöder en likabehandlande, flerspråkig och mångkulturell arbetsgemenskap där alla har möjlighet att delta, bli hörda och arbeta för gemensamma mål. Likabehandlings- och jämställdhetsarbetet som görs i arbetsgivarrollen stöder samtidigt tanken om ett Kaskö för alla och stärker för sin del också likabehandlingen, tillgängligheten och språkmedvetenheten i de tjänster som erbjuds kommuninvånarna.

[bookmark: _Toc234310034]2. Beskrivning av nuläget 

Kaskö stad hade den 31.12.2025 sammanlagt 88 anställda, varav 38 var ordinarie och 50 visstidsanställda. Under året hade staden sammanlagt 156 anställningsförhållanden, vilket beskriver den betydande rollen som visstids- och deltidsanställningar har. Det bör noteras att arbetsplatserna minskar ytterligare som en följd av de samarbetsförhandlingar som fördes 2026, genom uppsägningar, överlåtelse av rörelse och omorganiseringar. Dessa siffror kommer att synas i kommande personalberättelser och rapporter.

Personalresurserna uppgick år 2025 till sammanlagt 63,92 årsverken (ÅV), fördelade enligt följande:
· Förvaltning: 7,50 ÅV
· Bildningssektorn: 40,94 ÅV
· Tekniska sektorn: 15,48 ÅV

Personalen är tydligt koncentrerad till bildningssektorn.

Det bör noteras att medborgarinstitutet och korta visstidsanställningar, till exempel sommarjobbare och PRAO-perioder, syns i statistiken. För en del arbetstagare kan anställningen också bestå av flera arbetsavtal, om arbetstagaren arbetar inom olika sektorer, och dessa syns då som flera avtal. Med dessa olika avtal har man eftersträvat att arbetstagarna som helhet ska få så många arbetstimmar som möjligt, även om det inte finns tillräckligt med timmar inom ett enda område.

Könsfördelning och jämställdhet: Kaskö stads personal är som helhet kvinnodominerad. År 2025 bestod personalen av 116 kvinnor och 40 män. I siffrorna ingår också visstidsanställda och sommarjobbare. I jämställdhetsplaneringen säkerställs att kön inte påverkar rekrytering, karriärutveckling, lönesättning eller utbildningsmöjligheter.

Åldersstruktur: Personalens medelålder år 2025 var 42,26 år. Enligt verksamhetsområde var medelåldern 56,27 år inom förvaltningen, 43,62 år inom bildningssektorn och 34,98 år inom tekniska sektorn. Åldersstrukturen är tudelad: bland personalen finns både många unga arbetstagare och ett betydande antal arbetstagare som närmar sig pensionering. Detta förutsätter förutseende personalplanering, överföring av kompetens och planmässiga rekryteringar.

Arbetshälsa och arbetsförmåga: År 2025 uppgick sjukfrånvaron till sammanlagt 1682 dagar, vilket är mindre än år 2024. Andelen långa sjukfrånvaron på över 90 dagar är dock fortfarande betydande. Detta betonar vikten av tidigt stöd, uppföljning av arbetsförmågan, chefsarbetet samt samarbetet med företagshälsovården för att stödja ett likabehandlande och hållbart arbetsliv.
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Staden genomför en lönekartläggning i enlighet med AKTA och utreder samt korrigerar eventuella ogrundade löneskillnader.

I Kaskö stad grundar sig lönesättningen på gällande arbets- och tjänstekollektivavtal, såsom AKTA, TS och UKTA. År 2025 togs nivålönesystemet i bruk för AKTA och UKTA del G. För TS är ett nivålönesystem på kommande, och Kommunförbundet informerar om tidtabellen.

I lönekartläggningen granskas lönerna för personer som utför samma eller likvärdigt arbete, uppgiftsrelaterade och individuella lönedelar samt eventuella löneskillnader mellan könen. Löneuppgifterna behandlas anonymiserat för att säkerställa dataskyddet. Eventuella ogrundade löneskillnader utreds och korrigeras i samarbete med personalens representanter.
I nivålönesystemen enligt AKTA och UKTA del G placeras uppgifterna i lönebilagor, lönegrupper och nivåerna A, B och C enligt kunnande och ansvar. Kaskö stad har utarbetat lokala nivåbeskrivningar i lönebilagorna för de yrkesgrupper som staden använder. Om en ny uppgift eller yrkesgrupp tillkommer i staden och någon egen tabell eller nivåbeskrivning ännu inte har utarbetats, kompletteras lönebilagan i samarbete och ändringen behandlas i samarbetsorganet. Ändringar som gäller lönesättningen bereds via personalchefen, och eventuella nya nivåtillägg eller nivåkriterier behandlas i behörigt organ.
 
[bookmark: _Toc234310036]4. Utvecklingsområden 
Utifrån personalberättelsen 2025 är Kaskö stads centrala utvecklingsområden dessutom att stödja arbetshälsa och ork i arbetet, minska långvarig sjukfrånvaro, utveckla och överföra kompetens, säkerställa tillgången på personal särskilt inom bildningssektorn samt beakta tvåspråkigheten i personalprocesserna.

För att säkerställa en trygg arbetsmiljö används stadens rusmedelsprogram samt ArkiArvi-praxisen, som genomförs årligen av cheferna tillsammans med hela arbetsgemenskapen. Enkäter om arbetshälsa genomförs årligen. Med hjälp av dessa identifieras utvecklingsbehov som gäller arbetsgemenskapens vardag, trygghet, belastning och arbetshälsa.
Kaskö stad har en WhistleBlower-anmälningskanal, genom vilken personalen kan lyfta fram missförhållanden, misstankar om oegentligheter samt andra observationer som gäller arbetsgemenskapens trygghet, likabehandling eller osakligt bemötande. Anmälningskanalen kompletterar chefsarbetet, arbetarskyddets verksamhet, rusmedelsprogrammet och ArkiArvi-praxisen.

Förverkligandet av likabehandling bedöms vid anställning, vid fördelning av uppgifter och ansvar, vid tillgång till utbildning, i karriärutveckling, arbetsförhållanden, lönesättning, anställningsvillkor samt i beslutsfattande som gäller personalen. Vid bedömningen beaktas bland annat ålder, språk, hälsotillstånd, funktionsnedsättning, familjeförhållanden, etnisk bakgrund, övertygelse och andra personrelaterade faktorer.

Ansvarsfull och dataskyddsenlig användning av artificiell intelligens är en del av kompetensutvecklingen och säkerställandet av en trygg arbetsmiljö. År 2026 genomför varje ordinarie arbetstagare i anställningsförhållande samt längre vikarier en utbildning i användningen av artificiell intelligens. Genom utbildningen säkerställs att personalen förstår möjligheterna och riskerna med AI-tjänster och inte matar in personuppgifter, löneuppgifter, hälsouppgifter, sekretessbelagda uppgifter eller andra konfidentiella uppgifter i okontrollerade AI-tjänster. Innehåll och slutsatser som produceras av artificiell intelligens bedöms kritiskt ur dataskydds- och icke-diskrimineringssynvinkel.

Samordningen av arbete och övrigt liv stöds i mån av möjlighet genom arbetstidsarrangemang, flexibla praxisar och jämlik behandling i situationer som gäller familjeledigheter, vårdledigheter och andra lagstadgade ledigheter. Målet är att stärka personalens ork i arbetet och förebygga ojämlikhet som hänger samman med olika livssituationer.

I introduktionen beaktas likabehandling, jämställdhet, en trygg arbetsmiljö, dataskydd, ansvarsfull användning av artificiell intelligens, tvåspråkighet samt stadens centrala personalanvisningar. På detta sätt säkerställs att nya arbetstagare, vikarier och chefer får enhetlig information om stadens verksamhetssätt och skyldigheter.

I personalprocesserna beaktas tillgänglighet, tydlig kommunikation och nödvändiga rimliga anpassningar. Målet är att arbetsprestationer, deltagande i utbildningar, förståeligheten i anvisningar och personalinformationen genomförs likabehandlande oberoende av personens språkliga bakgrund, funktionsförmåga eller andra individuella behov.
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	Åtgärd
	Mål
	Ansvarig aktör
	Tidtabell
	Mätare

	Genomförande och analys av lönekartläggningen
	Säkerställande av jämställd lönesättning
	Välfärds- och personalchef
	2026–2027
	Lönekartläggningen genomförd, löneskillnaderna analyserade och nödvändiga korrigerande åtgärder beslutade.

	Utveckling av lönetransparensen
	Förberedelse inför EU:s lönetransparens-direktiv
	Välfärds- och personalchefen samt stadsdirektören
	2026–2028
	Lönesättningsprinciperna beskrivna, kommunicerade till personalen och granskade årligen.

	Iakttagande av lönelinjedragningar och anvisningar om särskilda ersättningar
	Säkerställande av en enhetlig och rättvis lönesättningspraxis
	Chefer, välfärds- och personalchefen samt personalsekrete-raren
	Kontinuerligt
	Lönelinjedragningarna har följts; särskilda ersättningar har betalats enligt gällande anvisning och avvikelser har behandlats via personalchefen.

	Stärkande av modellen för tidigt stöd
	Minskning av långa sjukfrånvaron
	Chefer, välfärds- och personalchefen samt personalsekrete-raren
	2026
	Antalet sjukfrånvaron och utvecklingen av långa frånvaron har följts upp årligen.

	Chefsutbildning i jämställdhet och likabehandling
	Stärkande av ett likabehandlande ledarskap
	Välfärds- och personalchef
	Årligen
	Utbildningarna har genomförts och deltagarna har registrerats.

	Utveckling av rekryteringspraxis
	Säkerställande av icke-diskriminerande och tillgängliga rekryteringar
	Sektordirektörer-na och cheferna
	2026
	Antalet sökande, tillsättningsgraden och de genomförda valen har följts upp.

	Stärkande av kompetensutveckling och kompetensöverföring
	Tryggande av kontinuiteten i kompetensen
	Välfärds- och personalchefen, personalsekreteraren och cheferna
	2026–2028
	Deltagandet i utbildningar har följts upp; AI-utbildningen har genomförts av ordinarie arbetstagare och längre vikarier år 2026.

	Genomförande av enkät om arbetshälsa
	Uppföljning av ork i arbetet och likabehandling
	Välfärds- och personalchefen samt personalsekreteraren
	Årligen
	Enkäten om arbetshälsa har genomförts, resultaten har behandlats och fortsatta åtgärder har överenskommits.

	Säkerställande av en trygg arbetsmiljö: upprätthållande av rusmedels-programmet, årligt genomförande av ArkiArvi samt uppdatering av anvisningen för förebyggande av trakasserier och osakligt bemötande samt anvisningar till personalen om arbetarskydds-anmälningar
	Stärkande av en trygg, rusmedelsfri och trakasserifri arbetsmiljö
	Arbetarskyddet, välfärds- och personalchefen samt personalsekre-teraren
	2026
	Rusmedels-programmet är i bruk; ArkiArvi, enkäten om arbetshälsa och uppdateringen av anvisningarna har genomförts; kännedomen om WhistleBlower-kanalen och arbetarskydds-anmälningar har följts upp.

	Beaktande av tvåspråkigheten i personalprocesserna
	Likabehandling av finsk- och svenskspråkig personal
	Välfärds- och personalchefen, personalsekre-teraren och cheferna
	2026–2028
	Centrala personalmaterial finns tillgängliga på finska och svenska.
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Staden utvecklar transparensen i lönesättningen i enlighet med EU-direktivet.
Målet med utvecklingen av lönetransparensen är att öka insynen i lönesättningen, förtydliga lönesättningsprinciperna samt säkerställa att lönesättningen grundar sig på arbetets svårighetsgrad, kompetens, prestation och tillämpliga arbets- och tjänstekollektivavtal. Personalen informeras om principerna för lönesättningssystemet och ett dokumenterat förfarande skapas för behandlingen av löneskillnader.

Stadens lönetransparens stärks av att lönebilagorna visar den riksomfattande miniminivån för varje lönegrupp samt Kaskö stads egen lokala nivålön. Cheferna bedömer arbetstagarnas placering på nivåerna utifrån uppgiftens innehåll, kompetens, ansvar och de lokala nivåkriterierna. Löneförhöjningar räknas alltid på den senast höjda lönen. Lönesättningssystemets aktualitet bedöms årligen och ändringsbehov behandlas i den lokala lönegruppen eller i något annat överenskommet samarbetsförfarande.

Som förberedelse inför lönetransparensdirektivet strävar man i rekryteringar efter att meddela uppgiftens lön eller lönespann före löneförhandlingarna. Arbetssökande tillfrågas inte om tidigare lönehistorik. Uppgiftsbenämningar, rekryteringsannonser och urvalsförfaranden utformas könsneutralt och icke-diskriminerande.
 
[bookmark: _Toc234310039]7. Uppföljning 
Planen följs upp årligen och eventuella ändringar godkänns av stadsstyrelsen.
Genomförandet av planen bedöms årligen utifrån personalberättelsen, lönekartläggningen, uppgifter om arbetshälsa och respons från personalen. Vid behov preciseras åtgärderna under planperioden.

I uppföljningen bedöms också hur åtgärderna under den föregående planperioden har genomförts och vilka effekter de haft. Utifrån bedömningen beslutas vilka åtgärder som fortsätter, vad som preciseras och vilka nya utvecklingsåtgärder som behövs för nästa planperiod.
 
[bookmark: _Toc234310040]8. Kommunikation 
Planen publiceras för personalen.
Planen hålls tillgänglig för personalen och de centrala innehållen kommuniceras via cheferna. Planen beaktas också i introduktionen och i anvisningar som gäller personalen.
 
[bookmark: _Toc234310041]9. Ikraftträdande 
Planen gäller åren 2026–2028.




[bookmark: _Toc234310042]Källor och författningsgrund
Denna plan grundar sig särskilt på följande författningar, avtal och anvisningar:
· Lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män (609/1986), särskilt arbetsgivarens skyldighet att främja jämställdhet, upprätta en jämställdhetsplan och genomföra en lönekartläggning.
· Diskrimineringslagen (1325/2014), särskilt myndighetens och arbetsgivarens skyldighet att bedöma och främja likabehandling samt förebygga diskriminering.
· Europaparlamentets och rådets direktiv (EU) 2023/970 om lönetransparens och stärkande av principen om lika lön.
· Europaparlamentets och rådets förordning (EU) 2024/1689 om artificiell intelligens, särskilt skyldigheten som gäller AI-kompetens.
· Europeiska unionens allmänna dataskyddsförordning (EU) 2016/679 och nationell dataskyddslagstiftning för skydd av personuppgifter.
· AKTA, UKTA och TS samt Kaskö stads lokala nivålönesystem och lönebilagor.
· KT:s och arbetsmarknadens centralorganisationers anvisningar om upprättande och uppdatering av jämställdhetsplan samt genomförande av lönekartläggning.
· Kaskö stads personalberättelse 2025 samt stadens egna anvisningar om personal, arbetarskydd, rusmedelsprogram, ArkiArvi, WhistleBlower-anmälningskanal och dataskydd.
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