Region Gavleborgs
arbete med att
framja jamstalldhet
och motverka
diskriminering

Region Gavleborg

Juni 2020

Nasim Khosravi, Projektledare
Casper Wessén, Projektmedarbetare



Innehallsforteckning

1. Inledning

1.1. Bakgrund

1.2. Syfte och revisionsfragor
1.3. Kontrollfragor

1.4. Avgransning

1.5. Metod
2, lakttagelser och bedémningar
2.1 Revisionsfraga 1

2.1.1. lakttagelser
2.1.2 Bedbmning
22 Revisionsfraga 2
221 lakttagelser
222 Beddmning
2.3. Revisionsfraga 3
2.3.1 lakttagelser
2.3.2 Bedbmning
24 Revisionsfraga 4
241 lakttagelser
242 Beddémning

3. Revisionell bedomning

pwec

N o o o o b~ b Oh~A W W W W w w

© 0 0 o0 0 N



pwc

Helt uppfylit: Det finns en 6vergripande strategi genom den politiska inriktningen och RUS. For
det interna arbetet finns policys och direktiv som utgar fran lagstiftning och regionens politiska
riktning.

Dokumenteras arbetet med aktiva atgédrder?

Uppfyllt till overvagande del: Vi bedomer att regionen har i stort dokumenterat arbetet med att
motverka diskriminering och verka for lika rattigheter och maojligheter i verksamheten i enlighet med
Diskrimineringslagens krav. Det saknas riktlinje och rutiner som beskriver forbudet mot repressalier

Sker uppféljning och utvérdering av genomférda aktiviteter och andra indikatorer for jam-
stélld-hetsarbete i regionen?

Helt uppfylit: Det sker uppféljning och utvardering bade i arbetet som arbetsgivare och i arbetet
med regionalutveckling

Har jamstélldhetsstrategin kommunicerats ut till organisationen?

Helt Uppfylit: Det finns rutiner, utbildningsmaterial och annan information pa regionens intranat. |
intervjuer och framgar att det finns god kdnnedom om jamstalldhetsarbetet och dess innehall. Det
pagar aven lépande kommunikationsinsatser.

Utifran granskningens iakttagelser och bedémningar Iamnar vi féljande rekommendationer for Reg-
ion Gavleborgs fortsatta arbete med jamstalldhet och diskriminering.

- | nuldget saknas det rutiner och riktlinjer som avser repressalier. Att en arbetsgivare sak-
nar rutiner och riktlinjer avseende repressalier riskerar att leda till att anstallda inte vet vad
som galler pa arbetsplatsen och vilka rattigheter hen har. | férlangningen skulle det kunna
leda till att anstallda inte vagar uppmarksamma eller anmala diskriminering. Med anledning
av detta rekommenderar vi Region Gavleborg att skapa rutin och riktlinjer avseende re-
pressalier.

- Borja utreda forutsattningarna med att etablera en visselblasarfunktion. Enligt det nya EU
direktivet ar det fran december 2021 obligatoriskt for arbetsgivare att ha en etablerad vis-
selblasarfunktion.



Drygt en tredjedel av anmalningarna till Diskrimineringsombudsmannen rér kommunerna och reg-
ioner. Anmalningarna handlar bland annat om upplevelser av diskriminering pa bostadsmark-
naden, inom socialtjansten, varden och av regioner som arbetsgivare.

Regionen som arbetsgivare har enligt Diskrimineringslagen ett ansvar for att férebygga diskrimine-
ring och framja lika rattigheter och méjligheter pa arbetsplatsen — oavsett diskrimineringsgrund. |
Diskrimineringslagen kallas det for aktiva atgarder (ersatter tidigare krav pa jamstalldhetsplan).

Aven som vélfardsleverantdrer har regionen en viktig roll fér jamstélldhet.

Region Gavleborgs likabehandlingspolicy anger riktningen pa jamlikhet och jamstalldhetsarbetet
som bade arbetsgivare och som valfardsleverantor.

Revisorerna har utifran sin samlade bedémning av risk- och vasentlighet beslutat att granska om-
radet.

Granskningen syftar till att bedéma om Region Gavleborg bedriver ett &ndamalsenligt arbete med
jamstalldhet som &r i enlighet med Diskrimineringslagens krav om aktiva atgarder. Granskningen
syftar aven till att beddma om Region Gavleborg bedriver andamalsenlig styrning av jamstalldhet
som valfardsaktor.

| granskningen ingar féljande kontrollfragor:
Revisionsfragor:
e Har regionstyrelsen sakerstallt att det finns en 6vergripande strategi for hur arbetet med
jamstalldhet och icke-diskriminering ska bedrivas?
o Dokumenteras arbetet med aktiva atgarder?

e Sker uppfdljning och utvardering av genomfdrda aktiviteter och andra indikatorer for jam-
stalldhetsarbete i regionen?

e Har jamstalldhetsstrategin kommunicerats ut till organisationen?

Granskningen avgransas till att omfatta regionstyrelsen samt de namnder som har stérst betydel-
ser for strategins genomférande.

e Genomgang av relevanta styrdokument och rutiner.
e Genomgang av dokumentation av aktiva atgarder.

e Intervjuer med tjansteman med nyckelroller for strategins genomférande.
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Har regionstyrelsen sékerstéllt att det finns en bvergripande strategi fér hur arbetet med
Jjémstélldhet och icke-diskriminering ska bedrivas?

Region Gavleborgs arbete med jamstalldhet- och icke diskriminering star pa tva ben. Ett som ar
arbetsgivaransvaret och ett som handlar om det regionala utvecklingsarbetet. | denna granskning
granskas bada delar.

Regionens arbete med jamstalldhet och icke diskriminering som arbetsgivare

Inledningsvis noterar vi att regionfullmaktige antagit personalpolicy och personaldirektiv som be-
skriver att medarbetare och chefer ska verka fér 6kad jamlikhet och jamstalldhet inom den egna
verksamhetsorganisationen. Det ar personalutskottet som ska f6lja vad som hander inom ledar-
skap, kompetens samt arbetsmiljé och bereda fragor till regionstyrelsen inom sitt ansvarsomrade.

Av personalpolicy och personaldirektiv framgér att regionen ska bedriva ett systematiskt likabe-
handlingsarbete med fokus pa 6kad jamstalldhet, jdmlikhet och mangfald. Arbetet avser att saker-
stalla allas lika rattigheter och méjligheter utifran lagens diskrimineringsgrunder samt att regionen
ar en jamlik arbetsgivare. | policyn beskrivs aven vad jamstalldhet och jamlikhet innebar inom om-
raden som ledarskap, kompetensfdrsérjning samt anstallningsvillkor och [16n. Vidare framgar att
medarbetare och chefer inom Region Gavleborg ska verka for arbetsmiljé som ar fri fran hot, vald,
mobbning och krankande sarbehandling. | Region Gavleborgs personalpolicy och personaldirektiv
framgar ocksa att medarbetares 16n ska vara individuell, differentierad och prestationsbaserad.
Medarbetare ska under sin yrkeskarriar och genom arbetsinsats ha méjlighet att paverka sin I16ne-
utveckling.

Det finns aven ett tredje styrdokument som ar av betydelse for arbetet som arbetsgivare och det ar
Likabehandlingspolicyn. Likabehandlingspolicy ar mer av dvergripande karaktar och dar beskrivs
regionens ansvar kring bade det interna och det externa arbetet i korthet. | likabehandlingspolicyn
tydliggérs aven definitionen av jamstalldhet och jamlikhet.

Region Gavleborgs interna arbete for likabehandling bedrivs utifrdn en genomférandeplan. Ge-
nomférandeplanen innehaller fem strategiska omraden vilka regionens arbete med likabehandling
utgar ifran, dessa ar:

Prioritera arbetsmiljé- och likabehandlingsarbetet
Bygga framtidens kompetensforsorjning

Ta tillvara potentialen hos medarbetare och chefer
Skapa forutsattningar for attraktiva och hallbara villkor
Utveckling av HR

Regionens 6vergripande mal och aktiviteter inom likabehandlingsomradet finns dokumenterade i
ordinarie verksamhetsplan.

| Region Gavleborgs personalpolicy och personaldirektiv framgar att medarbetares 16n ska vara
individuell, differentierad och prestationsbaserad. Medarbetare ska under sin yrkeskarriar och ge-
nom arbetsinsats ha méjlighet att paverka sin I6neutveckling.

-
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Regionens arbete med jamstalldhet och icke diskriminering som valfardsaktor

De politiskt antagna styrdokumenten som bland annat anger riktningen for det externa jamstalld-
het- och jamlikhetsarbetet ar Nya mojligheter - RUS 2013 - 2020, Folkhalsoprogram *Jamstéllt och
jamlik halsa for ett hallbart Gavleborg”, Barn och ungdomspolitisk strategi samt CEMR-
deklarationen som antogs av Landstinget 2009.

Den regionala utvecklingsstrategin (RUS), Nya mdjligheter, ar ett regionalt styrdokument som
anger riktningen for Gavleborgs utvecklingsarbete. | RUS Nya mdjligheter star det att en kénskon-
sekvensanalys ska goras for att belysa om det finns ett jamstalldhetsproblem i relation till en fraga
eller inte. RUS definieras ocksa jamstalld folkhalsa och valfard.

| Folkhalsoprogrammet redogors det for vad som bdér prioriteras i Region Gavleborg, for att framja
jamlik folkhalsa, dar finns tre prioriterade malomraden. De tre prioriterade omraden for jamlik halsa
ar: Delaktighet och inflytande, Ekonomiska och sociala forutsattningar samt Barn och ungas
uppvaxtvillkor. Det ar samhallsaktorer i regionen som ska bestdmma hur arbetet med malen i
programmet ska omsattas i handling. Vidare beskrivs att god och jamlik halsa handlar om att hela
befolkningen ska uppna basta majliga halsa. Alla manniskor oberoende av alder, kon, yrke, utbild-
ning, etnicitet, sexuell laggning, kdnsidentitet eller funktionsférmaga ska ha lika méjligheter till god
fysisk, psykisk och social halsa. | anslutning till programmet ska handlingsplaner tas fram. Hand-
lingsplanerna ska innehélla ett antal prioriterade atgardsomraden med férslag pa konkreta utveckl-
ingsomraden och atgarder. De ska tydligt beskriva uppféljning och utvardering med hjalp av mat-
bara indikatorer och andra metoder for uppféljning. Vi noter att en mall som kan anvéndas som
handlingsplan tagits fram. | mallen kan regionens forvaltningar och kommuner inom regionen pla-
nera arbetet for jamstalld och jamlik folkhalsa. Vid utformning av insatser finns kunskapsstod att fa
fran avdelningen Folkhalsa och Hallbarhet inom Hallbarhetsforvaltningen.

Landstingsstyrelsen beslutade 2009 att underteckna Europeiska deklarationen for jamstalldhet
mellan kvinnor och man pa lokal och regional niva, CEMR-deklarationen. Undertecknandet innebar
att regionen atar sig att offentligt ta stallning for principen att jamstalldhet ska rada mellan

kvinnor och man, Regionen ska aven genomféra ataganden enligt deklarationen, atagandet
innebar att regionen ska utarbeta och anta en handlingsplan for jamstalldhet och darefter
genomfdra den.

Utifran de iakttagelser som vi har gjort gor vi bedémningen att det finns politiskt antagna styrdoku-
ment for regionens arbete med jamstalldhet- och diskriminering i rollen som arbetsgivare.

Vi beddmer vidare att RUS, Nya mojligheter ger en évergripande strategi for regionens externa
jamstalldhetsarbete. Vid sidan av RUS finns det aven ett antal dvriga styrdokument som anger
styrningen av arbetet med jamstalld och jamlik halsa inom regionen.



Dokumenteras arbetet med aktiva atgérder?

Kravet pa jamstalldhetsplan har ersatts med att arbetsgivare ska bedriva ett forebyggande och
framjande arbete for att motverka diskriminering avseende samtliga sju diskrimineringsgrunder
daribland kon. | Diskrimineringslagen (2016:828) kallas detta arbete for aktiva atgarder, lagen kra-
ver att arbetet dokumenteras.

| granskningen noterar vi att Region Gavleborg arligen genomfor en I16nekartlaggning dar 16neskill-
nader mellan kvinnor och man som utfér arbete vilket ar att betrakta som lika eller likvardigt kart-
laggs och analyseras. Kartlaggningen sker med stod av systemverktyget MIA (Marknad, Individ,
Ansvar) och syftar till att sdkerstalla att ingen I6nediskriminering forekommer. Da samtliga medar-
betares I6n bygger pa kunskap, ansvar, anstrangning samt arbetsférhallande kan den av naturliga
skal skilja mellan tva individer som utfér samma arbete, kartlaggningen syftar da till att sakerstalla
att skillnaden beror pa just kunskap, ansvarsomrade, anstrangning och arbetsférhallande. Efter
genomford kartlaggning analyseras dess resultat och en handlingsplan upprattas. Handlingsplanen
ar tankt att, tillsammans med en regiondvergripande checklista, ge I6nesattandechef vagledning
och méjlighet att reflektera dver I6nesattningen ur ett jamstalld-hetsperspektiv. | intervjuer framgar
att I6nekartlaggningsarbetet skett i samverkan med arbetstagarrepresentanter. | Handlingsplanen
for jamstallda 16ner redogors processen, vi noterar att ingen dokumenterad redogérelse gjort for
hur och om samverkan har skett med arbetstagarrepresentanter. Vi noterar att redogérelsen upp-
fyller samtliga vriga lagkrav.

| dokumentet Likabehandling och aktiva atgarder — Region Gavleborg redogors det for hur arbetet
med aktiva atgarder genomforts. | dokumentet finns det en tydlig ansvar- och rollférdelning. Vi
noterar att arbetet har skett i samverkan med fackliga foretradare, att de har haft kdinnedom om
genomforandeplanen och att de medverkat i det systematiska arbetet.

Vidare redogors det i dokumentet for de aktiva atgarder som genomforts inom fem omraden, dessa
omraden ar: 1. Arbetsférhallanden, 2. Loner och anstallningsvillkor, 3. Rekrytering och befordran,
4. Utbildning och kompetensutveckling och 5. Forena féraldraskap med arbete. Det framgar ocksa
att det skett ett systematiskt analysarbete for att identifiera risker. De aktiva atgarderna har analy-
serats genom medarbetarenkater. Resultat av dessa enkater och utfallet av genomférda aktiva
atgarder behandlas i arbetsplatstraffar, samverkansgrupper och ledningsgrupper for att hitta risker
och komma fram till eventuella nya atgarder.

Vi noterar att det finns riktlinjer och rutiner pa hur trakasserier och sexuella trakasserier ska hante-
ras. Det finns aven beskrivningar vad som innefattar trakasserier och sexuella trakasserier. | dessa
rutiner star det inget om repressalieférbud. Repressalieférbud innebar att arbetsgivaren inte far
bestraffa en arbetstagare for att hen patalar, eller pa annat satt uppmarksammar omgivningen om
handelser som kan vara diskriminering.

Vi bedémer att regionen har i stort dokumenterat arbetet med att motverka diskriminering och
verka for lika rattigheter och méjligheter i verksamheten i enlighet med Diskrimineringslagens krav.

-
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Den brist vi noterat ar att det férnarvarande saknas riktlinje och rutiner som beskriver forbudet mot
repressalier. Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivare ha rutiner och riktlinjer som avser re-
pressalier. Vi har aven noterat att det for narvarande inte finns nagon visselblasarfunktion tillgang-
lig for anstallda inom Region Gavleborgs verksamhet. Det finns inget krav pa visselblasarfunktion
men vi noterar det for att Enligt ett nytt EU-direktiv ar det fran december 2021 obligatoriskt for ar-
betsgivare med Over 50 anstallda att ha en etablerad visselblasarfunktion.

Sker uppféljining och utvérdering av genomférda aktiviteter och andra indikatorer for jamstélldhets-
arbete i regionen?

Som arbetsgivare bedriver Region Gavleborg ett systematisk jamstalldhet, jamlikhet och icke dis-
krimineringsarbete. | intervjuer och i genomlysning av dokumentation noterar vi att det utférda ar-
betet utvarderas kontinuerligt. Exempelvis framgar det att genomfdrda aktiviteter fljs upp inom
l&mpliga forum som arbetsplatstraffar, samverkansgrupper, ledningsgrupper. Aven medarbetaren-
kater analyserar och resultatet presenterats for de anstallda.

Vi noterar att kartlaggning och analys av kdnsférdelad personalstatistik sker arligen.
Dokumentation sker i sarskild ordning. Adekvata atgarder upprattas for att framja en jamn
kénsférdelning inom organisationens olika delar. Extra uppfdljning sker &ven i anslutning till
Ionedversynen for att sakerstalla att foraldralediga medarbetare inte diskrimineras. Uppfdljning av
jamstalldhet- och diskrimineringsarbetet sker aven i sammanband med rapportering till personalut-
skottet

Det ar Hallbarhetsnamndens arsplan det som styr uppdraget for Hallbarhets forvaltningen. | namn-
dens arsplan finns det tre mal som avser jamstalldhet och jamlikhet. Det ar hallbarhetsforvaltning-
en som ansvarar for uppféljning och utvardering av Region Gavleborgs externa jamstalldhet, jam-
likhets och icke diskrimineringsarbetet. Det sker pa olika satt. Vi noterar att det i verksamhetspla-
nerna for hallbarhets forvaltningen och regionstyrelsens forvaltning finns aktiviteter som avser att
framja jamstalldhet och férebygga diskriminering. Uppféljning sker i samband med den |6pande
rapporteringen till ndmnden. | uppfdljningen av RUS noterar vi att det finns indikatorer, nyckeltal
och statistik som jamfor folkhalsan mellan konen.

LUPP, Lokal uppféljning av ungdomspolitiken ar ett enkatverktyg for att folja upp ungas livssituat-
ion. Fragorna i enkaten berér @amnen som ungas vanor och attityder gallande skola, fritid, infly-
tande, trygghet, halsa, arbete och framtid. Uppféljningen av resultatet har en tydlig férdelningen
mellan pojkar och flickor vilket enligt tjanstemannen ger underlag till beslut ur ett jamstalldhetsper-
spektiv.

Uppfoljning sker aven i Kolada som ar en 6ppen databas for kommuner och regioner, vi noterar att
FN’s 17 mal for global utveckling har brutits ner i nyckeltal. Under mal 5 som behandlar
jamstalldhet finns det fyra nyckeltal.

Det pagar for narvarande en omfattande jamlikhetsutredning inom regionen. Syftet med jamlik-
hetsutredningen ar att ge en samlad beskrivning av skillnaderna i grundlaggande livsvillkor mellan
olika grupper i hela Gavleborgs lan och att presentera en sammanstallning av forslag till atgarder
for att minska skillnader i livsvillkor och halsa mellan grupper. Utredningen beraknas vara klar
december 2020.

-
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Utifran de iakttagelser vi har gjort gor vi bedémningen att det sker en uppféljning av

av jamstalldhet- och icke diskrimineringsarbetet. For det arbetet som Regionen bedriver i rollen
som arbetsgivare sker uppfoljningen och utvardering i enlighet med Diskrimineringslagens krav.
Det framgar ocksa att uppféljning och utvardering sker i samband med rapportering till personalut-
skottet

Vi beddmer att det sker en uppféljning av ndmndernas jamstalldhetsarbete. Denna uppfdljning sker
i samband med férvaltningens rapportering till den egna ndmnden. Aven inom ramen fér regionens
utvecklingsarbete sker uppfdljning och utvardering, arbetet med jamstalld och jamlik halsa foljs upp
och utvarderas inom ett antal olika omraden och pa olika nivaer.

Har jamstélldhetsstrategin kommunicerats ut till organisationen?

Det framgar i intervjuer med tjansteman att de jamstalldhet- och jamlikhetsmal som namnderna har
antagit i respektive arsplan har kommunicerats ut till férvaltningarna.

| intervjuer med tjansteman framgar det att det finns god k&nnedom om regionens 6vergripande
arbete med jamstalldhet och likabehandling. Det finns utmaningar med att kommunicera ut
information om alla de olika aktiva atgarder som genomfors. | intervjuer med tjansteman noterar vi
att rutiner och riktlinjer finns tillgangliga for alla medarbetare pa Region Gavleborg intranat
(Plexus). Aven HR-partners arbetar aktivt med att kommunicera ut jamstalldhets och diskrimine-
ringsarbetet, en viktig del i det arbetat ar att informera om de riktlinjer och rutiner som finns for hur
diskriminering och krankande sarbehandling ska hanteras.

Vi har inom ramen fér granskningen tagit del av rutin vid misstankt diskriminering, rutin vid kran-
kande sarbehandling samt rutin vid utomstaendes diskriminering och krankningar av medarbetare.
Rutinerna definierar vad diskriminering och krankande sarbehandling innebar, hur det kan motver-
kas och med hanvisning till regelverk och lagstiftning. | dokumentet star det ocksa hur Region Gav-
leborg avser att hantera situationer rérande misstankt diskriminering, krankande sarbehandling och
eller krankning av medarbetare. Vidare framgar av rutinerna hur medarbetare respektive chef bor
agera om incident uppstar, vad anstallda kan ha i atanke och vara uppmarksamma pa samt om
och hur eventuell anmalan boér goéras.

Genomforandeplanen kommuniceras till medarbetare via Region Gavleborgs intranat (Plexus), via
HR-info samt via samverkansgrupper.

Mycket av den information som finns kring Region Gavleborgs jamstalldhetsarbete och likabehand-
lingsarbete, sasom policys och riktlinjer, finns publicerat pa den interna hemsidan.

Av Region Gavleborgs arsredovisning framgar att tre HBTQ-certifierade verksamheter har omcerti-
fierats under 2019. Dartill har 43 nya medarbetare erbjudits webbutbildning kring HBTQ-
certifiering, Region Gavleborg har medverkat vid Pridefestivalerna i Gavle och S6derhamn och
representanter fran verksamheten har funnits med vid Bollnas samt Jarvso Pride.

-
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Vi bedémer att strategin har kommunicerats pa ett tillfredsstallande satt i organisationen. Det finns
riktlinjer och rutiner for diskriminering. Vi gor denna bedémning utifran att strategin da den antogs
delgavs samtliga ndmnder, samt att det finns en levande dialog runt strategin och genomférda
interna och externa aktiviteter.

Efter genomférd revision och genomgang av samtliga kontrollmal gor vi den sammanfattande be-
doémningen att Region Gavleborg bedriver till dvervagande del ett &ndamalsenligt arbete med jam-
stalldhet som ar i enlighet med Diskrimineringslagens krav om aktiva atgarder. Regionen bedriver
helt andamalsenligt arbete med jamstalldhet och jamlikhet i rollen som valfardsaktér. Vi bygger var
bedémning pa dessa iakttagelser:

- Utifran de iakttagelser som vi har gjort gér vi beddmningen att det finns politiskt antagna
styrdokument for regionens arbete med jamstalldhet- och diskriminering i rollen som ar-
betsgivare.

- Vi bedodmer att regionen har i stort dokumenterat arbetet med att motverka diskriminering
och verka for lika rattigheter och mojligheter i verksamheten i enlighet med Diskrimine-
ringslagens krav. vi noterat ar att det férnarvarande saknas riktlinje och rutiner som beskri-
ver forbudet mot repressalier.

- Det sker en uppféljning av jamstalldhet- och icke diskrimineringsarbetet. For det arbetet
som Regionen bedriver i rollen som arbetsgivare sker uppféljningen och utvardering i en-
lighet med Diskrimineringslagens krav. Det framgar ocksa att uppf6ljning och utvardering
sker i samband med rapportering till personalutskottet. Vi bedémer att det sker en uppfolj-
ning av ndmndernas jamstalldhetsarbete.

- Vi bedomer att strategin, policy, riktlinjer och rutiner har kommunicerats pa ett tillfredsstal-
lande satt i organisationen. Kommunikationen sker genom dialog samt att alla styrdoku-
ment, riktlinjer och rutiner finns pa regionens intranat.



Ar-méanad-dag

I I 1
Karin Magnusson, Uppdragsledare Nasim Khosravi, Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740)
(PwC) pa uppdrag av Region Gavleborgs fortroendevalda revisorer enligt de villkor och under de
forutsattningar som framgar av projektplan fran den 20 april 2020. PwC ansvarar inte utan sarskilt
atagande, gentemot annan som tar del av och férlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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