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Likabehandlingsplan 2015-2017 for Vasterbottens lans landsting

Inledning

Véasterbottens lans landsting ska vara ett foredéme i arbetet med att ta tillvara och vardesatta
mangfald och férebygga diskriminering. Detta innebar att ett kontinuerligt och malmedvetet arbete
med jamstalldhet och mangfald ska bedrivas.

| vart landsting ska alla medarbetare bemétas och behandlas jamstallt, vardigt och med respekt. | vart
landsting ska alla medarbetare bemdtas och behandlas jamstallt, vardigt och med respekt. Det ligger
aven i linje med landstingets vardegrund. Vi bidrar pa sa satt till att tillsammans skapa en attraktiv
arbetsmiljo.

Denna plan ska vara ett stod till chefer och medarbetare i arbetet for att motverka diskriminering och
framja mangfald i vara verksamheter. Planen utgar dels fran lagstiftningens krav pa att diskriminering
inte ska férekomma, dels fran att mangfald ska framjas. Planen har ett arbetsgivar- och
medarbetarperspektiv. Fér vardgivar- och huvudmannaperspektiven har styrelsen beslutat om en
strategisk plan foér jamstalldhet och jamlikhet.

Likabehandlingsplan 2011-2014, nuldgesbeskrivning

Hur ser det da ut i Véasterbottens lans landsting? Diskrimineringslagarnas andamal och syfte ska
genomsyra all verksamhet, exempelvis vid rekrytering, utbildningssatsningar, bemétande av patienter,
férlaggning av arbetstider m.m.

| en komplett nuldgesanalys presenteras ofta statistik. Har redovisas dock endast férdelning av
kvinnor och méan eftersom det finns etiska forbehall mot att kontrollera t.ex. antalet anstallda med
funktionshinder.

Jamstalldhet: En organisation definieras som jamstalld om antalet kvinnor och méan férdelas inom
intervallet 40-60. Av landstingets 9 990 medarbetare (2014-12-31) var 78 procent kvinnor och 22
procent man. Av landstingets verksamhetschefer, stabschefer och verksamhetsomradeschefer, totalt
110, var 61 procent kvinnor och 39 procent man. Av landstingets samtliga 421 chefer &r 71 procent
kvinnor och 29 procent man.

Nio procent av landstingets drygt 2 181 anstallda man var deltidsanstallda (2014-12-31) och 22
procent av drygt 7 816 anstallda kvinnor. Deltidsanstallda medarbetare kan anmala 6nskemal om
heltidsarbete. Fran och med 2014 erbjuds alla nyanstallda heltidssysselsattning.

| den medarbetarundersékning som genomférdes 2015 angav 21 personer, 15 kvinnor och 6 man att
de upplever sig sexuellt trakasserade av chef eller medarbetare. Over tid innebar det en avsevard
forbattring, men fortfarande finns en del att géra eftersom det &r nolltolerans som galler i landstinget.
Information om sexuella trakasserier ingar i introduktionen av chefer och medarbetare. | mallen for
medarbetarsamtalet finns ett frageomraden fér likabehandling och trakasserier

| mars faststalldes rapporten "Lénekartlaggning for Vasterbottens lans landsting 2014 och handlings-
plan fér jamstallda lIéner 2014 — 2016". Ett systematiskt arbete med befattningsvardering ar grunden till
I6nekartlaggningen. Dar fangas uppgiften om vilka arbeten som ar att betrakta som lika eller likvar-
diga. | nulaget ar kostnaden for atgarder enligt handlingsplanen 1,8 miljoner kronor. Kompletterande
analyser behéver goras efter papekande fran Diskrimineringsombudsmannen. Dessa analyser kan
resultera i en kompletterande handlingsplan fran 2015.
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CEMR: Landstingsfullmaktige har undertecknat CEMR (Council of European Municipalities and
Regions) deklarationen om jamstalldhet mellan kvinnor och man. Handlingsplanen som i enlighet med
dverenskommelsen ska arbetas fram utgérs av landstingets strategiska handlingsplan for jamstalldhet
och jamlikhet samt landstingets likabehandlingsplan.

Jamstalldhetsperspektivet inkluderas i alla chefsutbildningar. Utbildning i diskrimineringslagstiftning
gors i samband med introduktioner, arbetsmiljoutbildningar och vid speciella arbetsgivardialoger med
cheferna. | alla chefsutvecklingsprogram efterstravas i majligaste man en jamn kénsférdelning bland
deltagarna. Jamstalldhet ingar i politikerutbildningar. En utbildning fér handlaggare/stédresurser i
jamstalldhet har paborjats.

Landstingsdirektoéren har, som medlem i SKL:s hégnivagrupp, undertecknat ett atagande om ett
fortsatt jamstélldhetsarbete i landstinget i samband med att program for jamstalld vard avslutades.
Landstinget har ett beredningsrad, Jamvardsradet, for att samordna, utveckla och omvérldsbevaka
omréadet jamstalldhet och jamlikhet och for att fungera som konsultativt stéd till landstingsledning.

| rekryteringsgrupper ska i méjligaste man bade kvinnor och man inga. Detta kompliceras av att
samverkansgruppen oftast utgor rekryteringsgrupp och eftersom de fackliga organisationerna utser
sina egna representanter, kan en ojamn kénsfordelning uppsta.

For att underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att férena férvarvsarbete och foraldra-
skap finns majligheter till flexibla arbetstider utifran verksamhetens krav och behov samt de indivi-
duella 6nskemalen. Det finns &ven mdjlighet att inom givna ramar paverka férlaggningen av den egna
arbetstiden, till exempel genom arbetstidsmodeller.

| samband med upphandlingar med externa leverantérer ska de vid utférande av den avtalade
tjansten félja vid varje tidpunkt gallande lagstiftning géllande diskriminering. De lagar som avses
ar 16 kap. 8 och 9 §§ Brottsbalken samt diskrimineringslagen (2008:567). Leverantéren &r under
uppdragstiden skyldig att pa begaran av landstinget skriftligen redovisa de atgarder som vidtagits
med anledning av férpliktelserna enligt ovan. | vissa speciella upphandlingar kravs ytterligare
beskrivningar av hur de arbetar med jamstalldhet.

Annonser ar neutralt utformade, men férbattringsomraden finns bland annat genom att i lampliga
sammanhang vara mera inbjudande till vissa malgrupper.

Landstinget arbetar aktivt med jamstalld sjukskrivning som ett led i sjukskrivningsmiljarden.
Landstingets ansats ar att sjukskrivningsprocessen ska svara mot bade kvinnors och mans villkor och
behov. Den ska inte vara diskriminerande utifran kén eller andra aspekter.

Alder: Landstinget har under senare ar aktivt arbetat for att bade rekrytera yngre medarbetare och
6ka forutsattningarna for aldre medarbetare att arbeta fram till faktisk pensionsalder. Fran 2007 finns
bl.a. méjlighet fér den som &r heltidsanstalld och 60 ar eller aldre att minska sin arbetstid upp till 20
procent. Sarskilda medel har ocksa avsatts fér medarbetare som har fyllt 60 ar och som under del av
sin tjanstgoéring vill arbeta med andra arbetsuppagifter. Férséket Seniora kompetenser ska paga till
2015. Tre miljoner kronor har avsatts for att stimulera utvalda medarbetare med nyckelkompetenser
inom verksamhetskritiska omraden att arbeta efter 65 ar.

Funktionsnedséttning: Det finns inga exakta siffror pa hur manga personer i Sverige som har funk-
tionsnedsattningar. Enligt Statistiska centralbyran och Arbetsmarknadsstyrelsen uppger drygt var
femte person, cirka 20 procent i Sverige, | aldern 16-64 ar, att de har nagon form av funktionsned-
sattning.

Landstingets funktionshinderspolitiska program utgér grunden for lika behandling av personer med
funktionsnedsattning, bade som medborgare och som medarbetare.

Ett beslut om en lagradsremiss for att tka tillganglighet for personer med funktionsnedsattning har

tagits. Forbudet ska inféras i diskrimineringslagen och ska ¢ka friheten fér den enskilde i det dagliga
livet. Férbudet foreslas galla i alla samhallsomraden.
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Under senare ar har landstinget sarskilt uppmarksammat yngre personer med funktionsnedséttning
och deras méjligheter att fa feriearbete inom landstingets verksamheter.

Kénsdverskridande identitet eller uttryck: Inget aktivt arbete har annu genomférts ur personal-
politisk synvinkel.

Religion och annan trosuppfattning: For landstingets anstéllda kan ledighet vid andra hogtider &n
kristna beviljas efter sarskild 6verenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare. Installningen &r
valvillig. Inom sjukhusen i Skelleftea och Umea finns idag séarskilda muslimska bonerum liksom
andaktsrum for kristna. | Lycksele finns ett bonerum som ar utformat att passa olika trosinriktningar.
Anvandande av huvudduk &ar accepterat i Vasterbottens lans landsting. Daremot galler av hygienskal
kortdrmad arbetskladsel fér den personal som aterfinns i direkt patientarbete. Detta kan upplevas som
férsvarande fér vissa av vara medarbetare med annan religion &n den kristna.

Manga normer och varderingar behéver ifragasattas och det behovs fortsatta insatser med utbildning
och information for att vacka intresse och utveckla vara arbetsplatser mot en stérre trygghet for alla,
bade medarbetare och patienter. Att uppna en arbetsmiljé dar alla kan vara sig sjalva och kanna
respekt ar nagot alla landstingets arbetsplatser maste strava efter.

Beskrivning av begrepp inom diskrimineringslagstiftningen

Lika behandling: Betyder att trakasserier och diskriminering av medarbetare pa grund av kén, social
och etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning, alder eller funktionshinder
samt ovriga eventuella diskrimineringsgrunder inte ska férekomma pa arbetsplatser inom
Vasterbottens lans landsting.

Mangfald: Ett begrepp i svensk lagstiftning som utgar ifran begreppen kén, etnisk tillhérighet, reli-
gion/trosbekannelse, funktionshinder och sexuell laggning. | praktiken ingar dven alder och kénséver-
skridande identitet eller uttryck. Skillnader i varderingar, bakgrund, utbildning och erfarenheter kan
ocksa betraktas som en del av begreppet. Mangfaldsarbete handlar om att se mangfalden som en
tillgang och att skapa en organisation som fréamjar och tillvaratar olikheter.

Jamstalldhet: Betyder att man och kvinnor har samma méjligheter, rattigheter och skyldigheter inom
livets alla omraden. Det galler till exempel:

- Makt och inflytande

- Ekonomiskt oberoende

- Féretagande, arbete, arbetsvillkor

- Utbildning och utveckling

- Ansvar fér hem och barn

- Frihet frén konsrelaterat vald

Alder: Diskrimineringsgrunden finns for att skydda manniskor fran att bli diskriminerade utifran starkt
férenklade forestaliningar om alderns betydelse. Man sé&ger att inga individer stannar i alder och att
det inte finns nagra specifika egenskaper som definierar en manniska i en viss alder, eftersom man
utvecklas olika i exempelvis mognad och vitalitet.

Funktionsnedséttning: Under senare ar har ordet handikapp ersatts av funktionshinder eller
personer med funktionsnedsattning. Ett funktionshinder kan vara mer eller mindre handikappande,
beroende pa den vardagsmiljé man lever i. Det kan handla om brister i tillganglighet, information,
allménna kommunikationsmedel, méjligheten till studier och sa vidare. Funktionsnedsattning ar en
samlingsbeteckning for olika individuella varaktiga fysiska, psykiska och/eller begavningsmassiga
begransningar av en persons funktionsférmaga.

Tillgénglighet: Bristande tillganglighet betyder att en person med funktionsnedséattning missgynnas
darfor att man inte gjort skaliga tillganglighetsatgarder for att personen ska komma i en jamférbar
situation med personer utan funktionsnedsattning. Vilka atgarder som &r skaliga bedéms utifran bland
annat lagens krav pa tillganglighet samt praktiska och ekonomiska férutsattningar.
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Kdnsodverskridande identitet eller uttryck: Handlar om vilket kén man sjélv upplever att man ar. Det
kan s&gas skilja sig fran biologiskt kén och socialt kén pa sa vis att inga yttre faktorer bestammer det.
Det som avses ar en persons subjektiva upplevelse av att tillhéra ett visst kén. Ordet &r relativt nyska-
pat och anvands framst i sammanhang dar man talar om transpersoners (transvestiter, transsexuella
m.fl.) satt att férhalla sig till kon. Som transsexuell kan man vara homo-, bi- eller heterosexuell. Den
sexuella identiteten har ingenting att géra med kénséverskridande identitet eller uttryck. Kénsuttryck
innebar att ga utanfor normen fér vad som anses som manligt eller kvinnligt, t.ex. att en man klar sig i
typiska kvinnoklader.

Trakasserier definieras som ett upptrédande som kranker nagons vardighet och som har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier &r ett ovalkommet upptradande grundat pa kén eller ett ovalkommet upp-
tradande av sexuell natur som kranker arbetstagarens integritet i arbetet.

Normkritiskt forhallningssatt innebar bland annat att se och ifragasatta de normer som paverkar
uppfattningen om vad som ar "normalt” och darmed aven oreflekterat uppfattas som énskvart.

Ansvar

Medarbetare i landstinget ska aktivt motverka alla tendenser till och uttryck for diskriminering samt
bidra till mangfaldsarbetet pa den egna arbetsplatsen.

Avdelningschefer/medicinska chefer/motsvarande har ansvaret for att:
- Verksamheterna har en anpassad planering fér lika behandling och att planerna foljs.
- Bedriva ett mangfaldsarbete.

Verksamhetschefer har ansvaret for att:

- Verksamheterna har en anpassad planering for lika behandling och att planerna foljs

- Bedriva ett mangfaldsarbete

- Verksamheterna redovisar sitt arbete, utifran plan fér lika behandling, i samband med det arliga
bokslutsarbetet.

Verksamhetsomradeschefer har ansvaret for att:

- Verksamheterna har en anpassad planering for lika behandling och att planerna foljs.

- Bedriva ett mangfaldsarbete.

- Verksamheterna redovisar sitt arbete, utifran plan for lika behandling, i samband med det arliga
bokslutsarbetet.

Landstingsdirektéren har ansvaret for att:

- Verksamheterna har en anpassad planering for lika behandling och att planerna féljs.

- Bedriva ett mangfaldsarbete.

- Verksamheterna redovisar sitt arbete, utifran plan for lika behandling, i samband med det arliga
bokslutsarbetet.

HR-funktionen har ansvaret for att:
- Stodja verksamheten i deras arbete med lika behandling och mangfald.

Landstingsstyrelsen har ansvaret for att:
- Arliga uppdrag till verksamheterna.
- Uppféljning av verksamheternas uppdrag.

Landstingsfullméktige har ansvaret for att:

- Beslut fattas om strategiska malomraden.
- Beslut fattas om landstingsévergripande mal fér likabehandling.
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Uppfoljning

Uppféljning av arbetet med likabehandling och méangfald gors via landstingets arsbokslut, arbets-
miljdarbete och via landstingets medarbetarunderstkning. Ansvarig for uppféljning inom varje enskild
verksamhet &r respektive chef. HR-funktionen ansvarar fér den samlade uppféliningen fér landstinget.

Handlingsplaner i verksamheten

Landstingets plan for likabehandling galler for perioden 2015-2017. Varje verksamhet ska i samverkan
utarbeta en egen handlingsplan fér motsvarande period och med utgangspunkt fran den landstings-
gemensamma planen. Varje verksamhet dger maojlighet att prioritera de mal som man anser vara
viktigast i den egna verksamheten

Lagstiftning

1982:763 Halso- och sjukvardslag, 2 § (Malbestammelse)

2008:567 Diskrimineringslag
Ersatter jamstalldhetslagen, lag om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, lag om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder, lag om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning, lag om férbud mot
diskriminering,

2002:293 Lag om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande och tidsbegransat anstallda

1962700 Brottsbalken, i 16 kap 9 § finns bestdmmelser om olaga diskriminering

19771160  Arbetsmiljdlagen

Observera att andringar i svensk lagstiftning inférs i den senaste utgavan av den lag som berérs av
andringarna.

Landstingets styrdokument

Landstingsplan 2015-2017

Personalvision 2015 — fér gladje, stolthet och motivation
Vardegrund

CEMR:s jamstalldhetsdeklaration

Funktionshinderspolitiska programmet

Likabehandlingsplan 2015-2017 fér Vasterbottens lans landsting
Beredskapsplan
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Handlingsplan 2015-2017

Med chef avses chef med ansvar for verksamhet, personal och ekonomi

Mal Atgarder Ansvarig Uppfdlijning | Ansvarig
for upp-
foljning

1

Vi har en jamstalld kéns- | Riktade insatser vid tydlig Landstingsdirektor Personalsta- | HR

fordelning (40-60) bland underrepresentation tistik

verksamhets-, stabs- och Arlig

verksamhetsomrades- uppfélining

chefer

2

Kvinnor och man som Systematiskt och aktivt HR Lénekartlagg- | HR

utfér arbete som &r att arbete for att motverka ning

betrakta som lika eller diskriminering nar det galler

likvardigt har lika l6n I6n och befattning

Handlingsplaner uppréattas Uppfdljning i enlighet
for jamstallda léner med DO:s lagstiftning
(fn vart tredje ar)

3

Alla medarbetare ska I méjligaste man individuellt | Chef Stickprovs- HR

uppleva att arbete och anpassade l6sningar undersékning

foraldraskap gar att 2016

férena Foraldralediga inbjuds att

delta i utbildning, méten
mm

Moten planeras tidsméassigt
for att passa smabarnsfér-
aldrar

Man uppmuntras vara for-
aldralediga

4

Vi har ett normkritiskt Utbildning av rekryterande | HR Uppféljning HR

perspektiv vid rekrytering | chefer och HR av genom-

och kompetensutveckling forda utbild-

ningar 2016
Uppfoélining HR
av ett antal
genomférda
rekryteringar

2016

5

Fler personer med funk- Inventering av lampliga HR Personalsta- | HR

tionsnedsattning ska ges | platser i landstinget tistik

majlighet till sysselsatt- Arligen

ning Samarbete med externa HR

aktorer (t ex arbetsférmed-
lingen) for att skapa syssel-
sattning for personer med
funktionsnedsattning
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Mal Atgirder Ansvarig Uppfélining | Ansvarig
for upp-
foljning

6

Foraldralediga medarbe- | Uthildning och information HR Uppfoljning HR

tare och foraldralediga av genom-

arbetssokande far aldrig Genomlysning av rekryte- HR forda utbild-
missgynnas i sitt anstall- | ringsprocessen gallande ningar

ningsforhallande eller arbetssokande

som sokande till anstall- Arlig uppfélj- | HR och

ning ning tillsam- | fackliga

mans med organi-
fackliga orga- | sationer
nisationer

7

Andelen heltidsanstallda | Alla nyanstéllda medarbe- Chef Personalsta- | HR

ska ¢ka tare ska erbjudas heltid i tistik

enlighet med upprattad

rutin Uppfdljning
av annonse-
ringar
Arligen

8

Trakasserier forekommer | Eventuell férekomst under- | HR Medarbetar- | HR

inte i landstingets verk- soks i samband med med- undersékning

samheter arbetarundersokning Arligen

Aktiva atgarder vidtas vid Chef Chef
signal om férekomst i enlig-

het med handlingsplaner

Utbildning och information HR HR
om och mot trakasserier

inkl sexuella trakasserier

ingar i arbetsmiljoutbildning

Beredskapsplanen for Chef/HR HR
sexuella trakasserier foljs

vid misstanke om sexuella

trakasserier

Landstingets handlingsplan | Chef/HR HR
mot sexuella trakasserier

ingér i introduktion till ny-

anstallda

Arbetsplatskulturen foljs Chef/HR

upp inom ram fér medarbe-
tarsamtal och pa arbets-
platstraffar
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Mal Atgérder Ansvarig Uppféljning | Ansvarig
for upp-
féljning

9

Alla medarbetare, oavsett | Vid utbildning och kompe-  |Chef Uppféljning Chef

kdén, har samma mojlig- tensutveckling beaktas for- gors i den

heter till kompetensut- delning av tid och resurser egna verk-

veckling och utbildning. mellan kvinnor och man samheten

Arligen
Redovisning i | HR
arbetsmiljo-

plan

Arligen

10

Alla medarbetare och Ingar i introduktioner fér HR Stickprovsun- | HR

chefer har k&nnedom/ nyanstallda medarbetare dersékningar

kunskap om, férstar och 2016

foljer lagstiftning, policys

riktlinjer och rutiner ifrdga | Utbildning, information och | HR/chef Uppfolining HR

om diskriminering diskussion om genus och av genom-

mangfald (bl a APT) forda utbild-
ningar
Utbildning av chefer i att HR Uppfoljning HR
leda forandringsarbete av genom-
baserat pa kunskap om forda utbild-
jamstalldhet och mangfald ningar 2016
Utbildning av stédfunktioner | HR Uppféljning
i att handleda inom omradet av genom- HR
forda utbild-
ningar 2016
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