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Plan for aktiva atgarder gallande likabehandling och
mangfald pa Havs och vattenmyndigheten

Sedan den 1 juli 2017 galler enligt diskrimineringslagen (2008:567) att Havs och
Vattenmyndigheten ska arbeta med aktiva atgarder for att forebygga diskriminering och verka for
lika rattigheter och mojligheter for alla oavsett diskrimineringsgrund.

Varfor ska Havs och vattenmyndigheten arbeta med inkludering och
likabehandling

Pa Havs-och vattenmyndigheten (HaV) vill vi att arbetsmiljon skall praglas av ett 6ppet och
inkluderande socialt klimat dar alla individer behandlas respektfullt och rattvist. Genom att aktivt
arbeta med att skapa ett sddant arbetsklimat framjar vi ett gott samarbete, engagemang,
valmaende och trivsel. Vi forebygger ocksa samtidigt krankande beteenden som kan leda till
psykisk pafrestning och pa langre sikt 4ven ohalsa.

Arbetsmiljopolicyn beskriver viktiga utgangspunkter i det systematiska arbetsmiljoarbetet pa HaVv
for att sakerstalla en attraktiv arbetsplats och ett hallbart arbetsliv. | arbetsmiljdpolicyn beskrivs att
arbetsmiljon pa HaV ska praglas av respekt for varandra dar ingen anstalld utsatts for krankande
sarbehandling, mobbning, trakasserier eller diskriminering.

Aktiva atgarder

Arbetet med aktiva atgarder innebar att bedriva ett framjande och férebyggande arbete genom
att:

1. Undersoka risker och hinder

Analysera orsakerna till de risker och hinder som har upptackts

3. Genomfora atgarder for att forebygga diskriminering och framja lika rattigheter och
mojligheter

4. Folja upp och utvardera arbetet

N

Styrande lagstiftning

Forutom var vilja att vara en attraktiv arbetsgivare med valmaende medarbetare finns det ocksa
olika lagar och regler som styr omradet kring likabehandling och inkludering. Som arbetsgivare
har HaV ett ansvar bade utifran diskrimineringslagen och arbetsmiljélagens foreskrifter att arbeta
med inkludering och likabehandling.



Diskrimineringslagen ©

Diskrimineringslagen
2008:567

Lagens syfte ar att motverka
diskriminering och framja lika
rattigheter och majligheter oavsett kon,
kdnséverskridande identitet eller

Social och
organisatorisk
arbetsmiljo

Social och organisatorisk arbetsmiljé
AFS 2015:4

Syftar till att framja en god arbetsmiljo
och férebygga ohalsa orsakad av
organisatoriska och sociala férhallanden
i arbetsmiljon. Innehaller regler om:

C:
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Foreskrifter om arbetsanpassning
AFS 2020:5

Avser individuell anpassning utifran
medarbetares funktionsnedséattning eller
sjukdom i syfte att kunna
fortsatta/atergé till arbete.

uttryck, etnisk tillhiﬁ_righet, religion eller + kunskapskrav for chefer Anvands som férebyggande atgard for
annan trosuppfattning, - i * krav pa mal fér organisatorisk att undvika ohalsa och sjukfranvaro.
funktionsnedsttning, sexuell Idggning och social arbetsmiljo « Trader in nar atgarderna i det generella

eller dlder. B o * ohélsosam arbetsbelastning arbetsmiljoarbetet inte racker till for en
* Innehaller férbud mot diskriminering, o arbetstid enskild medarbetare.
sexuella trakasserier och repressalier. « krankande sirbehandling. * Kan vara tidsbegransad eller varaktig.

* Innehaller krav pa aktiva atgarder.

Sahar ska vi arbeta med aktiva atgarder pa Havs och vattenmyndigheten

Utifran bade arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen har arbetsgivaren ett ansvar att aktivt
arbeta for att férebygga och motverka diskriminering och krankande beteenden. Vi ska ocksa
framja faktorer som bidrar till en god arbetsmiljo. | diskrimineringslagen finns ett sarskilt krav att
arbeta med sa kallade aktiva atgarder inom dessa fem omraden. Arbetet ska genomféras
fortlopande i ovanstaende fyra steg inom féljande omraden:

Arbetsforhallanden (saval fysiskt som psykosocialt arbetsklimat)
Bestammelser och praxis om Iéner och andra anstéllningsvillkor
Rekrytering

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Mojlighet att férena arbete med foraldraskap

a ke

Vara chefer har ett ansvar att se till att arbetet med inkludering, likabehandling och férebyggande
av risker inom omradet blir ett naturligt inslag i verksamheten. Arbetet maste goras kontinuerligt i
en standigt pagaende process som genomfors i fyra steg: undersoka, analysera, atgarda och
folja upp. Likabehandlingsarbetet p& myndigheten foljs arligen.
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Havs- och vattenmyndighetens plan for aktiva
atgarder

Arbetsforhallanden

Havs- och vattenmyndigheten ska undersoka, analysera, atgarda och félja upp de fysiska, sociala
och organisatoriska arbetsforhallandena pa arbetsplatsen utifran samtliga sju
diskrimineringsgrunder. Arbetsférhallanden kan till exempel handla om att se 6ver lokaler och
arbetsredskap, ga igenom riktlinjer, rutiner och policydokument, eller att underséka om radande
attityder och normer kan upplevas som diskriminerande. Fysiska arbetsforhallanden handlar till
exempel om tillganglighet av vara lokaler, kontorsmobler och tekniska hjalpmedel.

Pa Havs- och vattenmyndigheten undersoker vi arbetsforhallanden genom:

e Fysisk arbetsmiljérond
e Medarbetarundersdkning och ledarskapsundersékning
e Medarbetarsamtal och dialog

o APT
e Samverkansarbete och skyddskommitté (HR samverkan)
e Statistik

Fysiska forhallanden

Medarbetare pa myndigheten har mojlighet, vid nedsatt arbetsformaga, fysisk eller psykisk,
langvarig eller tillfallig till individuell anpassning av arbetsmiljon. Foretagshalsovard eller annan
expertis tas in for konsultation och vagledning vid anpassning och arbetshjalpmedel.

Aktiva atgarder

¢ Regelbundet genomfora arbetsmiljoronder och géra de anpassningar som behdvs
utifran tillganglighet. Informeras i samverkansgrupper (HR samverkan, Husgrupp)

e Utbilda och informera chefer, HR-partner och skyddsombud i tillganglighet och
individuella behov. Gérs I6pande vid behov av anpassning

e Paminna chefer med arbetsmiljoansvar kring stod vid hjalpmedel eller specialverktyg.
Information pa intranatet samt information i till alla ledningsgrupper

e Mojliggora for medarbetare att gora anpassningar av fysiska arbetsforhallanden aven
vid distansarbete. Infor uppréattande av individuella 6verenskommelser kring
distansarbete genomfors checklista kring arbetsmiljo i hemmet (fysisk, social och
organisatorisk). Information pa intranatet, chefsmail, HR samverkan

Digital tillganglighet

Digital tillganglighet handlar om hur budskap och information férmedlas och det &r inte bara
diskrimineringslagen som styr tillganglighet utan &ven exempelvis lagen om tillganglighet till
digital offentlig service. Som myndighet behéver vi darfor se till att var digitala information passar
alla varierande formagor. P& myndigheten foljer vi webbtillganglighetsdirektivet kring
tillganglighetsanpassat digitalt innehall vilket innebér att alla nya dokument som laddas upp pa
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HaV:s hemsida ska vara tillganglighetsanpassade. Vid inspelning eller bestélla en video sa maste
den ha undertext for att fa publiceras pa webben.

Aktiva atgarder

e Intranatet &r uppdaterat for att uppfylla lagkrav om digital tillganglighet

e Stod finns fran kommunikation kring att skapa tillganglighetsanpassade dokument

e Kommunikationsenheten finns for stod och radgivning kring att myndighetens dokument
uppfyller kraven pa tillganglighet

Sociala arbetsforhallanden

Med sociala arbetsforhallanden menas hur vart arbetsklimat ar och vilken kultur vi har pa
arbetsplatsen. Den sociala arbetsmiljon paverkas exempelvis av de normer och forestallningar
som finns i verksamheten och den jargong som kan férekomma pa arbetsplatsen.

Aktiva atgarder

e Pa APT arligen undersoker, riskbedomer, atgardar och féljer upp
arbetsklimatet/jargongen i arbetsgrupp genom dialog och/eller medarbetar-undersokning.

¢ | medarbetarsamtal finns sarskilda fragor i samtalsmallen.

e Atgéarder vidtas enligt rutin for krankande sérbehandling s& snart det uppdagas problem i
det psykosociala arbetsklimatet

o Utbildning for medarbetare och chefer i samband med nytt digitalt verktyg kring
Motesformer och Motesteknik. Med hjalp av myndighetens system fér online-maéten, kan
battre forutsattningar skapas for inkluderande méten.

Krankande sarbehandling, diskriminering eller sexuella trakasserier

Havs- och vattenmyndigheten ska vara en attraktiv arbetsplats som ar fri fran alla typer av
krankande sarbehandling. P& myndigheten finns en rutin for krankande sarbehandling,
trakasserier och diskriminering.

Aktiva atgarder

e Arlig genomgang av “rutin for krankande sarbehandling, trakasserier och diskriminering”
pa APT.

e Information om rutinen ingar som en del i introduktion for nyanstallda.

¢ Inkomna anmalningar utreds och hanteras. Vid behov anlitas Foretagshalsovarden som
stod.
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Organisatoriska arbetsforhallanden

Den organisatoriska arbetsmiljon handlar om villkor och foérutsattningar for arbetet som inkluderar:
ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fordelning av
arbetsuppgifter och krav, resurser och ansvar.

Aktiva atgarder

o Genom medarbetsundersdkningen undersoks arbetsbelastning hos medarbetare och
chefer samt vid behov enligt sarskild samtalsmall.
e Tydliggora vagledning kring tillvadgagangssatt och stdd vid ohélsa pa intranatet.

e Undersdka balans mellan arbete och privatliv kopplat till tillganglighet.

Bestammelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor

Havs- och vattenmyndigheten ska undersdka och analysera riktlinjer och kriterier for [6ner och
andra anstallningsvillkor utifrdn samtliga sju diskrimineringsgrunderna. Arbetsgivaren och de
lokala fackliga parterna har tillsammans utvecklat och anpassat utifrdn Diskriminerings-
ombudsmannens metod Lonelots for arbetsvardering samt kommit fram till att
Diskrimineringsombudsmannens handledning for jamstélldhetsanalys av |oner ska anvandas vid
I6nekartlaggning.

Aktiva atgarder

e Om det finns l6neskillnader mellan mén och kvinnor som utfor arbete som betraktas som
lika ska arbetsgivaren analysera vad det beror pa.

e Loneskillnader analyseras (medelléner for kvinnor och mén) och Iénespridning inom
respektive likvardighetsgrupp mellan: varje lagre avionat kvinnodominerat arbete (med
mer &n 60 % kvinnor) och med vart och ett av de hdgre avlonade arbetena som inte ar
kvinnodominerade.

e Om osakliga I6neskillnader upptéckts ska de tas om hand i en handlingsplan for
jamstallda I6ner och atgardas inom tre ar. Handlingsplanen tas fram i samarbete mellan
arbetsgivare och representanter for de lokala personalorganisationerna.

Rekrytering och befordran

For att skapa likvardiga forutsattningar for alla sékanden anvander Havs och vattenmyndigheten
sig av kompetensbaserad intervjuteknik dar samma fragestruktur anvands till samtliga kandidater.
Bedomningsgrunderna vid anstéllning utgar alltid fran sakliga grunder, enligt lag om offentlig
anstallning.

Aktiva atgarder

e Kompetensbaserad intervjuteknik tillampas dar samma fragestruktur anvands till samtliga
kandidater. Vid chefsrekrytering samt sarskilda skal anvands aven kompetensbaserade
tester.

¢ Enligt myndighetens skyldighet utannonseras alla lediga tjanster och tillsatts enligt
reglerna for fortjanst och skicklighet.



6/7

e Vid behov se éver vart vi annonserar vara tjanster for att na fler.
e Se over formulering i annonser och kravprofiler kopplat till att erbjuda en attraktiv
arbetsplats som &r fri fran diskriminering och for att ge alla lika majligheter.

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

| policy for strategisk kompetensforsorjning beskrivs vikten av att kontinuerligt sakerstélla att Havs
och vattenmyndigheten har ratt kompetens. Ratt kompetens innebér att vi har forutsattningar att
genomfora vart uppdrag pa ett rattssakert och effektivt satt. Vart behov av kompetensférsorjning
varierar 6ver tid och beror ofta pa omvarldsfaktorer men kan aven utgd ifran behov av att 6ka
resurserna inom specifika omraden. Arbetsgivarna ska strava efter en jamn konsférdelning nar
det géller utbildning och kompetensutveckling enligt DO. HaV:s villkor i anstéllningen och
forhallningssatt ska praglas av inkludering, likabehandling och stimulera mangfald.

Aktiva atgarder

e Se over vara riktlinjer for utbildning och kompetensutveckling sa att de inte riskerar att
diskriminera nagon.

o Fortsatt arbetet med att utveckla strategisk kompetensférsoérjning for att 6ka andelen
generalistkompetens, antalet medarbetare med juniorkompetens samt framja internt
larande.

e Strukturera upp praktikprocessen for att 6ka majligheten att ta emot fler praktikanter fran
de olika larosatena.

Majligheter att forena forvarvsarbete och foraldraskap

Pa Myndigheten finns mojlighet att géra 6verenskommelse om distansarbete. Det &r ett satt att
underlatta i medarbetarens vardag, bade professionellt och privat, vilket kan bidra till méjligheten
att férena arbetsliv och privatliv. Som anstélld i staten finns méjlighet till forkortning av
arbetstiden, partiell ledighet, enligt tjanstledighetsférordningen fér barn upp till tolv ars alder. |
HaVs motes- och resepolicyn star att aterkommande méten garna ska laggas mellan kl. 9 och 15.
Vidare star att métestiderna ska anpassas sa det finns tid for paus och stélltid mellan méten.
Huvudregeln &r att moten boérjar hel eller halv timma och slutar tio i eller tjugo 6ver.

Aktiva atgarder

e Paminna om inriktningen kring aterkommande mdéten, mellan kl. 9-15 enligt var motes-
och resepolicy.

e Automatisera installningen i Outlook pa 25 och 50 minuters méten.

e Fanga upp behov i medarbetarsamtal eller medarbetarundersokning for att darefter
eventuellt foresla atgarder.

e Informera pd intranatet och pa chefsutbildningar om rétt till féraldraledighet, utékning
partiell ledighet, VAB/VOB.


https://www.do.se/arbetsgivare-ska-forebygga-diskriminering/framja-jamn-konsfordelning

Matetal

Genom att mata kan vi folja upp utvecklingen
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HaV 2021 HaV 2022 HaV 2023

Antal tillsvidareanstallda 314 326 331
Kvinnor 55% 53% 55%
Man 45% 47% 45%
Antal Chefer 31 31 28
Kvinnor 55% 45% 54%
Man 45% 55% 46%
Antal chefer i Myndighetens

. 8 8 8
ledningsgrupp
Kvinnor 38% 38% 38%
Man 62% 62% 62%
Sjukfranvaro 2,70% 4,90% 4,90%
Kvinnor 3,00% 6,60% 6,60%
Man 2,30% 2,90% 2,90%
Langtidssjukfranvaro >28 dagar
A.ndeloav den totala 48% 519% 50%
sjukfranvaron
Kvinnor 39% 48% 59%
Man 60% 60% 51%
Férdldraledighet
Andel % av totalt uttagna dagar
Kvinnor 57% 62% 59%
Man 43% 38% 41%
Tillfallig vard av barn (VAB)
Andel % av totalt uttagna dagar
Kvinnor 65% 68% 55%
Man 35% 32% 45%
Distansarbetsavtal totalt 201 st
Kvinnor 0,62
Man 0,38
Nyttjande av friskvardsbidrag:
Kvinnor 58% 55% 56%
Maén 42% 45% 44%




