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Bakgrund

Region Visterbotten ar dgare i 18 aktiebolag dir graden av dgarstyrning varierar beroende pa
bolagens storlek och regionens dgarandel. I majoriteten av bolagen ar regionen deldgare
tillsammans med andra offentliga aktorer. Region Viasterbotten ska utéva arlig uppsikt 6ver
bolagens verksamhet men det finns i dagsldget ingen uppfoljning som fokuserar specifikt pa
jamstélldhet.

Darfor har regionen tagit stod av Vkna for att genomfora en granskning av bolagen med sarskilt
fokus pa jamstélldhet. Granskningen av bolagen genomfors utifran fem omraden:
omvarldsanalys, representation i styrelsen, jamforelse av bolagen, uppfoljning och vad som kan
forenkla for bolagen att folja riktlinjer och policys géllande jamstalldhet. Till varje omrade
presenteras atgirder och i sista avsnittet sammanfattas dessa atgirder. Atgirderna syftar framst
till att utveckla arbetet med bolagsuppsikt kopplat till jaimstéilldhet for Region Visterbotten men
aven for att forenkla for bolagen att f6lja policys och riktlinjer.

Arbetet har genomforts av Ellen Ragnarsson fran Vkna jamstalldhetsbyra i samverkan med
jamstélldhetsstrateg Sofia Elwér, strateger for dgarstyrning Niklas Gandal och Frida Hald.



Sammanfattande analys

Det finns hog medvetenhet om jamstalldhet inom Region Visterbottens sex aktiedgda bolag och
majoriteten av bolagen bedriver ndgon form av jamstéilldhetsarbete.

Granskningen visar ocksa utvecklingsomraden bade for bolagen och Regionens styrning av bolagens
arbete med jamstalldhet. Region Vasterbotten kan vara dnnu tydligare i sin styrning med vad de
forvantar sig av bolagen, sarskilt gillande uppfoljning av jaimstilldhetsarbete. Bolagen kan dven pa ett
tydligare satt inkorporera jamstéalldhet i sina verksamheter.

Har foljer tre 6vergripande rekommendationer som granskningen har kommit fram till:

1. Tydliggora fokus pa jamstilldhet i dgardirektiv och bolagsordningar

Formulera tydligare malsittningar kring jamstalldhet i 4gardirektiven och bolagsordningar. Fran
omvirldsanalysen som genomforts framgick att god dgarstyrning definieras av tydlighet, sarskilt nar
det giller agardirektivet. For att stdrka bolagens kapacitet att arbeta langsiktigt med jamstilldhet och
social héllbarhet ar det viktigt att det framgéar att det &r en prioriterad fraga for dgarna.

2. Oka samarbetet med bolagen

Regionen kan reflektera 6ver sin roll och inta en position av att i storre utstrackning arbeta
tillsammans med bolagen kring jamstallhet och pé sé sitt bidra till att fora bolagen framat. Som visats
i omvarldsanalysen ar det viktigt med en gemensam forstéelse for jaimstalldhet och god dialog i
dgarstyrningen. Darfor ar det viktigt for regionen att prioritera och avsitta tid for dialog om
jamstalldhet.

3. Tydligare forvantningar pa uppfoljning

For att sdkerstilla att bolagens arbete med jamstalldhet blir hallbart 6ver tid ar det viktigt att det finns
tydliga forvantningar pa uppfoljning. I bolagsdialoger finns det i dagslaget en punkt om héallbarhet
som kan fortydligas till att handla mer uttalat om jamstélldhet och social hallbarhet. I dgardirektiven
for alla bolag kan det finnas med en punkt kring uppfoljning, vilket endast finns med i kulturbolagens
agardirektiv.



Syfte och vigledande fragor

Syftet med granskningen ir att undersoka hur sex av Region Vasterbottens bolag arbetar med
jamstallhet. Vidare ar syfte att utifrdn granskningen foresla atgarder som underléttar bolagens arbete
nir det kommer till att inforliva riktlinjer for jamstalldhet i sina verksamheter.

Vigledande fragor i granskningen har varit:

1. Omvirldsanalys — Hur arbetar andra offentliga aktorer med jamstélldhet i bolag och vad
sdager forskning inom omréadet?

2. Representation i styrelsen — nuldgesanalys av konsférdelning och vad kan bidra till 6kad
representation?

3. Jamforelse av bolagen — finns skrivelser kopplat till jaimstalldhet, foljs arbete upp och
bedriver bolagen jamstilldhetsarbete?

4. Uppfoljning — framkommer det i bolagsdialoger huruvida arbetet foljs upp?
5. Atgirder — vad kan forenkla for bolagen att folja riktlinjer och policys?
Metod
Intervjuer

Granskningen omfattar sex semistrukturerade intervjuer med personer fran Region Visterbottens
hel- och deldgda bolag. Semistrukturerade intervjuer ar en metod som ger informanterna utrymme att
formedla tankar och upplevelser baserat pa 6ppna fragor och foljdfragor. I slutet av rapporten finns
intervjuguiden som anvindes for intervjuerna bifogad.

Granskningen omfattar sex intervjuer med personer i ledande position inom bolagen. Ytterligare tvé
intervjuer har genomforts med representanter fran Region Varmland och Eskilstuna kommun i syfte
att undersoka hur andra offentliga aktorer arbetar med jamstélldhet i sina bolag.

Urvalsprinciper

Utifran motivationen att fi spridning av olika branscher, storlek pé bolag, regionens dgarandel, antal
anstillda m.m. anvinde vi oss av fyra kategorier. Kategorierna var foljande:

Helagt bolag

Bolag med minst 30 procent dgarandel

Bolag inom niringslivsutveckling, bredband och transport
Bolag inom kulturverksamhet

P hdE

Bolag och informanter

Urvalet av bolag utifran de olika kategorierna blev bolagen AC-net Externservice, Almi Nord,
Lanstrafiken, Norrlandsoperan, Vasterbottens museum och Viasterbottensteatern. Av de sex
informanterna fran bolagen var tvd méan och fyra kvinnor. Majoriteten av informanter var personer pa
ledande positioner i bolagen. Intervjuerna genomférdes individuellt och 6ver Teams. Intervjun
inleddes med en kort information om studiens syfte och samtycke till att intervjun spelades in.

Material och forskningsoversikt

Granskningen innefattar bolagens dgardirektiv, bolagsordningar, rsredovisningar och
dokumentation frén bolagsdialoger. Granskningen innefattar dven bolagens interna skrivelser kring
jamstalldhet och mangfald m.m.

Forskningsoversikten har genomforts genom att intervjua tva andra offentliga aktérer samt att samla
in och analysera befintlig forskning.



Resultat granskning

1.0mvarldsanalys

For att utveckla hur Region Véasterbotten arbetar med jamstélldhet i hel-och deldgda bolag ar det
relevant att undersoka hur andra offentliga aktorer bedriver sitt arbete och vad forskningen sager.
Vigledande fragor i den har delen av granskningen har varit:

a. Hur bedriver andra regioner och kommuner sitt arbete med jamstalldhet i hel- och delagda
bolag?
. Utblickar inom forskningsfiltet: regioners arbete med jamstalldhet i bolag
c. Vad kan stiarka bolagens kapacitet till att mota forandringar kopplat till jamstéalldhet och
héllbarhet?

a.) Hur bedriver andra regioner och kommuner arbete med jimstilldhet
i bolag?

I granskningen har det genomforts intervjuer med en representant fran Eskilstuna kommun och en
fran Region Varmland. I intervjuerna framkom det olika initiativ som Region Visterbotten kan ta
inspiration ifrdn och inférliva i den egna verksamheten.

Eskilstuna kommun

Eskilstuna kommun har ett omfattande jamstilldhetsarbete och blev 2017 tilldelade Svenska
Jamstilldhetspriset. Intervjun genomfordes med ekonomichefen for bolagskoncernen som arbetar
nara de kommunalt dgda bolagen och har insyn i det 6vergripande arbetet. Foljande punkter visar hur
Eskilstuna kommun arbetar med jamstélldhet i sina hel-och deldgda aktiebolag.

¢ Plan for jimstilldhet: Som styrande dokument har kommunen en plan for jamstélldhet
dir det framgar att kommunens bolag ska arbeta med konskonsekvensanalys dir de beskriver
situationen for kvinnor och mén, pojkar och flickor inom olika omréden. Analysen ska ocksa
redovisa vilka konsekvenser olika atgirder eller beslut far for exempelvis bemétande, service
och fordelning av resurser ur ett konsperspektiv.

¢ Generella dgardirektiv: I kommunkoncernen har Eskilstuna kommun generella
agardirektiv dar det framgar att bolagskoncernen ska beakta jamstalldhetsperspektivet som
en sjalvklar och naturlig del i allt arbete i kommunkoncernen. Det finns ocksa krav pa
nyckeltal och att dokumentera kénsuppdelad statistik vad géaller sjukskrivningar, loner m.m.

¢ Dotterbolagen specificerar dgardirektiv: Dotterbolagen i kommunkoncernen har tagit
fram mer konkreta dgardirektiv dar det framgér vad bolagen ska arbeta med och hur de ska
arbeta for att nd méalen. Har tydliggors pa vilka sétt bolagen ska arbeta med
konskonsekvensanalys.

¢ Processledare for hallbar jimstilldhet: Inom kommunen finns lokala processledare
placerade i samtliga forvaltningar och bolag. Processledarna har till uppgift att stodja
cheferna att kvalitetssdkra den dagliga verksamheten ur ett jamstélldhetsperspektiv och ge
stod i rapporteringen kring jamstalldhet.

e Strategiska nitverket for Hallbar Jamstéilldhet: Processledarna ar ocksd de som
initierar och leder ett koncernévergripande strategiskt niatverk for hallbar jamstalldhet.
Utover det finns ett natverk for Kvinnofrid dar representanter fran samtliga forvaltningar och
bolag ingér.

o Jamstilldhetsberedning: I kommunen har de en jamstilldhetsberedning som ligger under
kommunfullmiktige. Beredningen initierar, f6ljer upp och driver pé ett aktivt och
systematiskt jamstalldhetsarbete i kommunen, inklusive bolagen. Deras uppgift ar att bereda
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forslag och underlag for styrning av arbetet, f6lja upp och utvardera insatser och initiativ
vilket sker genom arlig resultatrapport och dialog med beroérda ndmnder, utskott och bolag.
Beredningen genomfor omvirldsbevakning och utser mottagare av ett arligt
jamstalldhetspris.

Region Viarmland

Region Viarmland blev, tillsammans med Region Visterbotten, utvalda att delta som pilotregioner i
“Modellkoncept for jamstalldhet”. Mélet for regioner som deltar i modellkonceptet ir att identifiera
jamstalldhetsutmaningar och gora forbattringar i styrning och ledning av verksamheten. Arbetet gick
ut pa att “benchmarka” mot andra regioners politik. Region Varmland integrerade politiska beslut
frén olika regioner i det egna arbetet som drevs av regionens sakkunniga. De lyckades
implementerade strategier fran hogsta ledningen ner till varje namnd, vilket informanten inte tror
hade varit mojligt utan modellregionsarbetet. Den hir granskningen ar dven en fortsattning pa Region
Visterbottens deltagande som modellregion.

Hir presenteras Region Varmlands arbete med jamstélldhet i bolag:

ChecKlista for jimstilldhet i bolag: Region Varmland &r i uppstarten av att anvinda en
checklista kring jamstélldhet anpassad for naringslivet. Checklistan bestar av tio punkter som
ger en nulagesvirdering, varpa bolagen ska arbeta med de olika delarna och sedan gora en ny
vardering. Informanten lyfte under intervjun att checklistan kommer omarbetas i dialog med
bolagen for att vara relevant. Informanten gav forslag att checklistan kan vara ett
arbetsdokument for bolagsstyrelserna. Nedan visas ett exempel pa hur Region Viarmlands
checklista ser ut.

Gender equality readiness level

Organisation/
Foretag/
Projekt

1. Kdnsuppdelad statistik finns
2. Mélen &r satta med ett jamstalidhetsperspektiv

[
[

3. Indikatorer har kdn som indelningsgrund

4. Analys utifran kbn gors

5. Representation av kvinnor och man ar inom 40% i

yrgrupper, arbetsgrupper, gare mm
[
[
[

6. Resurser for jamstalidhet ar avsatt | budget
7. Kommunikationen &r jamstalid i text och bild
8. Aktiviteterna har som syfte att oka jamstalidheten

semapea = —

Intern tjédnst som jimstéilldhetsstrateg: Nyligen har det beslutats att utforma en tjanst
for intern jamstalldhetsintegrering pa Region Varmland. Tjansten ska fokusera pa att
jamstalldhetsintegrera styrning och ledning och sakerstilla att ledningen efterfragar
konsuppdelad statistik m.m. Att rollen skapades tror informanten ar tack vare
modellregionsarbetet. Det arbetet har varit en viktig faktor for att fiA mandat att arbeta
ytterligare med den interna styrningen och ledningen, vilket i forlangningen kommer paverka
bolagens verksamhet.

Namnder skriver pa jamstilldhetspolicy: Samtliga nimnder inom Region Varmland,
forutom ndmnden for kollektivirafiken, har tagit beslut att de ska arbeta med
jamstalldhetsintegrering.

Samarbete med Almi kring jimstidlldhet: Avdelningen for Regional utveckling har haft
ett langtgdende samarbete med Almi dar de har genomfort styrelseutbildningar och arbetat
med b.la. styrelserepresentation. Region Viarmland har arbetat tillsammans med Almi om
b.la. hur de beviljar medel och beméter olika personer som soker bidrag.



b.) Utblickar inom forskningsfiltet: regioners arbete med jamstilldhet i
bolag

Forskningsfaltet jamstilldhet i offentligt gda organisationer ar begriansat. I det har avsnittet ges
inblick i fyra studier och aktorer av relevans for Region Vasterbottens fortsatta utvecklingsarbete.

Studie 1: Hallbar utveckling, omvirldsforindringar och dgartrender

I rapporten “Samhillsbygge 2030” djupdyker Sobona (Kommunala féretagens
arbetsgivarorganisation) i forutsiattningarna for kommunalt och regionalt dgda bolag. Rapporten
bygger pé intervjuer och enkiatundersokningar med representanter frain kommunalt/regionalt dgda
bolag samt omvarldsanalyser. En delrapport fokuserar specifikt pa dgarstyrning och en delrapport pa
de kommunala bolagens historia. Vkna har lyft ut de mest relevanta aspekterna fran dessa rapporter.

e Hallbar utveckling ir viktigaste fragan for kommunalt/regionalt éigda bolag: I
rapporten konstateras att det strategiskt viktigaste malet for bolagen ar hallbar utveckling. I
definitionen av hallbarhet finns jamstalldhet med som en viktig del i 1angsiktig héllbarhet.

e Engagerade dgare ér viktigt for framgang och utveckling: Alla bolag som undersokts
irapporterna ar eniga om att det ar viktigt att ha en engagerad och niarvarande dgare som har
forstaelse for verksamheten.

e Det namns dock i rapporten att det finns avigsidor med dgarstyrning. Det kan
antingen handla om att ha en oengagerad och passiv dgare eller en engagerad dgare
som riktar uppmarksamhet mot fel saker eller detaljer som inte hjalper foretaget i ratt
riktning. Det kan handla om att kommunen/regionen inte har fullgod kompetens eller
att personer i styrelsen inte har forstielse for uppdraget som ledamot.

Omvirldsforindringar som paverkar de kommunala foretagen mot 2030

I Sobonas delrapport “Agarstyrning som bygger framtidskapacitet” lyfter de fram olika
omvirldstrender som paverkar kommunalt dgda bolag mot 2030. Nedan presenteras de mest
relevanta trenderna for den hir granskningen:

¢ Mer utbredd ojéimlikhet dr en trend i viirlden: Sobonas omvirldsanalys visar att fler-
dimensionell ojamlikhet 6kar, bide internationellt och i Sverige. Sedan 1980-talet har
ojamlikheten Okat i Sverige och skillnaderna mellan inrikesfédda och utrikesfodda blir allt storre.
Det finns dven stora ekonomiska skillnader mellan dldre och dessa skillnader riskerar att ga i arvi
flera generationer. Klimatforandringar sdsom 6kade energipriser kan dven skapa ojamlikhet d4
det slar olika mot hushall.

¢ Brister i kompetensforsorjning: En annan trend ar svarigheter med kompetensforsorjning
vilket kan bero pa hérd konkurrens om arbetskraft, glapp mellan utbildningar och
kompetensbehov och pensionsavgangar. Branscher som industri, handel, omsorg och hantverk
har stora behov av tekniskt och socialt kunnig personal.

e Unga prioriterar jamstilldhet: I relation till kompetensfoérsorjningsbristen konstateras det i
rapporten att yngre manniskor stéller hogre krav pa jamstilldhet, sirskilt pa arbetsplatsen. De
arbetsgivare som inte tar jamstalldhet pé allvar kommer fi svarare att attrahera unga personer.

Agartrender

Med utgdngspunkt i omvirldstrenderna lyfter forfattarna till rapporten fram olika dgartrender som de
tror kommer péaverka dgarstyrningen av kommunala bolag mot 2030. Nedan presenteras de mest
relevanta trenderna for den hir granskningen:

e Okade krav pa jimstiilldhet och inkludering: Representation, jimstilldhet och inkludering
har blivit allt viktigare fragor for naringslivet dels utifran 6kade krav pé social héllbarhet, dels
utifran kompetensforsorjningsbristen.

e Foretag mer virderingsstyrda: Forfattarna menar att det pagar en forskjutning vad giller
foretagsdgares syn pa egna bolag, med en 6kad betoning pé andra viarden och viarderingar dn vinst
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och tillvaxt. Det finns idag forvantningar pa foretag att verka for ett hogre syfte. I rapporten
belyser de ocksd kommunala bolags dubbla roll, dels som leverantorer av samhallsnytta, dels som
bolag som forvintas arbeta enligt affirsméssiga principer.

e Mer komplexa styrelseuppdrag: Att utse styrelse och att vara styrelsemedlem blir en alltmer
kravande och komplex uppgift. Bdde bolagens verksamhet och den milj6 de verkar i blir mer
mangfacetterad och kraver expertis inom flera omraden sdsom gron omstallning, teknik, social
héllbarhet m.m.

Studie 2: Viktiga steg for jamstilldhetsintegrering

I Sverige ar jamstalldhetsintegrering den huvudsakliga strategin for att uppna det
jamstalldhetspolitiska malet att kvinnor och min ska ha samma makt och méjlighet att paverka
samhillet och sina egna liv. Nedan f6ljer viktiga punkter kring jamstalldhetsintegrering fran
JamStods metodbok (SOU 2007:15):

¢ Grundliggande forstaelse: Innan organisationen borjar med jaimstélldhetsintegrering
behovs grundlaggande forstaelse for jamstilldhet och kon, svensk jamstalldhetspolitik och
vad jamstalldhetsintegrering som strategi innebir. Det kan innebira utbildningar och
dialoger i syfte att sikerstilla att hela organisationen har en gemensam forstéelse av vad
arbetet innebar.

¢ Undersok forutsittningarna: Organisationen undersoker hur forutsattningarna ser ut,
béde gillande viljan till jamstalldhetsintegrering och vilka effekter det far for verksamheten.

¢ Planera och organisera: Det dr ledningens ansvar att planera och skapa malsittningar for
arbetet med jamstilldhetsintegrering. Det ar viktigt att skapa tydliga ramar for hur arbetet ska
ledas, organiseras och genomforas.

¢ Inventera, kartliéigg och analysera verksamheten: Organisationens maél for
jamstalldhet sammanstalls som ett underlag for beslut om vad som ska analyseras eller
forbattras. Darefter tas beslut om atgarder.

¢ Genomfora atgirderna: Organisationen genomfor planerade atgiarder for att uppné en
jamstalld verksamhet.

e FOlj upp resultat: Organisationens ledning har till ansvar att genomféra uppfoljning och
utvirdera arbetet som genomforts i syfte att se om uppsatta mal har natts.

Studie 3: Gemensam forstaelse for jamstilldhetsintegrering ir centralt

En empirisk studie genomford i Tyskland 2019 undersoker strategiska framgéngsfaktorer som positivt
paverkar kommunalt d4gda bolag. Studien lyfter fram kommunalt 4gna bolags speciella
omstéandigheter och att det ar ett omréde som forskningen behover fokusera mer pa. Studien bygger
pa intervjuer och statistiska data. Forfattarna undersoker inte jaimstalldhetsintegrering specifikt, utan
strategiska framgéngsfaktorer generellt, men studieobjekten och resultaten 6verlappar tydligt med
forskning om jamstilldhetsintegrering. Studien pekar ut flera framgangsrika strategier for kommunalt
dgda bolag:

¢ Delad vision: Det framgick i studien att det var viktigt att bolagen har en delad vision och
gemensam forstéelse for vad man vill uppna, exempelvis varfor de vill arbeta med
jamstalldhet. Det handlade dels om att ha gemensamma malsittningar, dels om att ha en
tydlig rollférdelning och uppgiftsférdelning for att arbetet inte ska férlora riktning.



e Strategisk samordning: Studien visar att strategisk samordning var en viktig
framgéngsfaktor for de kommunalt dgda bolagen. Studien definierar strategisk samordning
som tydlighet 6ver framtida mal och aktiviteter som kommunen forvantar sig av foretagen,
samt att de faststdllda mélen ar tydliga for de ansvariga personerna.

e Viktigt att skapa forstaelse for jamstilldhet: Studien visar att kommuner som aktivt
engagerar sig i sin dgarroll har storre sannolikhet att uppleva framgéng jamfort med de som
istéllet forlitar sig pd kontraktsavtal. Studien lyfter att det 4r mest verkningsfullt att skapa en
gemensam forstéelse for den avsedda strategin da det ar forstielsen som kommer ge arbetet
héllbarhet 6ver tid.

Studie 4: Overfor SKR:s jimstiilldhetsarbete iiven till bolag

Sveriges kommuner och Regioner ar drivande i att implementera jaimstélldhetsintegrering i
kommuner och regioner med fokus pa styrning och ledning. I férlingningen kommer det arbetet
forhoppningsvis synliggora och konkretisera hur regioner och kommuner bor arbeta framgangsrikt
med jamstalldhet gentemot sina aktiedgda bolag, vilket idag saknas. Har foljer punkter 6ver hur SKR
arbetar for att implementera jamstalldhet i regioner och kommuner:

o Jiamstilldhetsintegrering: Jimstilldhetsintegrering ar en organisatorisk strategi for att
beakta jamstalldhet inom alla omriden, nivéer och faser i en verksamhet. Jimstilldhet ska
inte vara en sidoordnad process utan en central del i alla verksamheter. Fokus ligger pa
organisatoriska strukturer snarare an enskilda individer.

¢ Representation i styrelser: I SKR:s dgardirektiv finns bestimmelser att kommunalt 4gda
bolag ska vara ett foredome i jamstélldhetsarbete och arbeta aktivt med fragor kopplade till
jamstalldhet. Bolagen ska dven efterstrava jaimn konsfordelning i styrelser.

e Modellregioner: Regioner och kommuner kan anséka om att delta i konceptet som pagar
under tvéa ars tid. De far stod i att integrera jamstéilldhet i sin styrning och ledning i arbetet
med Agenda 2030.



c.) Atgirder: Vad kan stiirka bolagens kapacitet till att méta forindringar
kopplat till jamstialldhet och hallbarhet?

I arbetet med omvirldsanalysen har det framkommit viktiga insikter som kan driva Region
Visterbottens arbete framat.

1. Benchmarka hur andra regioner och kommuner arbetar med bolag

Att genomfora regelbundna omvirldsanalyser dr ndgot som Region Visterbotten kan arbeta vidare
med. Intervjuerna med Region Virmland och Eskilstuna kommun bidrog med forslag pa framtida
atgirder:

e Specificera dgardirektiven: Formulera tydligare mélsittningar kring jaimstalldhet i
agardirektiven.

¢ Checklista om jimstilldhet for bolagen: Infor checklista kring jamstélldhet som
bolagsstyrelserna kan anvinda som arbetsdokument.

e Nitverk: Initiera ndtverk med fokus pa att utveckla kunskapen om jamstalldhet och
praktiskt jamstilldhetsarbete.

o Jiamstilldhetsdeklaration: Lat bolagen skriva pd en deklaration om att de ska arbeta med
jamstalldhet.

2, Ta inspiration fran arbete med jamstilldhetsintegrering

Regionalt och kommunalt &gda bolag bor i storre utstrackning inkluderas i arbetet med
jamstalldhetsintegrering. Aven om bolag inte arbetar med jamstalldhetsintegrering i full utstrackning
kan de ta inspiration och inforliva vissa aspekter i verksamheten:

e Skapa gemensam forstaelse: Brist pd framétskridande arbete med jamstélldhet kan i
vissa fall hirledas till saknad av gemensam forstaelse om varfor arbete ska genomforas. For
att jamstéalldhet ska bli en prioriterad friga i bolagen ar det darfor viktigt att lagga till pa att
etablera en gemensam forstielse om varfor jamstélldhet ska prioriteras.

¢ Nulédgesanalys: For att veta vad som behover utvecklas ar det relevant att undersoka var
bolaget stir idag och vilka utvecklingsomraden som finns i nuliget.

o Uppfoljning: Det ar viktigt att genomfora kontinuerlig uppfoljning och utvardera arbetet
som genomforts i syfte att dels héilla arbetet levande, dels se om det har lett till framsteg.

3. Mer fokus pa framtid i 4garstyrningen

I Sobonas arbete med att genomfora omvarldsanalys och undersoka affarsklimatet for kommunala
bolag pé 10 ars sikt kommer de fram till att det finns behov av forstarkt framtidsfokus i
agarstyrningen. I rapporten presenteras tio insikter kring dgarstyrning som bygger framtidskapacitet.
Med framtidskapacitet menas mojligheten att f utvaxling pa bolagens framtidspotential. Nedan
presenteras de mest relevanta insikterna kring dgarstyrning for den har granskningen.

¢ God dgarstyrning = tydlighet och dialog: I Sobonas undersokning slar de fast att
grunden for att de kommunala bolagen ska bedriva verksamhet langsiktigt och effektivt ar god
agarstyrning. Sobonas undersokningar visar att det finns en samsyn att god dgarstyrning
definieras av tydlighet, sarskilt nar det géller dgardirektivet. Forfattarna lyfter 4ven att
agarstyrningen behover praglas av god dialog. De bolag som ar mindre ndjda med
agarstyrningen upplever att det som saknas ar bra dialog. Exempelvis fanns upplevelser att
bolagsdialogerna ar mer monolog/information och att det ibland saknas tydlighet i vilken
aktor som styr bolaget.
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Tydlighet kring jamstéilldhet: Resultaten fran Sobonas undersokning visar dven vikten av
tydlighet i dgarstyrning, pa samma satt som forskning kring jamstélldhet visar att det ar
viktigt med styrning och ledning. Om bolagen ska arbeta langsiktigt och effektivt med
jamstalldhet och social hallbarhet s& behover det framga tydlig i 4gardirektiven och vara en
prioriterad fraga fran dgarna. Det behovs ocksé en god dialog om jamstalldhet, varfor ska
bolagen arbeta med fragan och pa vilket sdtt? Vem ar ansvarig och hur sker uppf6ljning? De
har fragorna behover diskuteras och bestimmas i samrad med bolagen.

Agardirektiv kan bli mer framtidsinriktade: I rapporten fran Sobonas framhéller de
mojligheterna att vara tydlig i dgardirektiven. De foreslar att dgardirektiven med férdel bor
lyfta frén de mest strikta ekonomiska och juridiska beskrivningarna. De foreslar ocksa att
agardirektiven ska innehalla bide mél och medelformuleringar, det vill siga bade tydliga
mélsittningar och hur dessa mél ska uppnés. Agardirektiven fir girna iven vara konkreta och
i linje med strategiska inriktningar. Nedan foljer ett diagram 6ver vad som ar viktigt for
agardirektiv och hur vil det stimmer Gverens med bolagens nuvarande dgardirektiv.

Vad kannetecknar ett riktigt bra agardirektiv och hur val stammer
det in pa befintligt &gardirektiv?

80 % o
Definierar varfor bolaget finns och vad det ska uppnd —@ .-
Skapar handlingsutrymme
Satter primart de ekonomiska och foribolaget
juridiska ramarna for verksamheten —@ ‘ .
70% Tydligt
Ger incitament till samverkan
foér samhallsnytta och valfard
Bidrar till att det investeras for att

60 % bolaget ska vara hallbart pa langre sikt
H " Ger kraft till bolaget att orka
£ Stattar hallbarhetsarbetet —@ vara langsiktiga
E . . ‘ @®—Ger riktning for framtiden
o] Tar tillvara pa bolagets
) fulla potential —@
e
2 Hjalper bolaget
1
> 50% ligga i framkant

@—Bidrar till att bygga framtidskapacitet hos bolaget
*
Gor sa att vi spanner bagen
for vad bolaget kan uppna - @— Stimulerar innovation och nytankande
40 % Tydliggdr bolagets bidr'qg
till den Iokala deT°krat'" @—Bygger pi ett framtideorienterat arbete
Visionart ‘
" @— Verktyg for att hantera oenigheter/konflikter
309% L=
5% 15% 25% 35% 45 % 55 % 65 % 75 %

X-led: Viktigt

Det saknas framtidskapacitet i direktiven: Diagrammet visar att dgardirektiven i stor
utstrackning definierar bolaget och vad de ska uppna, men att direktiven i mindre utstrickning bidrar
till att bygga framtidskapacitet. Undersokningen visar att dgardirektiven heller inte stottar
héllbarhetsarbetet, vilket dr nagot som kan och bor utvecklas.
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4.Nycklar for att lyckas med héllbar utveckling

I arbetet som Sobona genomfort lyfter de aspekter som ar viktiga for att lyckas med hallbar utveckling
pé sikt, har ar tre aspekter som ar relevanta for arbetet med jamstalldhet:

Langsiktiga investeringar idag for att vara hallbara pa sikt: Det ar viktigt att
prioritera investeringar pé langre sikt for att pa sé satt ha kraft nog for att vara 1angsiktiga. Ur
ett jamstalldhetsperspektiv kan det handla om att bedriva projekt eller liknande som stracker
sig over flera ar och som inte ger resultat direkt men att skillnader marks 6ver tid. Rapporten
fran Sobona visar att de ekonomiska fragorna i stor utstrackning satter ramen for och
mojliggor all verksamhet, men de lyfter att ekonomiska resurserna inte enbart handlar om
tillrackliga ekonomiska medel fran d4garna. Det kan ocksa handla om att hitta ratt
affarsmodell eller finansieringsmodell f6r verksamheten.

Starkt engagemang i ledning for hallbar utveckling: Det starkaste sambandet med att
lyckas med hallbar utveckling som kommunalt foretag ar, forutom formagan att arbeta
langsiktigt, ett starkt ledningsengagemang for fragan. Bade dgare och styrelse maste prioritera
héllbarhet och da dven social hallbarhet.

Utviaxling pa innovationspotentialen: Sobonas rapport visar att de kommunala bolagen
i storre utstrackning kan samarbeta med akt6rer som finns runtom dem for att tillsammans
driva utvecklingen mer offensivt. De kommunala bolagen bor se sig sjalv som organisationer
som vagar ta titen i frdgor kring social héallbarhet och forscka skapa kulturer som praglas av
nyfikenhet. De hir synsittet skiljer sig enligt rapporten fran manga kommunala bolag som
snarare har en doer-mentalitet 4n en vilja att vara bast.
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2.Representation i styrelser

For att framgéngsrikt kunna fraimja jamn konsfordelning i styrelser ar det relevant att kartlagga

nuldget och undersoka var som kan bidra till mer jamstalld konsfordelning. Vigledande fragor i den

hir delen av granskningen har varit:

a. Hur ser konsférdelningen i styrelsen ut i regionens bolag?

b. Nuldgesanalys av konsfordelningen

c. Vad kan bidra till mer jamstalld konsfordelning?

a.) Konsfordelning bland styrelsemedlemmar i Regionens bolag (varav

gulmarkerade ingar i denna granskning)

Bolag Kvinnor Man Kvinnor Man Totalt
Ordinarie Ordinarie Suppleant | Suppleant
ledamot ledamot

AC-net Externservice 5 (Man som 5

ordforande)

Almi Nord 3 4 (Man som 7

ordforande)

Lanstrafiken 3 (Kvinna som 6 3 6 18
ordforande)

Norrlandsoperan 7 (Kvinna som 2 2 7 18
ordforande)

Viasterbottens 3 3 (Man som 4 2 12

museum ordforande)

Vasterbottensteatern 6 1 (Man som 2 5 14

ordforande)

Totalt 22 21 11 20 74

AB Transito 3 6 (Man som

ordforande)

AC-Net Internservice 3 3 (Man som

ordforande)

Bussgods i Norr 4 (Kvinnasom |1
ordforande)

Inera 5 10 (Man som

ordforande)

Norrtag 3 5 (Man som 2 2

ordforande)

Norrbotniabanan 5 5 (Man som 2

ordforande)

Samtrafiken i Sverige | 6 6 (Man som

ordforande)
Science Park Umeé 2 3 (Man som
ordforande)

Skellefted Museum 2 4 (Man som 1 5

ordforande)

Skogsmuseet i 2 (Kvinnasom | 3 2 3

Lycksele ordférande)

Umea Biotech 1 (Kvinna som 4

Incubator ordférande)

Uminova Innovation 1 5 (Man som

ordforande)
Totalt 55 75 13 32 175
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b.) Nuldgesanalys av konsfordelning i styrelser

Fler min som ér styrelseordférande

13 av 18 styrelseordféoranden édr mén: Totalt sett &r min i majoritet som ordférande i
bolagsstyrelserna. I de bolag som omfattas av granskningen ar det en manlig ordférande i fyra
av sex styrelser. Det géller dven i de styrelser dar majoriteten av ledaméterna ar kvinnor.
Undantaget ar Lanstrafiken som har en majoritet av manliga ledamoéter och en kvinna som
ordforande.

Kvinnor ir underrepresenterade i kommunala bolagsstyrelser: Riksdagens
utredningstjanst undersokte 2012 konsfordelningen i kommunala bolagsstyrelser. Av 290
kommuner var det 244 som lamnade uppgifter till utredningstjansten. Resultaten visade att
26 procent av styrelseledaméter i kommunalt 4gda bolag utgjordes av kvinnor och att 15
procent av bolagen hade en kvinna som ordférande (Bernhardtz 2012). Den hir granskningen
visar att de generella resultaten dterspeglas till viss del i de undersokta bolagen, fraimst var
géller kvinnor som styrelseordférande.

Manlig norm om auktoritet och ledaregenskaper: Forskning visar att konstruktionen
av maskulinitet 4r nira forknippad med konstruktionen av ledarskap. Egenskaper och
kompetenser som forvintas av goda ledare ar ofta maskulint kodade, som exempelvis att vara
tydlig, rak, erfaren, stabil och trygg. Det kan innebara att fler min anses vara passande for
rollen som ordférande och att kvinnor i mindre utstrackning tilltalas eller kinner igen sig i
den beskrivningen (Wahl 1996). Forskning visar ocksa att kvinnor generellt beh6ver uppleva
sig vara 100 procent kvalificerade for en tjanst medan min soker tjanster dar de uppfyller
kraven till 60 procent (Harvard Business Review 2014).

Littare att vilja nagon som liknar oss sjélva: Forskning kring forvantningar och bias
tydliggor att vi, pa ett undermedvetet sitt, tenderar att favorisera eller vilja personer som ar
lika oss sjdlva och som vi kan kédnna igen oss sjilva i. Likhetsbias ar darfor en
forklaringsmodell som delvis forklarar varfor fler mén ar styrelseordférande an kvinnor.

Skillnader mellan mansdominerade och kvinnodominerade branscher

AC-net Externservice saknar kvinnor i styrelsen: Av de bolag som omfattas av
granskningen ar det AC-net Externservice som helt saknar kvinnor i styrelsen. Ledamoterna
bestar av representanter fran Region Visterbotten, VD:s for Umeé energi och Skelleftedkraft
samt en representant fran Foretagarna som sitter kvar tills ny styrelse utses vid nésta
bolagsstimma. Bade Umed energi och Skellefteakraft (och Foretagarna till viss del) ar bolag
som bedriver verksamhet inom mansdominerade branscher vilket kan vara en bidragande
forklaring till bristen pa representation i styrelsen.

Fler kvinnor inom kultur: I motsats till AC-net Externservice ar majoriteten av ordinarie
ledamdéter i Norrlandsoperan och Visterbottensteatern kvinnor. Det kan tédnkas bero pa att
kultur, i form av opera, teater och konst, ar omraden som i storre utstrackning tilltalar
kvinnor. Forskning visar att kvinnor dr i majoritet av anstillda inom kultursektorn i Sverige
och att det r vanligare med fler kvinnor i styrelsen i kvinnodominerade branscher
(Myndigheten for kulturanalys 2017, Malmstrém 2021)
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Det saknas 6vergripande kriterier for tillsittande av ledamoter

o Tillsittning i styrelser sker pa politisk niva: For att ta reda pa om politikerna utgar
fran gemensamma riktlinjer behéver Region Visterbotten tillfraga de enskilda politisk
organisationerna. Att skapa gemensamma riktlinjer for styrelsetillsdttning kan vara en
framtida atgird i syfte uppné jamn konsfordelning.

¢ Almi Nords moderbolag har egna riktlinjer for styrelsetillséittning: Moderbolaget
Almi har riktlinjer for styrelserekrytering i de regionala Almi-bolagen. Hilften av
styrelseledamoterna i de regionala bolagen nomineras av moderbolaget och resterande av den
regionala dgaren. I Almis riktlinjer framkommer det att valberedningen utses vid arsstimman
och att styrelsens sammansittning ska utses med hénsyn till b.la. méngfald och kompetens.
Styrelsens ledamoter ska rekryteras enligt en styrelseprofil dir ett av kriterierna ar att
sammansattningen ska ha en hog grad av mangfald. I riktlinjerna framkommer att dgarna
arbetar for att sikerstélla mangfald i styrelsen vad géller genus, &lder och utlandsk bakgrund.

Fakta fran styrelsekartliggningen 2021 (Malmstrom 2021)

e Endast 15 procent av styrelser ar jamstallda

e  Ungefar var femte styrelseledamot ar kvinna

e Andelen kvinnor pa VD-poster dr 13 procent

e Ungefar 40 procent av foretag har minst en kvinna i styrelsen

¢ Kvinnodominerade branscher har i hogre utstrackning kvinnor i styrelsen
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c.) Atgirder: Vad kan bidra till mer jimstiilld konsférdelning?

Har foljer tre rekommendationer om hur Region Vasterbotten kan arbeta for att uppné mer
jamstallda styrelser.

1. Tydliggora forskningsresultat och SKR:s forvintningar pa styrelser

Jimn konsfordelning ger storre lonsamhet och omsittning: Forskning visar tydligt
att lonsamheten Okar i bolag med jaimn konsfordelning. Det argumentet kan tydliggoras
ytterligare for att motivera till mer aktivt arbete med att jimna ut kénsbalansen i styrelser.
(Malmstrém 2021)

SKR:s dgardirektiv pekar ut jimstilldhet: I det generella dgardirektivet fran SKR finns
bestimmelser att kommunalt och regionalt dgda bolag ska vara féredomliga i
jamstalldhetsarbete och driva arbetet aktivt. Bolagen ska dven stréava efter jamn
konsfordelning i styrelser, vilket dr nagot som kan poéngteras tydligare och lyftas fram som en
drivkraft for att exempelvis implementera 6vergripande kriterier for styrelsetillsattning.

2, Séitta mal/fatta beslut om jamn konsfordelning i bolagens styrelser

Skriv fram i dgardirektiv att styrelsen ska besta av jaimn konsfordelning. Det kan
vara verkningsfullt att besluta om maélet att uppnéa jaimn konsfordelning i dgardirektivet
eftersom det ar regionens framsta styrmedel. Att tydliggora den malséttningen i direktiven
var dven ndgot som diskuterades i intervjuer. I bolagsordningar kan det framgé att det fran
dgarnas sida finns en tydlig mélsattning om att ha en storre variation av manniskor i styrelsen
och ménniskor med olika erfarenheter, kompetenser m.m.

3.Skapa gemensamma riktlinjer for tillsittande av ledamoter

Riktlinjer/kriterier/checklista: Inom politiken kan de ta fram gemensamma riktlinjer,
checklista eller kriterier for styrelsetillsittning i syfte att 6ka bade jamstélldhet och mangfald.
Dessa riktlinjer behover godkdnnas pé politisk niva och kan sedan vara vigledande for alla
partier vid urvalet och tillsdttningen av ledamoter. Personer som skapar riktlinjerna bor ha
genusvetenskaplig och normkritisk kompetens.

Utbildning for de som utser ledaméoter: Forskning visar att vi ofta, pa ett omedvetet
sétt, faller in i monster och att vi tenderar att vilja personer som liknar oss eller som vi kanner
igen oss i. Darfor ar det viktigt att personer som ska arbeta med styrelserekrytering har
kinnedom om normer, bias och hur dessa maktdimensioner kan paverka vart omdome. Att
ha god kdnnedom om riskerna for bias gor att vi pa ett medvetet sétt kan arbeta for att minska
de effekterna.

Rekommendationer for riktlinjer

o Ordval: Det ar viktigt att vara medveten om att ordval signalerar och tilltalar olika
personer. Riktlinjerna behover formuleras si att de inte pa forhand exkluderar vissa
grupper eller riktar sig specifikt mot en viss grupp. I utformandet ar det relevant att
undersoka vilket sprak/tonalitet som anvinds och vara uppmarksam p& maskulint
eller feminint kodade ord da dessa kan skapa férvantningar pa personen som
eftersoks. Exempel pd maskulint kodade ord ar: handlingskraftig, gedigen erfarenhet,
driftig, stark ambition m.fl. Exempel p& feminint kodade ord: engagerad, forstaelse,
ansvar, kommunikativ, samarbete m.fl.

o Bredda begreppet kompetens: Det ar ocksé relevant att reflektera 6ver vilka
kompetenser som virderas hogt eller lagt for styrelseledamoter och vad som
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uppfattas som vardefull kompetens for uppdraget som ledamot. Handlar det om att
ha direkta erfarenheter av branschen eller styrelsearbete, eller kan det handla om att
vara engagerad, lattlird, kommunikativ och social? Géllande kompetens kan det
hénda att synsittet blir for smalt och att vi soker efter de kompetenser som tidigare
personer har besuttit, vilket gor att vi letar efter en kopia av den tidigare personen.
Det finns mycket att vinna p4 att bredda forstdelsen av kompetens och erfarenhet och
vad det innebér att vara en bra ledare.

Undvika fallgropar: Vid all form av rekrytering ar det viktigt att forsoka skapa
medvetenhet och diskussioner om olika former av bias och forutfattade meningar. En
vanlig fallgrop kan vara att vi rekryterar en person som liknar personen som tidigare
hade rollen, eller att vi inte verifierar och skriver om kravprofilen. En annan fallgrop
ar att vi forsoker hitta ndgon som passar in friktionsfritt i den befintliga gruppen,
alltsa att vi varderar gemensamma referensramar for hogt i relation till hur personen
skulle genomfora arbetsuppgifterna. Vi kan ocksé kénna oss paverkade av vad andra
runt omkring oss skulle tycka och bli radda att vilja “fel person”. En annan fallgrop
kan vara att vi virderar en specifik erfarenhet eller egenskap for hogt. Likasa kan vi
vardera en egenskap eller erfarenhet for 1gt och lata den aspekten avgora vart
omdome av personen. Det kan hianda att vi favoriserar sddant som ar bekant for oss
eller att vi tenderar att vilja personer som héller med oss och bekraftar vara tankar
och idéer. (Consul et al, 2021)

Goda exempel

Region Norrbottens nomineringskommitté: I de fem bolag dar Region Norrbotten

samordnar dgarstyrningen star det i deras bolagsordningar att styrelseledaméter ska
nomineras av en nomineringskommitté. Kommittén utgors av Kommunférbundet

Norrbottens presidium och tva personer fran landstingsstyrelsen samt kommunstyrelsens

ordférande i Luled kommun. Det framgar i bolagens bolagsordningar att styrelsen ska préaglas
av mangsidighet avseende ledamdéternas kompetens, erfarenhet och bakgrund och att en jamn

konsfordelning ska efterstravas. I nomineringskommitténs underlag och protokoll tas

styrelsens konsfordelning med. Konsfordelningen i varje bolag uppmarksammas och dven den

overgripande fordelningen i alla bolag nir det giller ordféranden och ledaméter.

Strukturfondpartnerskapets tydliga instruktioner: Nir partnerskapet omber
myndigheter och organisationer att nominera ledamoter framgar skickar de med
instruktioner. I instruktionen framgér det att de ska nominera tvé personer till varje

ledamotspost, en man och en kvinna i syfte att uppna jamn konsfordelning. Instruktionerna

tydliggor ocksé att nomineringarna ska efterstriva en spridning i alder och bakgrund.
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3.Jamforelse av bolagen

De sex bolagen som omfattas av granskningen arbetar i olika utstrackning med strategiskt
jamstéalldhetsarbete. Vagledande fragor i den har delen av granskningen har varit:

Har bolagen skrivelser om jamstilldhet kopplat till verksamheten?

Foljs riktlinjer kring jamstalldhet upp och uppmarksammas i verksamheten?
Bedriver bolagen nigon form av jamstalldhetsarbete?

Likheter och skillnader mellan bolagen utifran ovanstdende punkter

Atgirder for att utveckla skrivningar och forenkla att de inforlivas i verksamheten

oo T

I tabellen presenteras resultaten for punkterna a-c.

Bolag Finns skrivelser Sker uppfoljning
om jiamstéilldhet /uppmirksamma | Jamstilldhetsarbete
nde av riktlinjer

AC-net Externservice JA. NEJ. JA.

Almi Nord JA. JA. JA.

Lanstrafiken JA. JA. JA.

Norrlandsoperan JA. JA. JA.
Visterbottensteatern JA. JA. JA.

Visterbottens JA. JA. JA.

museum

a). Har bolagen skrivelser om jamstilldhet kopplat till verksamheten?

AC-net Externservice

e JA. Bolaget har anammat de riktlinjer for jamstilldhet som Region Viasterbotten tagit fram.
Riktlinjerna ar 6vergripande for Region Visterbotten som helhet och inte omarbetade efter
verksamheten.

Almi Nord

e JA. Bolaget stottar sig pa de riktlinjer moderbolaget tagit fram. Kring jamstalldhet har de en
policy for arbetsmiljo och allas lika rattigheter och mojligheter dir jamstalldhet och méngfald
lyfts fram som viktiga omraden. I policyn framgar det att alla bolag ska arbeta aktivt med
fragorna i sin verksamhet. De har andra riktlinjer om anknyter till jamstalldhet och social
héllbarhet:

o Uppforandekod dar det specificeras vilket beteende och varderingar som férvantas av
Almis medarbetare.

o Riktlinjer for styrelserekrytering dar det framgar kriterier och en styrelseprofil for
urval av ledamoter.

o De har en kommunikationspolicy som beskriver hur Almi ska kommunicerar i text
och bildsprak, vilket sedan f6ljs upp for att sikerstalla att kommunikationen speglar
samhallet.

o Checklista géllande upphandling till leverantorer for att sakerstilla leverantorens
héllbarhetsprofil dar dven det sociala ansvaret ingar i form av jamstélldhet och
mangfald.
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Lanstrafiken

e JA. De har en likabehandlingspolicy som togs fram av styrelsen 2015. I likabehandlings-
policyn framgéar det att jaimstélldhet och méngfald berikar verksamheten.
o De har en Likabehandlingsplan som &r kopplad till policyn. I planen faststalls delmél,
konkreta aktiviteter och tidsplan.
o Lanstrafiken arbetar i dagsldaget med att ta fram en hallbarhetsrapport.

Norrlandsoperan

e JA. De har en jamstalldhetspolicy som beskriver Norrlandsoperans gemensamma
forhallningssatt som bidrar till jamstélldhet och jamlikhet. Utover den policyn har
Norrlandsoperan dven:

o Handlingsplan for mangfald och jamstalldhet som beskriver hur bolaget ska
introducera nyanstillda, arbeta systematiskt med arbetsmiljo, forhélla sig till
rekrytering, inkluderande kommunikation, ansvarsférdelning och tillgdnglighet m.m.

o Checklista for rekrytering dar ménga aspekter handlar om mangfald, jamstélldhet och
forutfattade meningar.

o Bemotandepolicy dir det framgér vilket beteende som forvintas av medarbetare.

Riktlinjer for intima scener.

o Handlingsplan mot krankande sarbehandling.

(@)

Visterbottensteatern

- JA. Bolaget har en arbetsmiljopolicy dar likabehandling ingér. I policyn framgéar det att
mangfald, jamlikhet och jamstalldhet ska vara en del av verksamheten och att alla ska ges
samma mojligheter.

o Med utgdngspunkt i policyn finns en plan for likabehandling 2022—2023. Atgirderna
revideras arligen. I planen framgar mal, atgarder och arbetssatt for likabehandling.
Planen omfattar de omraden som ingér i aktiva &tgarder.

o De har dven en rutin for krankande sarbehandling och trakasserier dar det framgar
ansvarsfordelning, exempel pa foreteelser som inte ar tolererade och hur medarbetare
ska ga tillviga.

Visterbottens museum

- JA. De hari dagsliget en jamstélldhetsplan men ska under aret utveckla arbetet med aktiva
atgirder vilket ersatter behovet av jamstalldhetsplan. Utover jamstalldhetsplanen har de:

o Mangfaldspolicy som beskriver riktlinjer for mangfaldsarbetet. Policyn tar 4ven upp
ansvarsfordelning, jamstalldhetsgruppens och personalens ansvar samt uppfoljning
och revidering av planen.

o Handlingsplan mot krankande sirbehandling dar det framgar forebyggande étgérder,
ansvar och tydlig arbetsging for chefer och medarbetare.

o Policy for jamlik lIonesattning dir det framgar viarderingar vid 16neséttning och
I6nekriterier.

19



b.) Foljs riktlinjer kring jamstialldhet upp och uppmiarksammas i
verksamheten?

AC-net Externservice

e NEJ. Ingen uppfoljning kring riktlinjer for jaimstélldhet genomfors. Chef har ansvar for att
bevaka policys och sikerstilla att kulturen ar inkluderande.

e De har nyligen borjat genomfora medarbetarundersékningar dar fragor om
arbetsplatskulturen kommer finnas med.

e Isamband med intervjun fick informanten inspiration till att inféra en audit om hur
leverantorer arbetar med jaimstilldhet/jamlikhet i arbetsmiljon och att fora in det som en ny
punkt i verksamhetsplanen.

Almi Nord

e JA. Omfattande utbildning och onboarding-process for nyanstéllda dar alla policys tas upp
e Policys lyfts minst en gang per ar under bolagets gemensamma moten.
e Aterkommande pulsmiitningar genomfors inom bolaget.

Lanstrafiken

e JA. De har som rutin att gi igenom alla policys med nyanstallda.

e Det finns dven en rutin att pa varje APT lyfta en policy for att hilla medarbetarna
uppdaterade.

e Lanstrafiken har ett drshjul som innebar att ledningsgruppen 16pande gér igenom och
uppdaterar alla policydokument, vilket sikerstéller att ledningen hélls uppdaterade.

e Piintranitet finns en personalhandbok dir alla policys finns.

e Personalenkit genomfors arligen med fragor om krankningar och de genomf6r
medarbetardialoger.

e Lanstrafiken ar i uppstarten med ett arbete som innebar att det ska finnas rutiner for att f6lja
upp aktiva atgirder i syfte att forhindra diskriminering. Arbetet kommer mynna ut i en &rlig
rapport.

e De hiéller pa att ta fram en ny likabehandlingspolicy som kommer faststéllas under varen.

Norrlandsoperan

e JA. Policys gés igenom vid onboarding.

e Vid resultat och utvecklingssamtal ska underlag som finns i personalhandboken anvindas.
Personalenkit genomfors arligen med fragor om krankningar och jamstilldhet och de
genomfor medarbetardialoger.

Visterbottensteatern

e JA. Riktlinjer och policys gés igenom vid onboarding och vid kollationering (nar alla
inblandade samlas for att g& igenom uppsattningen).

e Vid kollationering brukar VD och HR ga igenom riktlinjerna for att uppméarksamma alla om
vad som géller pa arbetsplatsen. De berattar ocksd hur en person som kinner sig utsatt for
krankande behandling kan gé tillviga och var de kan vianda sig.

e I medarbetarundersokningar och medarbetarsamtal stélls fragor om
arbetsmiljo/krankningar.

Visterbottens museum

e JA. Riktlinjer g&s igenom vid nyanstillning och de har specifika fradgor om kriankande
siarbehandling i medarbetarsamtal.
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Fragor kring krankningar tas ocksa upp i medarbetarundersékningar.

c.) Bedriver bolagen nagon form av jamstilldhetsarbete?

I granskningen har det framkommit att alla bolag arbetar med jamstéalldhet i viss utstrackning. Det
skiljer sig i hur tydligt och uttalat detta arbete dr. Alla bolag bedriver systematiskt arbetsmiljoarbete i
vilket jamstilldhet ar en del. Kulturbolagen bedriver ett aktivt och uttalat arbete specifikt riktat mot
jamstalldhet och andra perspektiv.

AC-net Externservice

Bolaget anlitade en extern firma for att bredda rekryteringen och tilltala fler kvinnor. Fran
personer i ledande position ar det stort fokus pa att skapa en trivsam och inkluderande kultur,
som kan leder till att fler kvinnor soker sig till arbetsplatsen.

Nyligen har de infort medarbetarundersokningar for att finga upp mer “mjuka fragor”.

Vid upphandling av externa parter ar jaimstalldhet och social hallbarhet ett kriterium fran
bolagets sida.

Almi Nord

De har gatt utbildning i att granska annonser och tinka kring representation, bade internt och
externt mot kunder.

Bolaget har som malsittning i rekryteringsprocesser att de anstillda ska spegla samhillet
vilket paverkar urvalsprocessen.

Lonekartlaggning utifran diskrimineringsgrunder genomfors arligen vid 16nerevisionen.
Medarbetarsamtal genomfors arligen, dar det ingar frigor som avser att peka pa om det
foreligger skillnader i jamstélldheten géllande utveckling, 16nesiattning m.m.

Almi genomfor pulsméitningar med jimna mellanrum (minst kvartalsvis) for att finga upp
och sikerstilla medarbetares lika mojligheter till utveckling.

Inom bolaget finns visselbldsarfunktion.

Lanstrafiken

Visselblasarfunktion finns hos Lanstrafiken och aterfinns bade pa intranatet och pa
hemsidan.

De genomfor arlig medarbetarundersokning och har de sista dren kompletterat med en
pulsmaitning vid ytterligare ett tillfalle under aret.

Arlig l6nekartliggning och medarbetarsamtal genomfors. De foljer dven upp psykosociala
forhéllanden.

Medarbetarsamtal genomf6rs tva ganger per ar.

Vid rekrytering forsoker Lanstrafiken skapa storre méngfald genom att vara tydlig i alla
annonser att de stravar efter en jaimn konsfordelning och ser mangfald som en styrka.
Skyddsronder genomfors regelbundet.

Personer i ledande position har uppsikt pd sammanséttning av ledningsgruppen och upplever
att det ar en sjalvklarhet att alltid arbeta med jamstalldhet/olika perspektiv och att det
genomsyrar verksamheten.

Norrlandsoperan

Jamlikhet finns med som punkt vid samverkansméten som hélls var sjatte vecka.
Lonekartlaggningar genomfors drligen med fokus pé att jamfora likvardiga arbeten utifrén
kon och 16n.
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Skyddsronder genomf6rs kontinuerligt med bl.a. fokus pa om arbetsplatsen ar anpassad efter
kon, etnicitet, religion m.m.

Psykosociala arbetsforhallanden underscks med arlig medarbetarenkit som bygger pa fragor
fran Prevent men dir skyddsombud varit delaktiga i framtagandet. Enkéten har dven blivit
granskad av en arbetsmiljokonsult. I enkéten finns frigor om jamstalldhet.

Pé arbetsplatsen fors mycket dialoger kring jamlikhet i verksamheten géllande bl.a. bilder,
reklam, hemsidor, upptrddanden, artister m.m.

Norrlandsoperan har genomfort olika utbildningar och har exempelvis mél om att ha en viss
andel kvinnliga tonséttare och att spegla samhallet.

Visterbottensteatern

De anvinder en checklista innan och efter de genomfort produktionsbeslut. Checklistan syftar
till att skapa reflektion Gver representation av skadespelare och personal, vilka
berittelser/perspektiv som har lyfts i produktionerna, vilka grupper gestaltas och pa vilket
satt m.m.

De har en likabehandlingsgrupp som planerar och genomfor olika aktiviteter under aret,
exempelvis utbildningar/workshops. Likabehandlingsgruppen bestar av medarbetare,
skyddsombud, HR m.fl. frén alla verksamhetsgrenar.

Vid rekrytering forsoker bolaget skapa storre mangfald och funderar pé att boérja med
larlingssystem.

De genomfor ocksé arlig 1onekartlaggning och medarbetarsamtal.

Visterbottens museum

De ir i uppstarten av att ytterligare systematisera arbetsmilj6o/jamlikhetsarbetet och fokusera
pé aktiva atgarder. (Aktiva atgarder dr ett systematiskt och kontinuerligt arbete som ska
forebygga diskriminering. Las mer pa DO.se). I arbetet kommer det inga att utoka
dokumentationen och skapa mer tillfallen for dialog.

o Ett exempel kan vara att infora en punkt om jamlikhet/arbetsmiljo p4 manadsméten
dar medarbetare far diskutera olika pastdenden, situationer eller omréden kopplat till
jamlikhet m.m.

De har sedan 2006 en jamstalldhet- och mangfaldsgrupp som arbetar med att bevaka museets
méngfaldspolicys och arbeta med jamstilldhetsfrigor utifran jamstilldhetsplanen. Gruppen
har ocksé ansvar att uppratta konkreta handlingsplaner med tydliga mal.

Bolaget kommer i storre utstrackning arbeta med att gora tydliga malsattningar for
jamstéalldhetsarbetet genom att exempelvis ha omriden som kopplas till aktiviteter och sedan
foljs upp.

De kommer under april 2024 att genomfora workshops kring virdskap, bade internt och
externt.

22



d.) Likheter och skillnader mellan bolagen

Det skiljer sig i hur bolagen formulerat skrivelser kring jamstélldhet, hur uppfoljning sker och hur
aktivt/uttalat bolagen arbetar med jamstalldhet.

Likheter/skillnader i hur skrivelser for jaimstilldhet utformats och om de ir anpassade
efter verksamheten

Branschtillhorighet verkar inte paverka hur skrivelser ér utformade:
Granskningen visar att det skiljer sig hur bolagens skrivelser om jamstalldhet dr utformade
men att det inte gér att se tydliga skillnader utifran branschtillhérighet. Tre bolag har policys
som uttalat fokuserar p4 jamstilldhet. Ovriga bolag har aspekter kring jaimstilldhet
inkorporerat i arbetsmiljopolicy, likabehandlingspolicy och policy for allas lika rattigheter.
Norrlandsoperan har anpassat sina riktlinjer om jamstilldhet efter verksamheten och har
tagit fram specifika policys kopplat till olika omraden i verksamheten. Visterbottensteatern,
Lanstrafiken och Norrlandsoperan har handlingsplaner kopplade till policys dar det framgéar
aktiviteter och arbetssatt. Det gar att se tendenser till att kulturbolagen har mer utférliga
skrivelser kring jamstélldhet och att de har prioriterat att utveckla sina skrivelser sa att de ar
anpassade specifikt efter verksamheten, men skillnaderna mellan branscher ar inte tydliga.

Antal anstiillda spelar roll: Pa bolag med farre anstéllda verkar det finnas mindre behov
av att utveckla riktlinjerna specifikt for verksamheten.

Regionens dgarandel paverkar inte skrivelser: Granskningen visar inte nigra
skillnader i hur skrivelser ar utformade beroende pé regionens dgarandel i bolagen. Inte heller
framtrader ndgra monster vad géller i vilken grad jamstilldhetsskrivelserna ar anpassade
efter den egna verksamheten, beroende pa regionens dgarandel.

Policys ger ett tydligt signalvirde: En del av informanterna uttryckte att de inte ser
behov av formella skrivelser eller arbetssitt kring jamstilldhet eftersom det anses vara sé pass
sjalvklart. Ett motargument ar att skrivelser bidrar med ett viktigt signalvirde for exempelvis
nyanstéllda da det signalerar att bolaget prioriterar de frdgorna. Att det finns skrivelser, bade
policys och handlingsplaner, om jamstilldhet/krankningar/méngfald ger ocksa en grund att
st pa som kan anvindas nar situationer uppstér.

Likheter/skillnader i hur skrivelser foljs upp

Majoriteten av bolag gar igenom policys vid onboarding: Det framkom i
granskningen att de flesta, men inte alla, bolag gér igenom sina riktlinjer med nyanstéllda
medarbetare.

Alla bolagen genomfor medarbetarundersékningar: Alla av de undersokta bolagen
genomfor medarbetarundersokningar arligen. Det var inga av bolagen som hade uttalade
fragor om hur medarbetare upplever jamstalldheten pé arbetsplatsen men de flesta hade
fragor relaterat till krinkande siarbehandling/samarbete/arbetsmiljé m.m.

Skillnader i aktivt jimstilldhetsarbete

Det skiljer sig mellan branscher: I branscher som trafik och IT verkade det pa
informanternas uttalande finnas mindre motivation/incitament att ha jaimstilldhet som en
formaliserad fraga pa agendan. Bolagen inom de omradena tyckte att jamstalldhet var vildigt
viktig men att det inte fanns behov av att formalisera frigan i exempelvis tydligare policys
eller handlingsplaner. Det skiljde sig fran kulturbolagen dar jamstélldhet fanns med bade i
policys och som en uttalad punkt vid personalmoéten, kollationering och dialoger. Vknas
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reflektion &r att det kan ha att gora med dels kulturbranschen i sig, att kultur som verksamhet
ofta handlar om ménniskor, att utmana samhallsnormer, lyfta olika perspektiv, spegla
samhallsdebatter och ge rost &t tystade perspektiv. Det kan dven bero pa att kulturbranschen
ar kvinnodominerad och att de flesta inom branschen ar hogutbildade, ofta inom humaniora,
vilket kan innebéra storre kunskap om genusfragor.

Bolagens kontakt med medborgare paverkar: Det framkom att de bolag som arbetar
direkt mot medborgare i storre utstrackning har inkluderande perspektiv inbyggt i
verksamheten dn de som i lagre utstrackning arbetar mot medborgare. Det mirks extra tydlig
i kulturverksamheterna, som dven har ett tydligare uppdrag &n 6vriga bolag att vara
tillgiangliga for alla, spegla samhallet och attrahera en stor variation av ménniskor. I de
branscherna marks det att de ar valdigt aktiva i hur de arbetar med jamstalldhet och olika
perspektiv.

Att ha ett moderbolag paverkar: Almi ar det enda bolag i undersokningen som ar ett
dotterbolag till ett storre bolag vilket medfor att de anammar de varderingar och riktlinjer
som finns i moderbolaget. Informanten uttryckte att det var en trygghet att ha moderbolaget,
som ocksa ar statligt dgt, da det finns mycket riktlinjer, arbetssitt och varderingar pé plats
redan. Almi Nord behover inte uppfinna hjulet utan de kan ta stod i de strukturer och ramar
som kommer fran moderbolaget.

Att ha jimstilldhet tydligt uttalat eller inte: Flera av informanterna upplevde att det
inte hade gjort skillnad for deras arbete med jamstélldhet om det funnits tydligare
krav/forvantningar (genom exempelvis dgardirektiv) pa att de ska arbeta med jamstilldhet.
Informanternas &sikter skiljer sig gentemot var forskning séger, b.la. Sobonas rapport som
framhaéller vikten av dgardirektiv och tydliga mal. Flera informanter uttryckte samtidigt att
det kan vara bra med 6kad tydlighet for andra bolag men att det inte var nédvandigt for dem
sjdlva eftersom jamstalldhet var en sjilvklarhet att arbeta med. I intervjuer framkom &ven att
nagra bolag inte sag vikten av att ha jamstilldhet och mangfald som uttalade mal eftersom det
ska finnas med i verksamheten i alla led. De bolag som uttryckte dessa tankar var ocksé de
bolag som hade en mindre omfattande struktur kring sitt jamstalldhetsarbete. Fran forskning
vet vi att brist pa struktur kan vara en riskfaktor for att jamstalldhet inte prioriteras eller
arbetas med kontinuerligt. Nar det saknas struktur 6kar dven risken for att vi formulerar
enbart kvantitativa mél och enklare faller in i olika typer av bias.

Aktiva atgiarder enligt diskrimineringslagen: I intervjuer stilldes ingen uttalad fraga
om bolagen arbetar kontinuerligt med aktiva atgarder, vilket ar ett lagkrav for alla
arbetsgivare. Det framgéar dock att tre av bolagen i granskningen har &r i uppstarten med att
arbeta med aktiva atgarder vilket ar positivt. Flera av de andra bolagen har systematik och
arbetssatt som liknar arbetet som ska genomforas inom aktiva &tgarder men det saknas tydligt
fokus pa diskrimineringsgrunder och de omraden som ska innefattas i arbetet
(Arbetsforhéllanden, 16ner, rekrytering, kompetensutveckling och foraldraskap). Bolagen i
granskningen bor sikerstilla att arbetet gir i linje med lagkraven pé aktiva atgéarder.

Medarbetares engagemang och antalet medarbetare paverkar: Flera bolag inom
kulturverksamheten uttryckte att det finns en hog medvetenhet och engagemang for
jamstalldhet vilket ocksé satter press pa ledning/styrning att frigorna ska prioriteras pa
arbetsplatsen. Inom de verksamheterna ar merparten av medarbetarna hogutbildade vilket ar
en aspekt som kan vara bidragande.
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e.) Atgiirder for att utveckla skrivningar och forenkla att de inforlivas i
verksamheten

1.Utveckla skrivningar

Fora in aktiviteter i riktlinjer och skrivelser: Granskningen visar att det i vissa
policys/handlingsplaner saknas konkreta aktiviteter kopplat till jaimstalldhet, inkludering och
mangfald. Det kan leda till att riktlinjer blir ndgot som finns men inte efterlevs och darfor ar
det viktigt att koppla vissa maél till aktiviteter. Att genomf6ra aktiviteter kring jamstilldhet ar
ockséd ndgot om skapar engagemang hos medarbetare och chefer vilket ar viktigt for att gora
arbetet héllbart. Forslag pa aktiviteter kan vara utbildningar, frigestallningar vid beslut,
temadagar, bordspratare, dialoger vid personalmoten/arbetsgruppstraffar m.m.

Koppla riktlinjer till den egna verksamheten: Det var inte alla bolag i undersékningen
som hade riktlinjer kopplat till jamstalldhet anpassade efter verksamheten utan de utgick fran
Regionens riktlinjer eller moderbolaget. For att gora riktlinjerna mer relevanta och konkreta
kan bolagen utgé fran de 6vergripande riktlinjerna och anpassa dem efter den egna
verksamheten.

o Reflektera 6ver om det finns omraden/situationer som ar specifika for den egna
verksamheten dar det gar att tydliggora forvantningar pd medarbetare och chefer?
Gaér det att bestimma mal eller specifika omraden som &r sarskilt viktiga for
verksamheten?

o Genom att tydliggora hur jamstilldhet ar direkt kopplat till arbetet i bolaget och inom
vilka omréden, blir jamstalldhet ndgot mer konkret och som fler kan ta till sig och
arbeta efter. Det blir ocksd enklare att uppméarksamma situationer och hindelser som
inte varit i linje med riktlinjerna.

GoOr medarbetarna delaktiga: Som en forlangning pd punkten ovan ar det viktigt att
riktlinjer som ar kopplade till verksamheten ocksé ar vil forankrade i bolaget. Det innebar
exempelvis att en grupp av medarbetarrepresentanter m.fl. tillsammans arbetar om
riktlinjerna, eller att alla pa foretaget i ndgon utstrackning far vara delaktiga i framtagandet av
riktlinjer som sedan sammanstalls pa Gvergripande niva.

o Ett exempel pé ett sddant arbete ar Vasterbottensteatern som har en
likabehandlingsgrupp bestaende av arbetstagarrepresentanter. De har genomfort ett
arbete dar alla medarbetar var delaktiga i att definiera var deras arbetsgrupp anség
vara “kvalité” som sedan sammanstilldes.

2. Forenkla att skrivelser inforlivas i verksamheten

Se till att riktlinjer finns med i rutiner och arbetssiitt: Granskningen visar att en del
bolag har fort in aspekter om jamstélldhet/jamlikhet i ordinarie strukturer, som exempelvis
en punkt pa personalméten. Det ar ett bra sitt att hélla frigan om jamlikhet aktiv i
arbetsvardagen och enklare kunna skapa dialog. For att minimera risken att punkten ofta
hoppas 6ver eller inte prioriteras ar det viktigt att aktivt uppmirksamma den med aktuella
och varierande fragor, exempelvis genom att lyfta case, nyheter inom dmnet,
diskussionsfragor m.m.

Uppfoljningar specifikt kring jimstilldhet/jamlikhet: Majoriteten av bolagen
genomforde arliga medarbetarsamtal och medarbetarundersokningar dar det ingér fragor om
hur medarbetare upplever samarbete, arbetsmiljo m.m. Har kan det vara relevant att dven
infora fragor om hur medarbetare upplever jamstélldhet/jamlikheten pa arbetsplatsen, och
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om de upplever att fragorna ar prioriterade inom bolaget.

Sikerstill att alla ér medvetna om riktlinjer kring trakasserier: Nistan alla bolag i
granskningen har som rutin att introducera nya medarbetare till riktlinjer vilket ar positivt.
Enligt Diskrimineringslagen ar det dock krav pa att arbetsgivare ska undersoka huruvida alla
pa bolaget (inklusive vikarier, inhyrd personal m.m.) har kunskap om riktlinjer mot
trakasserier och kriankande sarbehandling. Den undersckningen kan goras genom att féra in
fragor i medarbetarundersokningen eller pulsmatningar i syfte att siakerstilla allas
medvetenhet.

Medvetna ledare: Ledare behover efterfraga och sakerstilla att riktlinjer om jamstélldhet
efterf6ljs. Det ar viktigt att ledare tar dgarskap i frigan och ar tydliga med att jamstéalldhet ar
viktigt inom bolaget. Ledare behover dven ha viss normmedvetenhet och ha en tydlig
forstdelse om varfor det ar viktigt att kontinuerligt arbeta med jamstéalldhet.
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4.Granskning av uppsikt och bolagsdialoger

Som underlag for granskningen ligger bolagens dgardirektiv, bolagsordningar, bolagsrapporteringar
och dokumentation innan/efter bolagsdialoger. Syftet har varit att undersoka hur eventuellt
jamstéalldhetsarbete f6ljs upp. Vigledande fragor i den har delen av kartlaggningen har varit:

a. Finns jamstilldhet med i dgardirektiv?
b. Framkommer det om jamstalldhet f6ljs upp i bolagsdialoger?
c. Vilka atgirder kan utveckla bolagens systematik och uppf6ljning gillande jamstalldhet?

I tabellen presenteras svar pa punkterna a-b.

Bolag Finns jamstilldhet med i | Foljs jamstilldhet upp i
agardirektiv bolagsdialoger

AC-net Externservice | NEJ. NEJ.

Almi NEJ. JA, till viss del.

Lanstrafiken JA, till viss del. NEJ.

Norrlandsoperan JA. NEJ.

Viisterbottensteatern | JA. JA.

Visterbottens JA. JA, till viss del.

museum

a.) Finns jamstilldhet med i dgardirektiv?

AC-net Externservice

e NEJ. I bolagets dgardirektiv framkommer inga aspekter som ror jaimstélldhet, mangfald eller
arbetsmiljo/social héllbarhet.

e NEJ. I bolagets dgardirektiv star det inget uttalat om jamstélldhet eller mél kring social
héllbarhet men det framkommer att tillsdttning till styrelsen ska utses med hansyn till b.la.
kon.

Lanstrafiken

o JA, till viss del. Det stir inget uttalat om jamstalldhet eller social héllbarhet men det
framgér att bolaget ska ha en personalpolicy och att alla anstéllda ska behandlas lika och
bemdtas med respekt oavsett diskrimineringsgrunder.

Norrlandsoperan

e JA. I dgardirektiven framgar att verksamheten ska kdnnetecknas av b.la. jamstalldhet,
mangfald och tillgdnglighet.

e Det finns en rubrik som heter “Sarskilda perspektiv” diar det framgér att bolaget har sarskilt
uppdrag att frimja m6ten mellan olika kulturer och aterspegla mangfald i regionen.

e En rubrik tydliggor ocksa att arlig uppfoljning kring de sarskilda perspektiven ska ske i
samband med arsrapportering.
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Visterbottensteatern

e JA. I igardirektivet framgar att verksamheten ska praglas av b.la. jamstalldhet, méngfald och
tillgdnglighet och né en bred allménhet.

e Agardirektivet innehaller rubriken “Sirskilda perspektiv” dir det framgar att bolaget har
sarskilt uppdrag att fraimja méten mellan olika kulturer och aterspegla méangfald i regionens
historia och nutid.

e En rubrik tydliggor att arlig uppf6ljning kring de sirskilda perspektiven ska ske i samband
med rsrapportering.

Visterbottens museum

e JA. I dgardirektiven framgar att verksamheten ska kdnnetecknas av b.la. jamstalldhet,
mangfald och tillgdnglighet.

e  Det finns en rubrik som heter “Sarskilda perspektiv” dar det framgar att bolaget har sarskilt
uppdrag att frimja méten mellan olika kulturer och aterspegla méangfald i regionen.

e  Rubriken “Uppfoljning” tydliggor att arlig uppfoljning av de sarskilda perspektiven ska ske i
samband med arsrapportering.

b.) Framkommer det om jimstilldhet foljs upp i bolagsdialoger?

AC-net Externservice

e NEJ. Bolaget beskriver i underlag for bolagsdialoger hur de arbetar med ekologisk hallbarhet
men inte den sociala hallbarheten/jamstélldhet.

Almi

o JA, till viss del. P4 fragan om héllbarhet i bolagsdialogen svarar bolaget att de har policys
kring social hallbarhet och att det finns system for efterlevnad och visselblasarfunktion. I
bolagsrapporteringen anger bolaget att de kommer né uppsatt mél om fler kvinnor som driver

foretag och att de i dagsliget ar ca 40 procent unika kunder som ar kvinnor.

Lanstrafiken

e NEJ. Bolaget beskriver i underlag for bolagsdialoger hur de arbetar med ekologisk hallbarhet
men inte den sociala hillbarheten/jamstélldhet.

Norrlandsoperan

e NEJ. Bolaget beskriver i underlag for bolagsdialoger hur de arbetar med ekologisk héllbarhet
men inte den sociala hallbarheten/jamstélldhet.

Visterbottensteatern

e JA. I bolagsrapporteringen framgéar det att de arbetat med jamstalldhetscheck infor samtliga
produktionsbeslut vilket hjt medvetandegraden om beslut som fattas och sidkrat en balans
mellan kvinnor/min. I rapporten gar de dven igenom olika mél kopplat till mangfald och
tillganglighet och hur val mélen uppfyllts.

e T underlag for bolagsdialogen framkommer att de har infort social hallbarhet i
ledningsgruppens arbete for att sikra langsiktigt och strategiskt kvalitetssdkrat arbetssétt.
Under 2024 kommer arbetet intensifieras d& de ska intensifiera sitt hallbarhetsarbete, dar
social hallbarhet ar inrdknat, med st6d av extern kompetens.
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Visterbottens museum

JA, till viss del. I dokumentation infor bolagsdialoger uppger Visterbottens museum att ett
av deras fem maél ar att medverka i arbetet med héllbarhet. De anger att de ska prioritera
insatser som gynnar social hallbarhet och tog 2020 fram en skrift kring de aspekterna.

De planerar att ta fram en ldngsiktig kompetensférsorjningsplan som ska sékra
kiarnkompetenser och bibehalla museet som en attraktiv arbetsplats och hallbar verksamhet.
I bolagsrapporteringen besvarar de hur de arbetat med tillginglighet men inte jamstalldhet
och méngfald.

I dokumentationen saknas det tydlighet kring hur de arbetat med jamstalldhet och mangfald.

Hir foljer en kortfattad jamforelse av resultaten fran tabellen.

Tydligare kravstillning for kulturverksamheterna i dgardirektiven: I de tre
kulturverksamheter som ingér i granskningen framkommer det att verksamheten ska
kiannetecknas av jamstélldhet och mangfald och att de har ett tydligt uppdrag att spegla
mangfalden i regionen. Denna tydlighet kring aspekter om jamstélldhet/mangfald saknas i de
ovriga bolagens agardirektiv

Endast kulturverksamheter har krav pa uppfoljning: I kulturbolagens dgardirektiv
framkommer det forvantningar pa uppfoljning for hur de arbetat med sirskilda perspektiv
vilket inte framgar for de 6vriga bolagen.

Uppfoljning efterlevs till viss del: Endast av kulturbolagen genomfor en grundlig
uppfoljning i bolagsdialog/bolagsrapportering gillande hur de arbetat med och natt mél kring
de sarskilda perspektiven jamstilldhet, méngfald och tillgdnglighet.

Overlag brist p4 mjuka viirden i digarstyrningen: I igardirektiven for bide AC-Net och
Almi framgar det inga direktiv for arbetsmiljo eller jamstélldhet, med undantag fran
meningen i Almis direktiv dar det styrelsetillsdttning ska goras med avseende till b.la. kon. I
Lanstrafikens dgardirektiv finns ett kort avsnitt om arbetsmiljo/personalpolitik. Det ar framst
i kulturbolagens dgardirektiv som det tydligt framgar forvantningar kring jaimstalldhet och
mangfald.
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c.) Vilka atgarder kan utveckla bolagens systematik och uppfoljning
gillande jamstilldhet?

Utifran det som framkommit i granskningen av bolagens uppfoljning av jamstélldhet foreslar vi tre
punkter som kan utveckla bolagens systematik.

1.Tydlighet i digardirektiv kring mal och uppfoljning

e Iidgardirektiven kan det finnas med en punkt kring uppfoljning (vilket finns med i
kulturbolagens dgardirektiv) dar det framgar att bolagen ska arbeta med b.la. jamstéilldhet
och genomfora uppfoljningar kring arbetet

2, Aktiviteter och uppfoljning i verksamhetsplanen

e I granskningen har det framkommit att flera bolag har handlingsplaner kring
jamstalldhet/méngfald som ar kopplade till mer 6vergripande policys, vilket ar ett bra satt att
konkretisera mélen och gora dem bade genomférbara och matbara. Pa ett liknande sétt kan
mal och aktiviteter kring jamstalldhet finnas med i bolagens verksamhetsplaner for att halla
arbetet aktivt. I verksamhetsplanen bor det 4ven finnas med uppfoljning av de
aktiviteter/insatser som genomforts under aret.

3. Tydligare punkt om jamstiilldhet i bolagsdialoger

e I dagslédget finns det i bolagsdialoger en punkt som heter “Hur har bolaget arbetat med
héllbarhet under aret som gatt?” vilket skulle kunna fortydligas for att mer utforligt handla
om jamstélldhet och social hallbarhet.

e Prioritera att diskutera jamstalldhet och andra perspektiv i bolagsdialoger. Under
bolagsdialoger kan béde dgare och bolag fa tillfille att tillsammans diskutera mal kring
jamstalldhet, tillvigagangssitt och utfall av eventuella insatser.
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5.Atgirder

I denna avslutande del av rapporten kommer vi presentera Vknas 6vergripande reflektioner och dven
sammanfatta de atgarder som presenterats i granskningen.

Vknas overgripande kommentarer

1.Alla bolag har vilja och medvetenhet om jimstilldhet samtidigt som fattas en del
struktur inom vissa omraden

Overlag visar granskningen att det finns mycket engagemang for jimstilldhet bland personer
iledande position pa bolagen. Informanterna har god medvetenhet om fragor som ror
jamstalldhet och alla ansag att jamstélldhet var en viktig fréaga for bolaget. Majoriteten av
bolagen har dven rutiner, arbetssitt, och riktlinjer kopplade till jamstalldhet vilket ar positivt.
Granskningen visar samtidigt att det finns en del utvecklingsomraden, bade gillande
skrivelser, aktivt jamstalldhetsarbete och uppfoljning.

2.Regionen kan se 6ver sin roll i relation till bolagen

Utifran granskningen framkommer det att det inte sker s& mycket samarbete kring
jamstalldhet mellan Regionen och bolagen utan att regionen snarare har en roll som
granskare.

Regionen kan reflektera 6ver sin roll och forslagsvis inta en position att i storre utstrackning
arbeta tillsammans med bolagen kring jamstillhet och pé sa sitt bidra till att fora bolagen
framat. Som visades i omvarldsanalysen ar det viktigt med en gemensam forstaelse for
jamstalldhet och god dialog i dgarstyrningen. Darfor ar det viktigt for regionen att prioritera
och avsitta tid for dialog om jamstélldhet tillsammans med bolagen. Regionen och bolagen
kan tillsammans utveckla arbetet med jamstalldhet och lara av varandra.

3.Bolagen kan vaga vara ledande i fragor om jamstilldhet

D4 alla bolag har god medvetenhet om jamstalldhet och har i uppdrag att bidra till
samhaéllsnyttan for medborgare finns det starka incitament for regionala bolag att ligga i
framkant vad géller jaimstdlldhet och andra perspektiv. De regionala bolagen kan vara
bidragande till att bana viagen for andra akt6rer inom néringslivet.
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Atgiirder utifran granskningen

Styrning och ledning

¢ Tydlighet i dgardirektiv kring jamstilldhet: Granskningen visar att det endast var i
kulturbolagens dgardirektiv som det framgick mélsattningar kopplade till jamstalldhet och
andra perspektiv. Mal kopplat till jaimstalldhet kan med fordel ingé i de 6vriga bolagens
agardirektiv. Fran omvarldsanalysen som genomforts framgick att god dgarstyrning definieras
av tydlighet, sarskilt néar det géller dgardirektivet. For att starka bolagens kapacitet att arbeta
langsiktigt med jamstélldhet och social hallbarhet ar det viktigt att det framgar att det dr en
prioriterad fraga for dgarna.

¢ Checklista om jimstilldhet for bolagen: Infor checklista om jaimstilldhet som
bolagsstyrelserna kan anvinda som arbetsdokument.

e Sikerstill engagemang i ledning for hallbar utveckling: Omvirldsanalysen visar att
det starkaste sambandet for att lyckas med hallbar utveckling ar ett starkt
ledningsengagemang for fragan. Region Visterbotten behover sikerstilla att det finns
langsiktigt engagemang hos bade bolagsstyrelser och personer i ledande position.

¢ Oka samarbetet med bolagen: Regionen kan reflektera 6ver sin roll och forslagsvis inta
en position av att i storre utstrackning arbeta tillsammans med bolagen kring jamstéllhet pa
sd sitt bidra till att fora bolagen framat. Som visades i omvarldsanalysen ar det viktigt med en
gemensam forstéelse for jamstalldhet och god dialog i dgarstyrningen. Darfor ar det viktigt for
regionen att prioritera och avsitta tid for dialog om jamstélldhet

e Tydliggora i dgardirektiv att styrelsen ska besta av jamn konsfordelning: Det kan
vara verkningsfullt att besluta om maélet att uppnd jaimn konsfordelning i dgardirektivet
eftersom det ar regionens framsta styrmedel. Aven i bolagsordningar kan det framgé att det
fran dgarnas sida finns en tydlig malsattning om att ha en storre variation av ménniskor i
styrelsen och ménniskor med olika erfarenheter, kompetenser m.m.

¢ Medvetna ledare: Ledare behover efterfraga uppfoljningar kopplade till jamstélldhet och
vara drivande i att insatser genomfors. For att jamstilldhetsarbete ska bli 1angsiktigt kravs
medvetna ledare som tar dgarskap i frigan. Ledare behover veta varfor de ska genomfora
arbetet och vara drivande i att ta upp fragorna kontinuerligt i verksamheten.

e Prioritera att diskutera jaimstilldhet och andra perspektiv bolagsdialoger: Under
bolagsdialoger kan bade dgare och bolag fa tillfille att tillsammans diskutera mal kring
jamstalldhet, tillvigagangssitt och utfall av eventuella insatser.

¢ Tydligare punkt om jimstilldhet i bolagsdialoger: I dagslaget finns det i
bolagsdialoger en punkt som heter “Hur har bolaget arbetat med hallbarhet under aret som
gétt?” vilket skulle kunna fortydligas for att mer utforligt handla om jamstalldhet och social
héllbarhet.
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Riktlinjer och systematik

Skapa gemensamma riktlinjer for tillsittande av ledaméoter: For de politiska
organisationerna kan det skapas gemensamma riktlinjer eller en checklista/kriterier for
styrelsetillsattning i syfte att 6ka bide jamstalldhet och mangfald. Dessa riktlinjer behver
godkénnas pé politisk nivé och kan sedan vara viagledande for alla partier vid urval och
tillsdttning av ledamdéter.

Arbeta uttalat med Aktiva atgérder: Flera av bolagen i granskningen har systematik och
arbetssatt som liknar arbetet som ska genomforas inom aktiva atgarder, men det saknas
tydligt fokus pa diskrimineringsgrunder och de omraden som ska innefattas i arbetet
(Arbetsforhéllanden, 16ner, rekrytering, kompetensutveckling och foraldraskap). Bolagen i
granskningen bor sikerstilla att arbetet gir i linje med lagkraven pé aktiva atgéarder.

Koppla riktlinjer till den egna verksamheten: Det var inte alla bolag i granskningen
som hade riktlinjer om jamstélldhet anpassade till den egna verksamheten (de utgick fran
Regionens riktlinjer eller moderbolagets). For att gora riktlinjerna dn mer relevanta och enkla
att inforliva i verksamheten kan bolagen utgé fran de 6vergripande riktlinjerna och sedan
anpassa dem efter forutsattningar i den egna verksamheten.

Se till att riktlinjer finns med i rutiner och arbetssiitt: Granskningen visar att en del
bolag har fort in aspekter om jamstalldhet/jamlikhet i ordinarie strukturer, exempelvis som
en punkt pa personalméten. Det ar ett bra sitt att hélla frigan om jamlikhet aktiv i
arbetsvardagen och skapa fler tillfallen for dialog. For att minimera risken att punkten ofta
hoppas 6ver eller inte prioriteras ar det viktigt att aktivt uppmarksamma den med aktuella
och varierande fragor, exempelvis genom att lyfta case, nyheter inom dmnet,
diskussionsfragor, 6vningar m.m.

Sikerstill att alla ér medvetna om riktlinjer kring trakasserier: Nistan alla bolag i
granskningen har som rutin att introducera nya medarbetare till riktlinjer om jamstalldhet
vilket ar positivt. Enligt Diskrimineringslagen ar det dock krav pd att arbetsgivare ska
undersoka huruvida alla pa bolaget (inklusive vikarier, inhyrd personal m.m.) har kunskap
om riktlinjer mot trakasserier och krankande sirbehandling. Den undersokningen kan goras
genom att fora in fragor i medarbetarundersokningen eller pulsmétningar i syfte att
sakerstilla allas medvetenhet.

Fora in aktiviteter i riktlinjer och skrivelser: Att genomfora aktiviteter kring
jamstalldhet dr nagot om skapar engagemang hos medarbetare och chefer vilket ar viktigt for
att gora arbetet hallbart. Forslag pa aktiviteter kan vara utbildningar, frigestallningar vid
beslut, temadagar, bordspratare, dialoger vid personalméten/arbetsgruppstraffar m.m.

Uppfoljning

Tydligare forvantningar pa uppfoljning: For att sikerstilla att bolagens arbete med
jamstélldhet blir héllbart 6ver tid ar det viktigt att det finns tydliga forvantningar pa
uppfoljning. I bolagsdialoger finns det i dagsldget en punkt om héllbarhet som kan fortydligas
till att handla mer uttalat om jamstilldhet och social héllbarhet. I dgardirektiven kan det
ocksa finnas med en punkt kring uppféljning, vilket i dagslédget finns med i kulturbolagens
agardirektiv.

Aktiviteter och uppféljning i verksamhetsplanen: I granskningen har det framkommit
att flera bolag har handlingsplaner kring jamstéalldhet/mangfald som ar kopplade till mer
overgripande policys, vilket ar ett bra satt att konkretisera mélen och gora de bade
genomforbara och méatbara. P4 ett liknande séitt kan mal och aktiviteter kring jamstélldhet
finnas med i bolagens verksamhetsplaner. I verksamhetsplanen bor det dven finnas med
uppfoljning av de aktiviteter/insatser som genomforts under aret.
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Framtid och utveckling

¢ Benchmarka hur andra regioner och kommuner arbetar med bolag: Att
genomfora regelbundna omvéarldsanalyser ar ndgot som Region Viasterbotten kan arbeta
vidare med.

¢ Langsiktiga investeringar idag for att vara hallbara pa sikt: Det dr viktigt att
prioritera investeringar pa langre sikt for att pa sa satt ha kraft nog for att vara
langsiktiga. Ur ett jamstalldhetsperspektiv kan det handla om att bedriva projekt eller
liknande som stracker sig 6ver flera ar och som inte ger utfall direkt men dér skillnader
mairks over tid.
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Intervjuguide

Bakgrundsfragor

e Beritta lite om dig sjilv, vem du ar, hur gammal du &r, vad du har {6r utbildning och vad du
jobbar med pé bolaget?
e Och hur ldnge du jobbat pa bolaget?

Tema 1: Riktlinjer/skrivelser kring jamstiilldhet och om de
efterlevs

Har ni nagra riktlinjer kring jamstalldhet eller jamlikhet pa foretaget?

Hur ser de riktlinjerna ut, vad innehéller de?

P4 vilket satt dr de synliga i verksamheten?

Pé vilket satt uppmarksammas riktlinjerna? Lyfts de for nyanstallda?

P4 vilket satt gors det nagon uppfoljning kring riktlinjerna, i form av aktiva atgarder eller
liknande?

e Tror du att det gor nagon skillnad om ni har riktlinjer eller inte?

Tema 2: Representation styrelse

Hur manga personer har ni i styrelsen?

Hur ser fordelningen ut av kvinnor man?

Hur tillsdtts personer i styrelsen?

Finns det riktlinjer for tillsattandet?

Om ja; Hur utformas de riktlinjerna?

Finns det en motivation att uppné jaimn konsfordelning och mangfald?
Hur gors det i sddana fall?

Om nej; Om det saknas riktlinjer, hur tillsatts personer d&?

Vad tror du det kan f for konsekvenser att det saknas riktlinjer?

Tema 3: Jaimstilldhetsarbete

Bedriver ni pa bolaget nagot aktivt jamstalldhetsarbete?

Om ja; vad for slags arbete?

Vad ir din upplevelse av jamstilldhetsarbete?

Har ni i dagslaget ndgra malsattningar kopplade till jamstélldhet?
Om nej; varfor tror du att det inte gors?
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