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Sammanfattande bedomning och re-
kommendationer

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Region Gotland genomfort
en granskning av regionstyrelsens jaimstalldhetsarbete ur ett arbetsgivarperspektiv.
Revisionsfragan som besvaras inom ramen for granskningen har formulerats enligt
foljande:

e Bedrivs regionstyrelsens jamstdlldhetsarbete pa ett dndamalsenligt sdtt?

Efter genomford granskning ar var sammanfattande bedomning att regionstyrelsen
delvis bedriver ett andamaélsenligt jamstalldhetsarbete i enlighet med CEMR-
deklarationen! och svensk lagstiftning. Intentionen och det centrala dokumentsto-
det bedoms som bra, men arbetet med att fa ut jamstélldhetsarbetet lingre ut i or-
ganisationen behdver intensifieras. Aven uppféljningen och analysen av genom-
forda aktiviteter behover forbattras. Den sammanfattande bedomningen baseras pa
var bedomning av respektive kontrollméal som redovisas i denna rapport.

Baserat pa de iakttagelser som gjorts vid granskningen och var bedomning foreslas
regionstyrelsen att:

* Genom en tydlig styrning och uppfoljning sakerstalla att samtliga forvalt-
ningar och nimnder bedriver ett systematiskt jamstalldhetsarbete utifran
framtagen och beslutad jamstalldhetsplan samt aktivitets- och uppf6ljnings-
plan, utifrdn vad som ar mojligt givet personal- och kompetensforsor;j-
ningsutmaningarna.

» Sikerstilla att det bedrivs ett systematiskt arbete med aktiva atgiarder for
samtliga diskrimineringsgrunder samt att dokumentationskraven uppfylls i
sin helhet i enlighet med diskrimineringslagen.

= Overviiga om det finns ett behov av att stiirka chefers och ledares forutsitt-
ningar for att bedriva ett systematiskt jaimstalldhetsarbete genom exempel-
vis utbildnings- och informationsinsatser.

» Fortsitta det paborjade arbetet med den handlingsplan som ska upprittas
enligt CEMR-deklarationen.

1 CEMR-deklarationen ar den vardagliga benamningen pa Den europeiska deklarationen
for jamstdlldhet mellan kvinnor och mdn pa lokal och regional niva som tagits fram av den
europeiska organisationen Council of European Municipalities and Regions (CEMR).
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1. Inledning
1.1. Bakgrund

Jamstélldhet innebar att kvinnor och mén ar jamlika och ddarmed har samma moj-
ligheter, rattigheter och skyldigheter. En jamstalld verksamhet tar tillvara sam-
hallets resurser pa ett demokratiskt och effektivt sitt.

Arbetsgivare har ett stort ansvar i att motverka och forebygga ojamstilldhet och
diskriminering. Den 1 januari 2017 tradde nya bestimmelser i kraft gallande arbets-
givarnas arbete med det forebyggande jamstélldhets- och antidiskrimineringsar-
betet, i lagtexten kallat for aktiva atgarder. Det ar relativt omfattande forandringar
som gjorts i diskrimineringslagstiftningen avseende omradet arbetsliv. Enligt dis-
krimineringslagen 3 kap 4 § skall arbetsgivaren inom ramen for sin verksamhet
bedriva ett arbete med aktiva atgirder for att bland annat framja lika rattigheter
och majligheter i arbetslivet oavsett kon. Vidare anges att arbetsgivaren bland annat
ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och sddana repressalier som anges i diskrimineringslagen. Som arbetsgivare kan
regionen ha ett system for att forebygga, upptacka och atgarda ojamstalldhet. Det
kan handla om relevanta handlingsplaner, Ionekartlaggningar och dylikt som an-
vands i praktiken.

Den som inte fullgor sina skyldigheter att bedriva ett arbete med aktiva dtgarder,
lamna information till diskrimineringsombudsmannen eller dokumenterar i enlig-
het med diskrimineringslagen far foreldggas att fullgora dem. Ett sddant forelag-
gande ska enligt lagen forenas med vite och meddelas av Ndmnden mot diskrimine-
ring efter framstillning av Diskrimineringsombudsmannen. Arbetsgivare som bry-
ter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier eller som inte uppfyller sina
skyldigheter att utreda och vidta atgiarder mot trakasserier eller sexuella trakasse-
rier enligt diskrimineringslagen ska dven betala diskrimineringsersittning for den
krankning som 6vertradelsen innebir. Ersattningen ska betalas till den som krankts
av overtradelsen.

2014 undertecknade Region Gotland den Europeiska deklarationen om jamstilldhet
mellan kvinnor och min pé lokal och regional nivda (CEMR-deklarationen). En av
deklarationens 30 artiklar handlar om arbetsgivarrollen. Hosten 2015 antog region-
fullméaktige en jamstalldhetsplan 2016-2018 for Region Gotland. I jamstalldhets-
planen framgar att regionfullmaktige beslutar om inriktning av regionens jam-
stalldhetsarbete sdsom likabehandlingspolicy och jamstalldhetsplan medan region-
styrelsen har det 6vergripande ansvaret for att uppfoljning av det interna jamstalld-
hetsarbetet i regionen sker. Styrelse/namnd ansvarar for att jamstalldhetsplanen
implementeras och att jamstalldhetsarbete bedrivs i forvaltningen samt att resulta-
tet arligen redovisas i enlighet med regionstyrelsens anvisningar.

Regionens revisorer har i sin risk- och viasentlighetsanalys, bland annat med anled-
ning av lagforandringarna i diskrimineringslagen, funnit skal att genomfora en
granskning av regionens jamstélldhetsarbete ur ett arbetsgivarperspektiv.
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1.2, Revisionsfraga

Granskningen syftar till att bedoma om regionstyrelsens jamstélldhetsarbete bed-
rivs pa ett andamalsenligt sitt i enlighet med CEMR-deklarationen och svensk lag-
stiftning. Revisionsfragan lyder:

Bedrivs regionstyrelsens jamstdlldhetsarbete pa ett dndamadalsenligt sctt?

1.2.1. Kontrollmal
Utifrén revisionsfragan har foljande sex kontrollmal formulerats:

¢ Regionen har ett systematiskt jaimstilldhetsarbete som inkluderar arbete
mot flerfaldig diskriminering.

¢ Regionen genomfor lonekartlaggningar och analyserar dessa pa ett tillrack-
ligt satt i jamstalldhetsarbetet.

e Regionen uppfyller de dokumentationskrav som stills i svensk lagstiftning
avseende arbetet med de aktiva atgarderna.

e Det finns en god kinnedom om regionens jamstalldhetsarbete i region-
organisationen.

e Regionstyrelsen foljer upp regionens jaimstilldhetsarbete pa ett tillrackligt
satt.

e Regionen fullfljer sina dtaganden som undertecknare av CEMR-
deklarationen.

1.2.2. Revisionskriterier

» Diskrimineringslagen (2008:567)
» CEMR-deklarationen

»  Aktuell jamstalldhetsplan

* Lokala styrande dokument

1.3. Avgrdansning

Granskningen avgransas till att omfatta regionens jaimstilldhetsarbete ur ett ar-
betsgivarperspektiv och avser saledes inte att undersoka jamstélldhetsarbetet
gentemot brukare eller kunder. Granskningen ar vidare begransad till att berora
kommunens 6vergripliga jamstélldhetsarbete och beror dirmed inte enskilda verk-
samheters jamstilldhetsarbete.
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1.4. Revisionsmetod
Inom ramen for granskningen har intervjuer skett med:

» Jamstilldhetsstrateg vid avdelningen for regional utveckling

» Regionens HR-direktor

» HR-strateg vid avdelningen for HR (regionstyrelseférvaltningen)

» HR-chef vid hilso- och sjukvardsforvaltningen

» HR-chef vid socialforvaltningen

» HR-chef vid utbildnings- och arbetslivsforvaltningen

» Fackliga representanter fran fackforbunden Kommunal, Vardforbundet,
Skolledarforbundet och Sveriges Ingenjorer (samtliga fackforbund bjods in).

Studier av styrdokument sdsom jamstilldhetsplan har genomforts. Genomgang har
aven skett av riktlinjer, policys och uppféljningar kopplade till omradet for jaim-
stilldhet. I bilaga 1 redovisas granskad dokumentation.

De intervjuade har givits mojlighet att sakgranska innehallet i rapporten.
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2.  Regionens personal och arenden
fran DO

Nedan redovisas den konsuppdelade statistiken som finns avseende personal i reg-
ionens senast fardigstillda arsredovisning, det vill siga arsredovisningen for ar
2016. Vidare redovisas de arenden som har aktualiserats hos Diskrimineringsom-
budsmannen (DO) sedan januari 2010 fram till mars 2017.

2.1. Personalredovisning och nyckeltal

Enligt arsredovisningen 2016 uppgick antal anstillda i regionen till 6 543 stycken
vid arsskiftet 2016/2017, varav 5 818 var tillsvidareanstillda.

P& aggregerad niva ges i arsredovisningen ingen sammanstallning 6ver fordelning-
en mellan antal kvinnor och mén bland det totala antalet anstéllda. Daremot redo-
visar respektive nimnd/forvaltning personalstatistik uppdelat pa kon. Det konsta-
teras att det finns stora variationer bland forvaltningarna. Inom till exempel tek-
niska forvaltningen ar 20,3 procent av medarbetarna kvinnor, medan motsvarande
siffra for socialférvaltningen ar 84,2 procent.

Personaloversikt Andel kvinnor (%)
Ledningskontoret 49,9
Serviceforvaltningen 72,7
Tekniska forvaltningen 20,3
Sambhillsbyggnadsforvaltningen 40,9
Kultur- och fritidsforvaltningen 62,0
Utbildnings- och arbetslivsforvaltningen 82.6
(barn- och utbildningsndmnden) ’
Utbildnings- och arbetslivsforvaltningen 3
(gymnasie- och vuxenutbildningsnimnden) 555
Socialforvaltningen 84,2
Halso- och sjukvardsforvaltningen 83,3

I SKL:s oppna jamforelser med fokus jamstalldhet framgar att Region Gotland har
77,1 procent kvinnliga anstéllda. Sett till riket innebar det att Region Gotland ham-
nar pa plats 23 vad giller andel kvinnliga anstillda, dar plats 1 ar lagst andel kvinn-
liga anstallda och plats 290 ar hogst andel kvinnliga anstallda.
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2.2.  Arenden hos diskrimineringsombudsman-
nen

Enligt information fran Diskrimineringsombudsmannen (DO) har Region Gotland
som arbetsgivare varit foremal for anmilan om diskriminering som aktualiserats
tva ganger sedan ar 2010. Den ena anmailan gjordes under ar 2012 och den andra
under ar 2014.

Registreringsar Arendemening Avslutsgrund

Anmaélan om diskriminering pé ar-

2012 betsplatsen (ANM 2012/1163) 2 GHE) SRttt
Anmélan om diskriminering pé ar-

2014 betsplatsen (2014/269)

Ej diskriminering
I bada fallen bedomde Diskrimineringsombudsmannen att det inte rorde sig om
diskriminering. Det kan vidare konstateras att det inte har inkommit nagra anmal-

ningar till Diskrimineringsombudsmannen som aktualiserats rorande diskrimine-
ring pa Region Gotlands arbetsplatser de senaste tre aren.
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3. Iakttagelser

3.1. Systematiskt jamstalldhetsarbete

3.1.1. Kommunens personalpolicy och likabehandlingspolicy
Region Gotlands nuvarande personalpolicy antogs av davarande kommunfullm&k-
tige i april ar 2010. Policyn uppges vara ett overgripande styrdokument som giller
regionens samtliga arbetsplatser. I policyn anges mélet for medarbetar-
/ledarperspektivet: Region Gotland dr en attraktiv arbetsgivare och for en god
personalpolitik. Policyn behandlar sex omraden for att uppna malet, dar ett av de
omraden som tas upp ar likabehandling. I avsnittet om likabehandling beskrivs att
alla verksamheter ska kinnetecknas av respekt och insikt om alla manniskors lika
varde. Vidare anges att en god arbetsmiljo ar fri fran krankande sarbehandling och
sexuella trakasserier.

I likabehandlingspolicyn, som &r antagen av davarande kommunstyrelse i december
ar 20009, beskrivs vision, syfte, mal, ansvar och uppfoljning av arbetet med likabe-
handling for Region Gotland (Gotlands kommun).

3.1.2. Jamstdalldhetsplan

Nuvarande jamstalldhetsplan galler for perioden 2016-2018 (antagen av region-
fullméaktige i oktober ar 2015). Planen beskriver Region Gotlands jamstalldhetsar-
bete utifran arbetsgivarperspektivet och ar utformad med stod av regionens likabe-
handlingspolicy, diskrimineringslagens krav samt den politiska avsiktsforklaringen
for mandatperioden 2014-2018. I den politiska avsiktsforklaringen lyfts bland an-
nat:

e Kvinnor och min ska kunna vilja att arbeta heltid

¢ Kvinnor och mén ska ha lika stora mojligheter till kompetens- och karridrut-
veckling

e Region Gotland ska arbeta for att motverka osakliga loneskillnader

Jamstilldhetsplanen ar framtagen i samarbete med en politisk referensgrupp besta-
ende av bade majoriteten och oppositionen. I intervjuerna framkommer att det var
tjansteman inom HR-chefsnitverket, jamstilldhetsstrateg och den politiska refe-
rensgruppen som arbetade fram planen. Jamstalldhetsstrategen fanns framst med
som sakkunnig inom omradet. Processen for framtagandet beskrivs ha fungerat val.
Den politiska referensgruppen var enligt de intervjuade aktiva i diskussionerna och
det fordes diskussioner om vilken detaljniva som var lamplig for politikerna att be-
stamma.

Jamstélldhetsplanen for 2016-2018 utgar fran sex omraden som berors i diskrimi-
neringslagen och omfattar 10 mal enligt f6ljande:

e Arbetsforhéllanden (3 mal)
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e Forvarvsarbete och fordldraskap (2 mal)

e Trakasserier (1 mal)

e Rekrytering (2 mal)

e Utbildning och kompetensutveckling (1 mal)
e Lonefragor (1 mal)

I planen anges att regionstyrelsen har det 6vergripande ansvaret for att uppfoljning
av det interna jimstilldhetsarbetet i regionen sker. Regionstyrelsen och namnderna
har ansvar for att jaimstilldhetsplanen implementeras och att jaimstilldhetsarbetet
bedrivs i forvaltningen och att resultatet arligen redovisas i enlighet med regionsty-
relsens anvisningar. Vidare anges att det ar forvaltningschefen som har huvudan-
svaret for att jamstalldhetsarbetet bedrivs inom forvaltningens olika verksamheter
samt att jamstalldhetsplanen kan kompletteras med forvaltningsspecifika aktivite-
ter vid behov.

Under intervjuer med HR-direktor och HR-strateg framkommer att nuvarande
jamstalldhetsplan ar den forsta planen som ar regiongemensam, tidigare hade varje
forvaltning sin egen jamstilldhetsplan. Vidare framkommer att den centrala HR-
funktionen ansvarar for att hélla ihop l6nekartlaggningen och uppfoljningen av det
jamstalldhetsarbete som bedrivs. Den centrala HR-funktionen beskrivs arbeta mer
med styrning och det strategiska arbetet, medan forvaltningarna bedriver det prak-
tiska jamstalldhetsarbetet.

Vid intervjuerna med HR-cheferna pa forvaltningarna framkommer att jamstalld-
hetsarbetet i huvudsak ses som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet, till
exempel vad giller arbetet med sjukfranvaron. Vidare lyfter bAde HR-cheferna och
de fackliga representanterna fram att jamstélldhetsarbetet ar beroende av chefens
kunskap och intresse for omradet. Det fors ocksé fram att jamstalldhetsfragorna
ibland riskerar att bli sekundira, speciellt for de verksamheter dar personal- och
rekryteringsutmaningarna ir stora. HR-cheferna och de fackliga representanterna
lyfter ocksa fram att det generellt upplevs vara jamstéllt inom verksamheterna, men
inte alltid mellan tva verksamheter eller tva forvaltningar.

3.1.3. Aktivitetsplan

De aktiviteter som ska genomforas for att uppnd malen i jaimstilldhetsplanen finns
beskrivna i en bilaga bendmnd Aktiviteter och arlig uppféljning av jamstdlldhets-
plan. I bilagan framgar tydligt vilka aktiviteter som ar kopplade till vilka mél, vem
som ar ansvarig for aktiviteterna samt hur uppfoljning av aktiviteterna ska ske. Det
finns aven en tidplan kopplad till respektive aktivitet, dar majoriteten av aktivite-
terna ska genomforas kontinuerligt under perioden 2016-2018. En del av aktivite-
terna ansvarar avdelning for HR pé regionstyrelseforvaltningen (tidigare lednings-
kontoret) for, medan ansvaret for andra aktiviteter ligger pa forvaltning och forsta
linjens chefer.
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Jamstalldhetsplanen skickades ut till forvaltningsdirektorerna och i forekommande
fall forvaltningens HR-chef. Det var enligt HR-direktor och HR-strateg upp till varje
forvaltning hur jamstalldhetsplanen skulle spridas och implementeras pa forvalt-
ningsniva.

Genom intervjuerna framgar det att arbetet med jamstélldhetsplanen och de aktivi-
teter som finns kopplade till den ser olika ut pa respektive forvaltning och mellan
olika enheter/verksamheter. Aktivitetsplanen foljs inte strikt. Férvaltningarna har
inte heller ndgon egen plan eller liknande for hur mélen i jamstalldhetsplanen ska
uppnas eller hur arbetet med de aktiviteter som anges i aktivitetsplanen ska genom-
foras.

3.1.4. Rutiner vid krdnkande sdrbehandling och trakasserier

I diskrimineringslagen 3 kap 6 § anges att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner
for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och sddana
repressalier som avses i 2 kap. 18 §. Arbetsgivaren ska enligt lagen dven folja upp
och utvirdera dessa riktlinjer och rutiner.

Region Gotland har riktlinjer mot kriankande sarbehandling, framtagen av déva-
rande ledningskontoret samt faststilld av regionstyrelsen i september 2016. Riktlin-
jerna beskriver vad en krinkande sarbehandling ar for ndgot samt vilket ansvar
arbetsgivaren/chefen respektive medarbetaren har i att forebygga krankande sar-
behandling och sexuella trakasserier. Riktlinjerna beskriver ocksa vad som ska go-
ras om en upplevd krankning eller trakasserier intraffar. I riktlinjerna mot kran-
kande sarbehandling tydliggors att det ar chefens ansvar och skyldighet att fore-
bygga och vid hiandelse se till att krankning eller trakasserier omedelbart upphor.
Vidare anges att hindelsen alltid ska utredas och dokumenteras med handlingsplan
och att utredningen ska avslutas pa ett formellt sitt. Pa varje arbetsplats ska det
aven finnas rutiner for vad som géller vid hiandelse och vem man vinder sig till.

I den regiongemensamma medarbetarenkéten ar 2015 svarade tre procent (156
stycken) av de svarande att de av en kollega eller chef under de senaste 12 méana-
derna har utsatts for trakasserier eller mobbning.

3.2. Dokumentationskrav

En av forandringarna i diskrimineringslagen som tradde i kraft 1 januari 2017 ar att
kravet pa jamstialldhetsplan dr borttaget och ersatt med ett dokumentationskrav for
arbetsgivare som sysselsatte minst 25 arbetstagare vid ingangen av kalenderaret.
Dokumentationskravet omfattar samtliga diskrimineringsgrunder, och inte enbart
diskrimineringsgrunden kon.

Enligt HR-direktor och HR-strateg har inga sarskilda atgarder vidtagits utifran de
forandringar som skett i diskrimineringslagen. Arbetet med att inkludera samtliga
diskrimineringsgrunder i arbetet med de aktiva atgirderna sa som det anges i dis-
krimineringslagen har inte heller paborjats.

I rutan nedan anges dokumentationskraven enligt diskrimineringslagen. Delar av
det som dokumentationen ska innehalla finns framtaget inom Region Gotland i
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dagslédget, s som redovisning av lonekartlaggning samt rutiner for att motverka
krankande sarbehandling. Det saknas dock en samlad dokumentation och delar av
den dokumentation som ska finnas saknas, bland annat en redogorelse for hur sam-
verkanskyldigheten fullgors och en redogorelse for arbetet med de aktiva dtgarder-
na. I lagen framgar ocksa att arbetsgivaren under aret skriftligen ska dokumentera
arbetet med aktiva dtgarder. Darmed ar det inte tillrackligt att endast i samband
med arsbokslut dokumentera arbetet.

13 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler ar-
betstagare ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder en-
ligt 4-10 §8.

Dokumentationen ska innehalla

1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 §§ och som av-
ser de omraden som angesi5 §,

2. en redogorelse for de atgarder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 §8§,

3. en redovisning av resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 8-10 §§,

4. en redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgiarder som behover vidtas for
att atgarda forekommande l6neskillnader som har direkt eller indirekt samband
med kon,

5. en kostnadsberidkning och en tidsplanering utifran malsattningen att de 16neju-
steringar som behdver vidtas ska genomforas sa snart som mgjligt och senast inom
tre ar,

6. en redovisning och utvirdering av hur foregaende ars planerade atgarder har
genomforts, och

7. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgérs. Lag
(2016:828).

Det ska ocksa tydliggoras att 4ven om lagkravet pa jamstalldhetsplan ar borttaget
kan en jaimstilldhetsplan vara ett bra stod i det systematiska jaimstalldhetsarbetet.
Enligt HR-direktor och HR-strateg kommer jamstalldhetsplanen finnas kvar och
foljas upp sé som det ar tankt frén borjan. Vidare beskrivs forandringarna vara
kidnda hos HR-personalen och HR-cheferna, dock ar det oklart om huruvida forand-
ringarna ar kanda hos linjecheferna och ute i verksamheterna. I intervjuerna fram-
kommer att kunskapen om lagfériandringarna och inneborden av dessa skiljer sig at
mellan férvaltningar.

Under intervju med HR-direktér och HR-strateg framkommer att den centrala HR-
funktionen behover vara tydlig mot forvaltningarna géillande kravet pa I6pande
dokumentation. Aven om uppfdljningen gors i arsredovisningen s underlittas ar-
betet med uppfoljningen om dokumentationen och arbetet med aktiviteterna sker
lopande under &ret enligt HR-strategen.

3.3. Lonekartlaggningar

I syfte att uppticka, atgiarda och férhindra osakliga skillnader i 16n och andra an-
stallningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och
analysera bestimmelser och praxis om loner och andra anstéllningsvillkor som till-
lampas hos arbetsgivaren, samt loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Tidigare (innan forandringarna
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som tradde i kraft 1 januari 2017) gallde att 16nekartlaggningar skulle genomforas
vart tredje ar.

Region Gotland har redan innan lagforandringarna i diskrimineringslagen genom-
fort I1onekartlaggningar varje ar, i enlighet med nuvarande jamstilldhetsplan. An-
ledningen till att regionen genomfort Ionekartlaggningar varje ar, istillet for vart
tredje ar, uppges vara att lonekartlaggningen ses som en del av det 16nepolitiska
arbetet samt att l1onekartlaggningen fungerar som ett underlag infér budgetarbetet
for att gora jamstalldhetssatsningar.

I lonekartlaggningarna anvander regionen AID-koder (Arbetsidentifikationskoder)
samt arbetsvarderingssystemet BAS (Befattnings- och arbetsvarderingssystem) for
att gruppera lika och likvardiga arbeten. Med hjalp av BAS viarderas befattningar
efter samma faktorer och med samma viktning oavsett om det ar yrken inom vard,
teknik, administration, utbildning eller service. Befattningen varderas efter 14 fak-
torer inom ett antal huvudomraden sa som kunnande, problemlosning och ansvar.
De yrken som finns inom regionen delas in i 13 stycken sa kallade BAS-
poiangsintervall (arbetsviarderingsintervall), som grundar sig pa den befattnings-
och arbetsvardering som gjorts. Varje arbetsviarderingsintervall analyseras med
avseende pa lika och likvardigt arbete. Vid analys av lika arbete anvinds AID-koden
i kombination med arbetsvardering och vid likvardigt arbete har samtliga AID-
koder inom ett arbetsvarderingsintervall jamforts med varandra. I jamforelserna
analyseras medianlonen for kvinnor och man.

Lonekartlaggningen sker pa forvaltningsniva, eftersom det ar dar 1oneséattningen
sker. P4 forvaltningsniva kan dven kartldggning och analys goras pa individniva.
Om osakliga loneskillnader identifieras hanteras de i samband med den arliga 16ne-
oversynen alternativt tas med i handlingsplanen for jaimstillda 16ner.

Inom ramen for denna granskning har vi tagit del av Region Gotlands senaste l6ne-
kartlaggning som utgar fran 2015 ars loner. Lonekartlaggningen ar dokumenterad i
ett dokument bendmnt Handlingsplan for lonebildning inklusive handlingsplan
for jamstdallda loner. I dokumentet finns dven en trearig handlingsplan for att
kunna rekrytera och behélla medarbetare inklusive handlingsplan for jamstallda
I6ner. Dokumentet beskriver bland annat syftet med lonekartlaggningen, processen
for 1onekartlaggningen, samverkan med de fackliga organisationerna, lonepolitik,
jamstilldhetssatsning samt loneanalyser och handlingsplan for jamstéllda 16ner.
Det anges i dokumentet att lonekartlaggningen visar att vissa skevheter i lonestruk-
turen forekommer och att dessa fortsattningsvis maste bearbetas. Vidare anges att
osakliga loneskillnader pa grund av kon kan forekomma i dessa skevheter, och att
analysarbetet dirmed maéste fortsitta. Lonekartliggningen visar dven pa en lagre
lonespridning i kvinnodominerande grupper och totalt sett per arbetsvarderingsin-
tervall ar lonespridningen lagre bland kvinnor 4n méan.

Kartlaggning och analys av lika arbeten i lonekartlaggningen utifran 2015 ars Ioner
visar att det finns loneskillnad som bedoms vara osaklig for en AID-kod. Loneskill-
naden ska enligt handlingsplanen atgirdas i loneéversynen 2016. I 6vrigt identifie-
rades inga osakliga 1oneskillnader. Nar det giller kartlaggning och analys av likvar-
diga arbeten dar mansdominerade yrken och kvinnodominerade yrken jamfors har
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ett stort antal grupper identifierats dar loneskillnaden inte kan forklaras med
konsneutrala argument. Det fors dock fram att 4ven om det finns loneskillnader sa
ar de inte nodvandigtvis osakliga per definition, vilket bland annat kan bero pa att
mansdominerade grupper har en annan marknadslonesituation. I handlingsplanen
anges dock att &ven om loneskillnaderna inte ar osakliga sa kan det vara angelaget
att uttrycka hur en 6nskvird 16nestruktur skulle se ut.

I tabellen nedan redovisas nyckeltal kopplat till den 16nekartldggning som gjordes
utifran 2015 ars I6ner. Lonekvoten mellan kvinnor och mén &ar 98 procent vilket
innebar att medellonen for kvinnor i genomsnitt ar 98 procent av méannens lon.
Utifran de siffror som presenteras i tabellen kan dock inte slutsatser dras om reg-
ionen har konsneutrala loner eller ej, eftersom en storre andel av mannen an kvin-
norna arbetar pa befattningar i ett hogre arbetsviarderingsintervall.

e s RO v e M

Antal 1506 5077
Andel 23% 77 %
Lon % (Kvinnors [6n/Méns 16n) - 98 %
Minimilon 18 000 17 600
Medianlon 28 156 27 360
Maximilén 88 000 84 000

I Region Gotlands lonepolicy, faststilld av regionfullméaktige i juni 2016, anges f6l-
jande lonepolitiska mal:

“Vi har en lonestruktur med jamstdllda l6ner som gor att vi kan rekrytera och
behdlla medarbetare och ddrmed klarar kompetensforsorjningen. Lonesdttningen
stimulerar till goda prestationer, effektiviseringar och verksamhetsutveckling.”

3.3.1. Jamstdalldhetssatsning

Personalkostnadsokningar har budgeterats till 71 mnkr &r 2017. Av den summan ar
10 mnkr 6ronmarkt for en sarskild jamstalldhetssatsning och 3 mnkr ar avsatt for
att rekrytera till bristyrken. Budgeterat belopp motsvarar en generell personalkost-
nadsokning pa i genomsnitt cirka 2 procent. Namnderna har kompenserats utifran
en analys av vilka yrkesgrupper som ar bristyrken, vilka yrkesgrupper som ar en del
av jamstélldhetssatsningen samt generell kompensation. Respektive
namnd/forvaltning far sjdlva gora en analys av till vilka yrkesgrupper pengarna ska
fordelas.

Ar 2016 utgick jamstilldhetssatsningen till f5ljd av regionens ekonomiska situation.
Tidigare ar har 0,5 procent av l1oneutrymmet avsatts till jaimstalldhetssatsningen,
vilket innebar att delar av det ordinarie loneutrymmet tas i ansprak till jamstalld-
hetssatsningen. Ar 2017 4r det forsta gangen som det avsitts pengar pa detta sitt
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for att kunna rekrytera till bristyrken. I intervju med fackliga representanter fors
det fram att jamstalldhetssatsningen ar for liten for att komma till ratta med de
problem som finns, samtidigt som de stéller sig kritiska till att de medel som avsatts
for jamstalldhetssatsningen tas fran det ordinarie loneutrymmet.

3.4. Uppfolining av jamstdalldhetsarbetet

I jamstalldhetsplanen for ar 2016-2018 anges att uppfoljning sker arligen i samband
med arsredovisning genom konsuppdelad statistik, medarbetarenkat samt fragor
till forvaltningarna enligt regionstyrelsens anvisningar. Det ar avdelning for HR pa
regionstyrelseforvaltningen som samordnar detta arbete. Aven lonekartliggningen
ar en form av uppfoljning som genomfors, dessa har beskrivits narmare i kapitel
3.3.

3.4.1. Arsredovisningen

I arsredovisningen 2016 redovisas konsuppdelad statistik for bland annat sjukfran-
varo. Vidare beskrivs att det under ar 2016 har faststillts en reviderad riktlinje
kring krankande sarbehandling, nadgot som ar en aktivitet i jamstélldhetsplanen.

I jamstalldhetsplanen ar ett av de tio malen att det inte ska forekomma oonskade
deltider. Enligt arsredovisningen 2016 har 96 medarbetare, varav 9o procent kvin-
nor, anmalt att de har en oonskad deltid. I intervjuerna med forvaltningarnas HR-
chefer samt HR-direktor och HR-chefer framkommer att forvaltningarna arbetar
med att forsoka erbjuda medarbetare med oonskad deltid tidsbegriansade utokning-
ar samt utokningar inom andra enheter dn den ordinarie for att 4 till en heltids-
tjanst. En del av de med oonskade deltider 6nskar dock inte arbeta pa nagon annan
enhet dn den ordinarie.

I arsredovisningen ndmns dven att inga sarskilda jamstélldhetssatsningar har gjorts
ar 2016 till f6ljd av det ekonomiska laget. Det anges ocksa att en handlingsplan for
lonebildning inklusive jamstallda loner har tagits fram for perioden 2017-2019.

3.4.2.  Medarbetarenkadt

Pé grund av den ekonomiska situationen genomfordes inte den regiongemensamma
medarbetarenkiten under 2016 vilket medfor att det for ar 2016 inte finns matetal
att jamfora med ar 2015 vad giller bland annat motivationsindex, ledarskapsindex,
eller for helhetsindexet hallbart medarbetarengagemang. Tidigare ar har medarbe-
tarenkiten dock genomforts under varje ar och enligt HR-chef och HR-strateg ar
planen att det fran och med ar 2017 och framét ska genomféras ndgon form av
medarbetarenkit. Formerna for den nya medarbetarenkéten ar dock inte faststéllda
annu, men den centrala HR-funktionen ser det som en mgjlighet att forma en ny
enkat som battre kan bidra i arbetet med att utveckla och forbattra personalpoliti-
ken och arbetsmiljon inom Region Gotland.

I medarbetarenkiten som avser ar 2015 stélldes en fraga om i fall kvinnor och mén
har samma mojligheter pa Region Gotland. Av de svarande uppger 61 procent att
man och kvinnor har samma mgjligheter, medan 39 procent inte instimde i pasta-
endet. Uppdelat pa kon svarade 80 procent av minnen att de upplever att kvinnor
och man har samma mojligheter, medan enbart 55 procent av kvinnorna gjorde det.
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Istillet for medarbetarenkit ar 2016 fick alla forvaltningar i uppdrag att anordna
arbetsplatstraffar dar den psykosociala arbetsmiljon diskuterades. Detta ar dock
inget arbete som har dokumenterats och foljts upp centralt.

3.4.3. Uppfolining och analys av forvaltningarnas arbete

Varje forvaltning, genom forvaltningschefen, har ansvar for att jamstélldhetsarbetet
bedrivs inom forvaltningens olika verksamheter och att resultatet fran arbetet redo-
visas till regionstyrelsen och namnden. Avdelning for HR pa regionstyrelseforvalt-
ningen skickar ut anvisningar (i form av en mall) for uppfoljning av forvaltningar-
nas jamstalldhetsarbete som respektive forvaltning ska fylla i. Avdelningen for HR
pa regionstyrelseforvaltningen sammanstaller dessa mallar och utifran vad som
framkommer i dessa sker uppfoljningen i arsredovisningen.

Regionstyrelsens anvisningar for uppfoljning bestér av nio frdgor/omraden. Exem-
pel pa omréaden ar personalvolym, sjukfranvaro, oonskade deltider och svarrekryte-
rade grupper. Uppfoljningsmallen beror inte enbart jamstalldhetsfragor, utan dven
kompetensforsorjning och andra HR-relaterade fragor inom omradet medarbe-
tare/ledare. Generellt saknas analyser, vilket 4ven beskrivs vara ett utvecklingsom-
rade under intervjuer for socialforvaltningens, utbildnings- och arbetslivsférvalt-
ningens samt hélso- och sjukvardsforvaltningens HR-chefer.

Ett av omradena i uppfoljningsmallen ar sjukfranvaro, som ar kopplat till malet i
jamstalldhetsplanen om att sjuktalet inte ska overstiga 4,5 oavsett kon samt att
kvinnor och mains sjuktal ska ha minskat jamfort med foregaende ar. I uppfoljning-
en anges att man ska analysera sjuktalen samt redovisa vilka atgarder som har vid-
tagits for att sanka sjuktalet samt vilka effekter de har fatt. I halso- och sjukvards-
forvaltningens aterrapportering anges foljande for avsnittet om sjukfranvaro:

“Enligt den centrala sjukfranvarostatistiken har sjuktalet okat fran 5,01 procent
r 2015 till 5,03 procent Gr 2016. Okningen dr inom felmarginalen. Inga sdrskilda
datgdrder har genomforts med anledning av sjuktalet”.

Det noteras saledes att analys saknas samtidigt som uppfoljningen indikerar att
inget arbete med négra av de aktiviteter som finns kopplade till malet i jamstalld-
hetsplanen har bedrivits under aret.

I Socialndamndens arsredovisning 2016 redovisas uppfoljningen inom omradet
medarbetare/ledare i sin helhet. I den finns ett storre inslag av analys och
konsuppdelad statistik.

Sammanfattningsvis noteras att analysen och méangden konsuppdelad statistik vari-
erar mellan socialférvaltningen, utbildnings- och arbetslivsforvaltningen samt
halso- och sjukvérdsférvaltningen.

3.4.4. Sjukfranvaro

Sjukfranvaro beskrivs under intervjuerna vara en viktig friga som regionen arbetar
med. Sjukfranvaron har 6kat under de senaste ren, vilket framgar av tabellen ne-
dan. I jimforelse med riket har Region Gotland en ligre sjukfranvaro. Ar 2016 var
sjukfranvaron totalt sett 6,9 procent i riket, jaimfort med 5,9 procent for Region Got-
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land. I riket var sjukfranvaron for kvinnor 7,6 procent samt 4,2 procent for méan ar
2016, vilket ar hogre an de siffror Region Gotland redovisar. Samtidigt ar det tydligt
att sjukfranvaron har o6kat inom Region Gotland. Sjukfranvaron for kvinnor har
okat fran 4,7 procent ar 2012 till 6,6 procent ar 2016. Fér mannen har sjukfranva-
ron Okat fran 3,0 procent till 3,6 procent. Sjukfranvaron har darmed 6kat mest
bland kvinnorna.

Sjukfranvaron varierar ocksd mellan forvaltningarna, ledningskontoret hade ar
2016 en sjukfranvaro pa 2,3 procent medan socialforvaltningen hade en sjukfran-
varo pa 7,3 procent.

Sjukfranvaro 2016 2015 2014 2013 2012
Sjukfrénvaro i procent av totalt 6 6
arbetad tid (%) 5,9 5, 4,7 4, 4,4
Sjukfrénvaro i procent av totalt 6.6 6 » L
arbetad tid for kvinnor (%) ’ 4 > > 47
Sjukfrénvaro i procent av totalt

3,6 31 3,0 3,0 3,0

arbetad tid for mén (%)

I Region Gotlands arsredovisning 2016 anges att konflikter och sjukskrivningar kan
minska en verksamhets effektivitet med upp till 20 procent. Arbetsmiljo och halsa
ar ett viktigt och prioriterat omrade for Region Gotland. I jamstalldhetsplanen for
2016-2018 ar ett av malen att Region Gotlands sjuktal inte ska Overstiga 4,5 procent
oavsett kon. For att stdvja trenden med 6kande sjukskrivningstal har ett region-
overgripande arbete paborjats enligt HR-direktoren och HR-strategen. En kartligg-
ning har genomforts inom tva forvaltningar, utbildnings- och arbetslivsforvaltning-
en och socialforvaltningen. Syftet med kartlaggningen var att identifiera eventuella
monster som bidrar till ett hogt sjuktal pa organisatorisk niva.

3.5. Samverkan med fackforeningar

Enligt diskrimineringslagen 3 kap 11 § ska arbetsgivare och arbetstagare samverka i
arbetet med aktiva atgarder.

Parterna har reglerat sina stillningstaganden vad avser samverkan i ett centralt
avtal. Mélet ar att ett samverkanssystem skall ge forutsattningar for ett positivt ar-
betsklimat och en arbetsmiljo som medger inflytande, delaktighet och utveckling for
alla medarbetare.

Inom Region Gotland har parterna reglerat sina stallningstaganden vad avser sam-
verkan i ett centralt avtal. I den centrala samverkanskommittén, dar de tre huvud-
organisationerna Kommunal, TCO och SACO ar representerade, diskuteras och re-
dovisas lonekartlaggning, analys och forslag till atgarder. I 6verlaggningar infor den
arliga Ioneoversynen ges tillfille for diskussion med varje enskilt fack (21 stycken)
att framfora sina synpunkter om lonebildningsarbetet inklusive jamstalldhetsfragor.
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Generellt uppfattas samverkan pa central niva fungera vil och 6ppenheten beskrivs
som storre pa central niva an pa forvaltningsniva. Pa forvaltningsniva handlar det
mest om information och det skiljer sig ocksa mellan forvaltningar.

3.6. CEMR-deklarationen

I november 2014 beslutade regionstyrelsen att underteckna CEMR-deklarationen.2
Deklarationen ar ett verktyg for kommuner, landsting och regioner att integrera
jamstalldhetsperspektivet i det politiska beslutsfattandet och i den praktiska verk-
samheten. Avsikten ar att se till att diskrimineringslagstiftningen efterlevs och att
principer reglerade i internationella avtal omsatts i praktik pa lokal och regional
niva.

CEMR-deklarationen utgors av tre delar. Den forsta delen faststiller de grundlag-
gande principerna kring jamstalldhet mellan kvinnor och mén som undertecknaren
av deklarationen forbinder sig till att ha som utgangspunkt i sitt handlande. Del tva
beskriver genomforandet av deklarationen och de dtagande som foljer av denna.
Den sista delen utgor sjalva deklarationen och bestar av 30 artiklar kring omraden
sasom demokratiskt ansvar, miljo, bostdder med mera. I CEMR-deklarationen ar
det artikel 11 som berdr arbetsgivarrollen (se bilaga 2 i denna rapport). Flera av de
punkter som behandlas i CEMR-deklarationens artikel 113 4r av den art att de kan
ingd i befintlig jamstalldhetsplan.

I samband med undertecknandet forband sig Region Gotland bland annat till att ta
fram en handlingsplan som ska siandas till CEMR-kontoret, men det finns ingen
tillsyn eller sanktioner kopplade till undertecknandet eller handlingsplan. CEMR-
deklarationens handlingsplan for jamstalldhet berér en méngd olika samhéllsom-
raden.

Enligt regionens jamstélldhetsstrateg finns ingen beslutad eller inskickad hand-
lingsplan dnnu, men vid tidpunkten for granskningen uppges att en sidan hand-
lingsplan héller pa att arbetas fram. Nar det géller arbetsgivarrollen kommer hand-
lingsplanen enligt jamstalldhetsstrategen hanvisa till den befintliga jamstélldhets-
planen som regionen har. Vidare menar jamstalldhetsstrategen att CEMR-
deklarationen inte dr kdnd i organisationen och inte har kommunicerats ut, dare-
mot dr undertecknandet av deklarationen ett politiskt beslut. Jamstalldhetsstrate-
gen menar att det snarare ar jamstilldhetsplanen an CEMR-deklarationen i sig som
ar kand bland chefer och ledare i regionen.

2 CEMR-deklarationen ar den vardagliga benimningen pa Den europeiska deklarationen
for jamstdlldhet mellan kvinnor och mdn pa lokal och regional niva som tagits fram av den
europeiska organisationen Council of European Municipalities and Regions (CEMR).

3 I bilaga 2 redovisas artikel 11 i CEMR-deklarationen i sin helhet.
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4. Revisionell bedomning

4.1. Svar pa revisionsfraga
Granskningen syftar till att besvara foljande revisionsfraga:

Bedrivs regionstyrelsens jamstdlldhetsarbete pa ett dndamalsenligt sdtt?

Den sammanfattande bedomningen efter genomford granskning ar att regionstyrel-
sen delvis bedriver jamstalldhetsarbetet pa ett endamalsenligt satt. Intentionen och
det centrala dokumentstodet bedoms som bra, men arbetet med att 3 ut jamstalld-
hetsarbetet lingre ut i organisationen behéver intensifieras. Aven uppfoljningen och
analysen av genomforda aktiviteter behover forbattras. Den sammanfattande be-
domningen baseras pa var bedomningarna av respektive kontrollmal.

4.2. Bedomning utifran kontrollmal
4.2.1. Bedomning av kontrollmal 1

¢ Regionen har ett systematiskt jaimstilldhetsarbete som inkluderar arbete
mot flerfaldig diskriminering.

Kontrollmalet bedoms som delvis uppfyllt. Region Gotland bedoms ha en vil
genomarbetad och framtagen jamstilldhetsplan for ar 2016-2018 innehéllande tio
mal inom flertalet jamstélldhetsomraden. Planen har arbetats fram tillsammans
med en politisk referensgrupp och grundar sig, utéver kraven i diskrimineringsla-
gen, pa den politiska avsiktsforklaringen for mandatperioden 2014-2018. Till pla-
nen finns en tydlig aktivitets- och uppfoljningsplan. Vidare anser vi att det centrala
dokumentstodet, exempelvis i form av riktlinjer mot krankande sarbehandling, ar
bra.

Det noteras dock att jamstalldhetsarbetet varierar stort mellan forvaltningarna och
att det pa vissa forvaltningar inte bedrivs ett aktivt och systematiskt jaimstalldhets-
arbete i enlighet med den aktivitets- och uppfoljningsplan som finns framtagen.
Bedomningen ar ddrmed att det pa forvaltningsniva saknas ett systematiskt jam-
stilldhetsarbete, men att forutsiattningar finns for det givet en tydligare styrning och
uppfoljning fran centralt hdll. Under intervjuerna framkommer dock att regionen
har stora utmaningar med personal- och kompetensforsorjning vilket ibland resul-
terar i att jamstalldhetsfragorna blir sekundara, till exempel i arbetet med att né en
jamnare konsfordelning inom kvinno- eller mansdominerade yrkesgrupper.

4.2.2. Bedomning av kontrollmal 2

e Regionen genomfor 16nekartlaggningar och analyserar dessa pa ett tillrack-
ligt satt i jamstalldhetsarbetet.

Kontrollmalet bedoms som uppfyllt. Region Gotland bedoms ha en god sys-
tematik i genomforandet av lonekartlaggningar och analyser kopplade till dessa.

Maj 2017
Region Gotland 18 av 25
PwC



Lonekartlaggningar genomfors arligen och samordnas av avdelning for HR péa reg-
ionstyrelseforvaltningen. Det finns verktyg for att genomfora befattnings- och ar-
betsvarderingar. Utifran lIonekartldggningen av 2015 ars 16ner har Region Gotland
arbetat fram en handlingsplan for 1onebildning och jamstallda loner. P4 politisk
niva har aven beslut fattats om att avsatta medel for jamstalldhetssatsning i syfte att
komma till ratta med identifierade 16neskillnader mellan olika yrkesgrupper.

4.2.3. Bedomning av kontrollmal 3

e Regionen uppfyller de dokumentationskrav som stills i svensk lagstiftning
avseende arbetet med de aktiva atgarderna.

Kontrollmélet bedoms som ej uppfyllt. Region Gotland bedoms i dagslaget
inte uppfylla samtliga dokumentationskrav som stills i diskrimineringslagen avse-
ende arbetet med de aktiva atgarderna. Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgiva-
ren under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder, detta bedoms i
dagslaget framst ske i samband med arsbokslutet. Vidare har inga sarskilda atgar-
der vidtagits utifrdn de forandringar som skett i diskrimineringslagen per 1 januari
2017. Arbetet med att inkludera samtliga diskrimineringsgrunder i arbetet med de
aktiva atgirderna s som det anges i diskrimineringslagen har inte heller paborjats.

4.2.4. Bedomning av kontrollmal 4

e Det finns en god kinnedom om regionens jamstalldhetsarbete i region-
organisationen.

Kontrollméalet bedoms som delvis uppfyllt. I intervjuerna framkommer att
jamstalldhetsplanen ar kdnd bland chefer inom regionen, men att aktivitets- och
uppfoljningsplanens innehall 4r mindre kint vilket tar sig uttryck i att den inte {6ljs
fullt ut pa alla forvaltningar. De lagforandringar som skett i diskrimineringslagen ar
inte heller kinda bland alla chefer i organisationen. Vi anser dock att det finns en
medvetenhet om jamstilldhetsfragor och vilka utmaningar regionen star infér vad
giller jamstalldhetsarbetet ur ett arbetsgivarperspektiv.

4.2.5. Bedomning av kontrollmal 5

e Regionstyrelsen foljer upp regionens jaimstalldhetsarbete pa ett tillrackligt
satt.

Kontrollméalet bedoms som delvis uppfyllt. Uppfoljning sker framst i region-
ens samt namndernas arsredovisning samt genom de lonekartlaggningar som ge-
nomfors. Till viss del mits dven jamstalldhetsarbetet genom medarbetarenkiter,
som dock inte genomfordes for ar 2016 pa grund av regionens ekonomiska situat-
ion. I uppfoljningen ar det ett tydligt fokus pa bland annat sjukfranvaro och oons-
kade deltider. Det saknas dock en central uppfoljning av de aktiviteter som ska ge-
nomforas enligt den aktivitets- och uppfoljningsplan som finns kopplad till region-
ens jamstilldhetsplan. Aven analysformagan bedoms variera stort mellan forvalt-
ningarna/nadmnderna och i intervjuer framkommer att bade jamstilldhetsarbetet
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och uppf6ljningen ar personberoende, beroende pa personernas intresse samt kun-
skap for jamstalldhetsfragor. Vidare far inte forvaltningarna nagon aterkoppling pa
det uppfoljningsmaterial som ldmnas in till den centrala HR-funktionen.

4.2.6. Bedomning av kontrollmal 6

e Regionen fullfljer sina dtaganden som undertecknare av CEMR-
deklarationen.

Kontrollmalet bedoms som delvis uppfyllt. Region Gotland undertecknade
CEMR-deklarationen i november 2014. Som undertecknare av deklarationen for-
binder sig Region Gotland att inom tva &r fran undertecknandet géra en handlings-
plan utifrn deklarations sex principer. Annu finns ingen beslutad eller inskickad
handlingsplan, men vid tidpunkten for granskningen uppges att en sddan hand-
lingsplan héller pa att arbetas fram. Nar det galler arbetsgivarrollen kommer hand-
lingsplanen hénvisa till den befintliga jamstéalldhetsplanen som regionen har vad
giller arbetsgivarrollen. Vidare bedéms CEMR-deklarationen inte vara kand i orga-
nisationen, utan det ar snarare jamstéilldhetsplanen som ar kind bland chefer och
ledare inom regionen. Undertecknandet av CEMR-deklarationen ar ett politiskt
beslut och vi anser att det kan ses som en tydlig viljeriktning vad giller jamstalld-
hetsarbetet.

4.3 Rekommendationer
Baserat pa de iakttagelser som gjorts vid granskningen och bedomningarna lamnar
vi foljande rekommendationer till regionstyrelsen:

* Genom en tydlig styrning och uppfoljning sédkerstélla att samtliga forvalt-
ningar och nimnder bedriver ett systematiskt jamstéalldhetsarbete utifran
framtagen och beslutad jamstalldhetsplan samt aktivitets- och uppf6ljnings-
plan, utifrdn vad som ar mojligt givet personal- och kompetensforsor;j-
ningsutmaningarna.

» Sikerstilla att det bedrivs ett systematiskt arbete med aktiva atgarder for
samtliga diskrimineringsgrunder samt att dokumentationskraven uppfylls i
sin helhet i enlighet med diskrimineringslagen.

= QOverviga om det finns ett behov av att stiirka chefers och ledares forutsitt-
ningar for att bedriva ett systematiskt jaimstélldhetsarbete genom exempel-
vis utbildnings- och informationsinsatser.

» Fortsitta det paborjade arbetet med den handlingsplan som ska upprattas
enligt CEMR-deklarationen.
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Bilaga 1. Granskad dokumentation

» Jamstélldhetsplan 2016 — 2018 (RS 2015/71)
» Aktivitets- och uppfoljningsplan kopplad till jamstalldhetsplanen 2016-2018

» Handlingsplan for 16nebildning inklusive handlingsplan for jamstéllda 16ner
(RS2014/641)

» Region Gotlands arsredovisning for ar 2016

» Uppfoljningsmaterial for omradet medarbetare/ledare ar 2016 for social-
forvaltningen, utbildnings- och arbetslivsforvaltningen samt halso- och
sjukvardsforvaltningen

» Resultat frin medarbetarenkiten ar 2015

» Riktlinjer mot kriankande siarbehandling (2016-09-22)
* Personalpolicy (2010-04-01)

» Likabehandlingspolicy (2009-12-14)

* Lonepolicy (2016-06-20)

» Strategisk plan och budget 2017-2019
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Bilaga 2. CEMR-deklarationen, artikel
11

Artikel 11 - Arbetsgivarrollen

1. I sin roll som arbetsgivare erkdnner undertecknaren ratten till jamstalldhet mel-
lan kvinnor och méan nar det géller alla aspekter av anstillning, inklusive arbetsor-
ganisation och arbetsvillkor.

2. Undertecknaren erkinner medarbetarnas ritt att forena yrkesliv med samhallsliv
och privatliv och ritten till viardighet och sidkerhet pa arbetsplatsen.

3. Undertecknaren forbinder sig att vidta alla rimliga atgarder, inklusive aktiva at-
girder, inom ramen for sin rattsliga befogenhet, till stod for ovan namnda rattighet-
er.

4. De atgiarder som avses i punkt 3 omfattar bland annat foljande:

a) Gora en oversyn av relevanta policys och rutiner som har att gora med anstall-
ning inom organisationen och att inom en rimlig tidsperiod utveckla och implemen-
tera arbetsgivardelen av organisationens handlingsplan for jamstalldhet i syfte att
motverka ojamstilldhet, med avseende pa bland annat:

» lika 16n, inklusive lika 16n for likvardigt arbete

* rutiner for 6versyn av loner, loneférmaner, I6nesystem och pensioner

» atgirder for att sdkerstilla att det finns ett rattvist, tydligt och 6ppet system
for befordran och karriarutveckling

» atgirder for att sdkerstilla en balanserad fordelning mellan kvinnor och
man pa alla nivaer och sarskilt for att ritta till eventuella obalanser pa hogre
chefsnivaer

» atgirder for att komma till ratta med konsbaserad arbetssegregering och for
att uppmuntra de anstillda att prova pa otraditionella yrken

» atgirder for att sdkerstilla att det finns rattvisa rekryteringsrutiner

» atgarder for att sdkerstilla skiliga, sunda och sikra arbetsforhallanden

» rutiner for samrad med de anstéllda och deras fackforeningar for att saker-
stilla att det finns en balanserad fordelning mellan kvinnor och min i varje
samrads- eller forhandlingsorgan.

b) Bekdmpa sexuella trakasserier pa arbetsplatsen genom att tydligt klargora att ett
sddant beteende ar oacceptabelt, att stodja dem som utsatts, att inféra och tillimpa
en klar och tydlig policy gentemot forovarna och sprida kunskap om denna fraga

c) Strava efter att arbetsstyrkan pa alla nivaer inom organisationen speglar den so-
ciala, ekonomiska och kulturella méngfalden bland kommunens/regionens inva-
nare

d) Underlatta for de anstillda att forena yrkesliv med privatliv och samhallsliv ge-
nom att:

* infora bestimmelser som, i forekommande fall, tilldter anpassning av med-
arbetarnas arbetstid och stodatgirder for deras anhoriga

* uppmuntra man att utnyttja sin ratt till ledighet for vard av anhoriga
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Bilaga 3. Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen (2008:567) syftar till att motverka diskriminering och framja
lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konséverskridande identitet eller ut-
tryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsatt-
ning, sexuell 1aggning eller dlder. Lagen omfattar punkterna direkt diskriminering,
indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner/ or-
der om att diskriminera.

Diskrimineringslagen avser att skydda individer (och inte till exempel organisation-
er och foretag). Forbudet mot diskriminering innebar till exempel att arbetsgivare
inte far diskriminera anstillda, att skolan inte far diskriminera elever och att perso-
nal i en affar inte far diskriminera sina kunder.

Om en hiandelse ska betraktas som diskriminering beror pa den enskilda situation-
en och ar darmed ett fall for utredning. For att nagot ska vara direkt diskriminering
maste det ocksa finnas ett samband mellan missgynnandet och diskriminerings-
grunden.

Det ar arbetsgivaren som har ansvar for att individer inte diskrimineras eller miss-
gynnas pa arbetsplatsen. Diskrimineringslagen beskriver hur arbetsgivare ska ar-
beta med aktiva atgarder. Med aktiva atgiarder menas ett forebyggande och fram-
jande arbete for att motverka diskriminering och pé annat satt verka for lika rattig-
heter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder. I diskrimineringslagen 3 kap 2 § anges att arbetet med aktiva
atgarder innebar att bedriva ett forebyggande och fraimjande arbete genom att

1. understka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om
det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och mojligheter i verk-
samheten,

2. analysera orsaker till upptackta risker och hinder,
3. vidta de forebyggande och framjande atgarder som skiligen kan kréavas, och
4. folja upp och utvirdera arbetet enligt punkt 1-3.

Vidare anges i 3 kap 3 § att arbetet med aktiva atgiarder ska genomforas fortlopande
samt att atgiarder ska tidssattas och genomforas sa snart som mojligt. Utover arbetet
med aktiva atgarder ska arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen dven:

e Hariktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier. Arbetsgivaren ska aven folja upp och
utvirdera dessa riktlinjer och rutiner (3 kap 6 §).
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e Varje ar kartldgga och analysera bestammelser och praxis om loner och
andra anstdllningsvillkor som tillampas hos arbetsgivaren, och 16neskillna-
der mellan kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt (3 kap 8 §).

e Iarbetet med aktiva atgarder samverka med arbetstagare. Arbetsgivaren ska
forse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ar bunden till av kollek-
tivavtal med den information som behovs for att organisationen ska kunna
samverka i arbetet med aktiva atgarder (3 kap 11 — 12 §).

e Under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder (3 kap 13 §).

Det ar Diskrimineringsombudsmannen som ska utova tillsyn 6ver att diskrimine-
ringslagen foljs. Bestimmelser om ombudsmannens uppgifter finns dven i lagen
(2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.
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