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Sammanfattning

Att prova ett manniskorattsbaserat arbetssatt i praktiken

Under perioden 2012-2015 har tre verksamheter inom Vistra Gétalandsregionen deltagit i ett
pilotprojekt med syftet att préva vad det innebar att arbeta praktiskt och systematiskt med ménskliga
rattigheter — det vill sdga att arbeta méanniskorattsbaserat.

De tre verksamheterna ar Bohusldns museum, Psykosvardkedja Nordost och Angereds Niarsjukhus och
projektet har genomforts med processledning frén avdelning réattighet?.

Uppdraget om ett pilotprojekt formulerades av Vastra Gotalandsregionens kommitté for rattighetsfragor
och ar en del av regionens arbete med att utforska hur den regionala samhéllsnivan ska ta ansvar for de
internationella konventioner och deklarationer som Sverige har anslutit sig till. Syftet med projektet ar
att skapa ett grundkoncept for ett manniskorattsbaserat arbetssitt som kan spridas vidare till 6vriga
forvaltningar inom regionen.

Under projektperioden har arbetet f6ljts av en extern foljeforskare — konsultverksamheten MR-piloterna
— som har haft uppdraget att lopande dokumentera och ge stod i arbetet. I denna slutrapport presenterar
foljeforskarna erfarenheter fran arbetet i de tre pilotverksamheterna och processen kring att paborja ett
maénniskorittsbaserat arbete.

Utgangspunkten for ett manniskorattsbaserat arbetssatt

Utgangspunkten for arbetet dr Forenta Nationernas (FN:s) kriterier for ett manniskorattsbaserat
arbetssitt. Kriterierna beskriver bland annat att en verksamhet som arbetar med ménskliga rattigheter
ska skapa en 6verblick 6ver hur den egna organisationen beror och berdrs av manskliga rittigheter, att
verksamheten ska fortydliga sina skyldighetsomraden gillande rattigheterna samt att den ska arbeta
praktiskt med att respektera, skydda, framja och forverkliga dessa rittigheter i den dagliga
verksamheten.

Inom ett ménniskorittsbaserat arbetssitt anvinds begreppen rittighetsbarare och skyldighetsbarare och
dessa begrepp anvinds dven i denna rapport. Begreppet rittighetsbarare anvinds synonymt med
invanare — den som har ritt att atnjuta de méanskliga rattigheterna — och skyldighetsbarare for att
beskriva staten, den offentliga verksamheten och dess anstilla. (Anstéllda i offentlig verksamhet ingar i
denna uppdelning dock i bigge grupper, bade som rittighetsbarare och skyldighetsbirare.
Rittighetsbarare i forhéllande till sin arbetsgivare — och sjélvfallet dven rittighetsbarare nar de ar
privatpersoner och inte agerar inom sin yrkesroll.)

1 Avdelning rattighet &r ett tjanstepersonskansli kopplat till Vastra Gétalandsregionens kommitté for rattighetsfragor. Fram till
april 2015 gick kansliet under namnet Réttighetskommitténs kansli.



Projektsamarbetet

Avdelning rattighet

Kopplat till Kommittén for rattighetsfragor finns ett tjinstepersonskansli vid namn avdelning rattighet.
Det ar avdelning rattighet som har haft det genomférande ansvaret for pilotprojektet och pa avdelningen
finns en grupp p4 totalt fyra anstéllda som har arbetat med projektet i olika utstrackning av sina tjanster.

Bohuslans museum

Den pilotverksamhet som forst paborjade projektarbetet med ett méanniskorattsbaserat arbetssitt var
Bohusldans museum. Bohusldns museum ligger i centrala Uddevalla och ir ett regionalt museum med
huvuduppdraget att varda, dokumentera och sprida kunskap om Bohuslidns natur- och kulturarv.

P& Bohusldns museum har det inom ramen for projektarbetet skapats en styrgrupp och en arbetsgrupp.
Styrgruppen bestod av representanter fran museets ledning, projektets arbetsgrupp, Vastarvet och
representanter fran avdelning rattighet. Gruppen ansvarade for projektets ramar. Arbetsgruppen bestod
av medarbetare fran museet och representanter fran avdelning rattighet med uppdraget att arbeta fram
projektets verksamhet. Under projektets gang beslutade styrgruppen att det dven skulle rekryteras en
grupp med minniskordttsambassadorer (MR-ambassadorer) inom Vistarvet.

Psykosvardkedja Nordost

I Psykosvardkedja Nordost2 ingar vardenheterna Psykosvard Nordost och Avdelning 242 som ar
specialiserade pa utredning och behandling av patienter med psykossjukdomar. De var tillsammans den
andra pilotverksamheten som paborjade projektet med ménskliga rattigheter da de gick in i projektet
andra halvan av 2013.

Vardenheten Psykosvard Nordost dr placerad i Gamlestaden i Goteborg. Dess upptagningsomrade ar i
forsta hand boende i region nordost.

Inom ramen for projektarbetet skapades det en arbetsgrupp. Med i arbetsgruppen har det funnits
patienter/rattighetsbirare frin Psykosvard Nordost, personal/skyldighetsbarare frdn Psykosvard
Nordost och frén Avdelning 242, representant fran ledningsgruppen pé verksamhetsomradet Psykiatri
pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset, representanter fran avdelning riattighet samt representanter fran
Riksforbundet for social och mental hilsa, RSMH, och frdn Nationell samverkan for psykisk hélsa i
Goteborg, NSPHIG. I takt med att arbetsgruppen vixte bildades dven en mindre arbetsgrupp som kom
att kallas lilla MR-gruppen. Gruppen bestod av av réittighetsbdrarna fran arbetsgruppen och personal pa
Psykosvérd Nordost.

Angereds Narsjukhus

Angereds Nirsjukhus (ANS) var den tredje pilotverksamheten som péabdrjade projektet med manskliga
rattigheter. De gick in i projektet under andra halvan av 2013, strax efter Psykosvardkedjan Nordost.
Angereds Narsjukhus har nordéstra Géteborg som sitt upptagningsomrade med ca 100 000 invénare
varav nastan halften ar forsta generationens invandrare. Sjukhuset erbjuder ett virdutbud baserat pa
specialistkompetens inom lungmedicin, kardiologi, tuberkulosvard, neurologi, sméartmedicin,

2 Psykosvardkedja Nordost dr det namn for de bada avdelningarna som anvénds i projektet.



gynekologi, barn och ungdomsmedicin, psykiatri med mera. Sjukhuset har ocksé ett hilsofrimjande
uppdrag, och genom det skiljer sig forvaltningens uppdrag fran 6vriga sjukhus i Vastra
Gotalandsregionen.

Under det inledande pilotarbetet pa Angereds Narsjukhus skapades en styrgrupp och en arbetsgrupp,
senare under projektet utokades dock arbetsgruppen med fler personer och styrgruppen upplostes.
Utover representanter fran avdelning réattighet har arbetsgruppen, under storsta delen av projekttiden,
bestatt av medarbetare fran Angereds Narsjukhus, majoriteten av dessa dr fran sjukhuskansliet och flera
sitter med i sjukhusledningen. Tre av arbetsgruppsdeltagarna frin Narsjukhuset har ocksa haft
uppdraget som mentorer i manskliga rattigheter och ska finnas kvar efter projektets slut.

Resultat fran pilotprojektens arbete

Ingen av de tre pilotverksamheterna arbetar dnnu systematiskt med ménskliga rattigheter i hela sin
verksamhet dock har ett manniskorittsbaserat arbete paborjats. Arbetsprocesser och strukturer har
etablerats som — om arbetet fortskrider och forstarks — kan stiarka uppfyllandet av ménskliga rattigheter
langsiktigt i verksamheterna.

Kunskapsnivan om manskliga rattigheter har hojts

For att kunna arbeta med ett ménniskorittsbaserat arbetssitt ar det viktigt att bade rattighetsbéarare och
skyldighetsbérare har kunskap om ménskliga rattigheter och vad det innebér att respektera, skydda,
forverkliga och framja dessa rattigheter i praktiken.

Utbildning i manskliga rattigheter for skyldighetsbarare

I samtliga tre pilotverksamheter har personalen fatt utbildning i manskliga rattigheter och ett
manniskorattsbaserat arbetssitt. Avdelning rattighet har — pa nagot olika séatt — utbildat personal inom
verksamheterna samt inom ledningsgrupper och styrelser. Inom verksamheterna har det dven hallits
interna utbildningar och informationsmoten.

Genom dessa utbildningar har verksamhetens roll som skyldighetsbarare for de manskliga rattigheterna
formedlats. Utbildningarna har dven uppmarksammat diskussioner kring etik, normer och makt.
Majoriteten av de anstillda inom samtliga verksamheter hade innan pilotprojekten péborjades inte tagit
del av ndgon utbildning kring manskliga rattigheter.

Nir personalen vid projekttidens slut fick uppskatta om de kunde koppla sina arbetsuppgifter till
manskliga rattigheter svarade en klar majoritet av de anstillda pa samtliga verksamheter ja.



Verksamheter har utbildat

rattighetsbarare om manskliga

UTBILDNING | MANSKLIGA -

Tva av tre verksamheter —

[ 1] [ 1]

Psykosvardkedja Nordost och
Angereds Nirsjukhus — har dven
bjudit in rattighetsbarare till

P E Rsu N A I- utbildningstillfallen om minskliga
rattigheter och information om
projektarbetet. Dessa tillfallen har
varit uppskattade och

rattighetsbiararna har garna delat
med sig av sina erfarenheter och
tankar kring verksamheternas
arbete.

100% 100% Det ar dnnu endast en liten skara av
@ Bohuslins museum @ Psykosvardkedja Mordost verksamheternas rattighetsbérare
Angereds narsjukhus som har deltagit vid dessa tillfallen.

Forhoppningarna ar att samtliga
verksamheter pa olika sitt fortsatter
arbetet med att sprida information

Pa samtliga tre verksamheter har det . - .
5 kring sitt ménniskorattsansvar.

genomforts utbildningar om manskliga
rattigheter och ett manniskordttsbaserat o .
© Rattighetsbarare har

arbetssditt for personalen.

involverats i arbetet

I ett manniskorattsbaserat arbetssatt
ar manskliga rattigheter och FN:s
centrala manniskorattsprinciper

vigledande for arbetet — genom hela processen, i alla stadier av arbetet. Fran planering, utformning och
genomforande till uppfoljning och utviardering av alla insatser. Den manniskorattsprincip som har varit
mest framtradande i projektet ar delaktighet som handlar om att rattighetsbirare, det vill siga invénare,
ska ges mojlighet till delaktighet och inflytande i verksamhet som berér dem. Delaktighet ska ocksa
pragla alla arbetsprocesser sésom méten och andra aktiviteter.

Under projekttiden har pilotverksamheterna Psykosvardkedja Nordost och Angereds Narsjukhus
involverat rattighetsbirare i sitt arbete med ménskliga réattigheter.

Psykosvardkedja Nordost involverade rattighetsbirare i ett tidigt stadie av projektet och i projektets
arbetsgrupp. Darigenom har rattighetsbarare varit med och utformat och genomfort projektet. Manga av
de konkreta aktiviteter som har genomforts under projekttiden har ocksé satt rattighetsbérare i centrum,
med fokus pa méanskliga réattigheter inom psykiatrin.

Angereds Narsjukhus har hallit i tva invAnarsamtal om méanskliga rattigheter och tagit in synpunkter



kring rattighetsbérares syn pa varden och forslag pa forbattringsomraden for Angereds Narsjukhus. I
genomforandet av samtalet provades olika metoder for att framja deltagarnas delaktighet p& jamlika
villkor.

Manskliga rattigheter

A 1 har skrivitsin i
MANSKI—IGA RA“IGHETER verksamhetsplaner och
andra styrdokument
I VER KS AM H ETS PL AN EN I ett ménniskoréattsbaserat

arbetssitt ingar det att
uttryckligen koppla malen for
en uppgift eller en verksamhet
till méanskliga rattigheter — det
vill sdga att gora uttalade
kopplingar till artiklar i
juridiskt bindande
maéanniskoridttsdokument. Det
ar viktigt att halla fram
verksamhetens ansvar i
forhéllande till rattigheterna
100% sa att det blir tydligt hur
arbetet for att respektera,
skydda, uppfylla och framja de
manskliga rattigheterna ser

@ Bohuslins museum Angereds narsjukhus

ut.
Tvd av tre verksamheter har skrivit in
mdénskliga rdttigheter i sin Under projekttiden har tva av
verksamhetsplan. pilotverksamheterna —

Bohuslidns museum och
Angereds Narsjukhus — skrivit
in ménskliga rattigheter i sina
verksamhetsplaner. I
verksamhetsplanen for Angereds Narsjukhus har det dven formulerats att samtliga styrdokument och
material som publiceras fran verksamheten ska ha ett ménniskorattssprak. Detta beslut har fatt
genomslag i exempelvis bade arsredovisningen och i deldrsredovisningar.

Ett inspirerande exempel pa att dven de olika verksamheterna inom sjukhuset ar aktiva i arbetet med att
koppla arbetet i verksamheten till manskliga rattigheter dr Barn- och ungdomsverksamheterna pa
Angereds Nirsjukhus som pa ett vildigt tydligt satt utgétt frdin méanniskorattsartiklar i sin
verksamhetsplan for 2015.

P& Bohusldns museum har det under projekttiden dven tagits fram en manniskorattsplan, MR-plan, for
hela Viastarvet. MR-planen ar banbrytande i sitt slag d& det for samman de lagreglerade
likabehandlingsplanerna i ett dokument med utgéngspunkt i ménskliga rattigheter.



Utvecklingen av samtliga av dessa styrdokument ar oerhort viktiga da de tydliggor verksamheternas
ansvar for de manskliga riattigheterna och placerar rattigheterna i verksamhetens arbetsstrukturer.

MANNISKORATTSANALYS -

manniskorattsanalyser har
paborjats
I ett ménniskoréattsbaserat
arbetssatt ingar att kartlagga vilka
manskliga rattigheter
organisationen har till ansvar att
uppfylla — och undersoka om
dessa rattigheter ar tillgingliga
for malgruppen pa lika villkor.
Det vill sdga, att genomfora en
100% méanniskorittsanalys av
@ Psykosvardkedja Nordost Angereds narsjukhus verksamheten.

Under projekttiden har Angereds
Narsjukhus och Psykosvardkedja
Nordost paborjat arbetet med att
genomfora en
maéanniskorittsanalys.

Tvd av tre verksamheter har pabdrjat
arbetet med en mdnniskordttsanalys.

Angereds Narsjukhus har

paborjat arbetet med att ta fram
indikatorer for manskliga rattigheter och ett manniskorattsbaserat arbetssétt — for att kunna méta och
folja upp forverkligandet av manskliga rattigheter inom verksamheten. Indikatorerna har lagts ut pa
narsjukhusets interna webbsida om ménniskorattsbaserat arbetssitt och planeras att kommuniceras
externt framover. Tanken &r att indikatorerna ska kunna anvindas av andra sjukvardsinrattningar,
vilket &r en viktig del av arbetet med att sprida kunskap om hur det praktiska arbetet med manskliga
rattigheter kan se ut.

Psykosvardkedja Nordost har paborjat arbetet med att genomféra en manniskoréttsanalys kopplad till
den manskliga ratten till basta mojliga hélsa och ratten till bostad. Behovet av denna analys framtradde
under diskussioner kring boendesituationen for rattighetsbarare inom tvingsvarden. Analysen ar tankt
att ge vigledning for fortsatt arbete — och att framover anvindas i kommunikationen med
samverkansaktorer sésom kommuner. Arbetet kan forhoppningsvis inspirera till fler
maéanniskorittsanalyser och visa pa olika verksamheters ansvar for de manskliga rittigheterna.

P4 Bohusldns Museum har arbetsgruppen tagit fram en checklista fér det ménniskoréttsbaserade arbetet
pa museet. Checklistan ar tankt att anvindas som ett verktyg i arbete och planering for att f in
manskliga rattigheter i det dagliga arbetet. Checklistan hade — utifran f6ljeforskningens material— under
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perioden for projekttiden inte anvants for att gora nagon manniskorattsanalys kring verksamheternas
manniskorittsansvar.

Kopplat till manniskorittsanalyser har Angereds Narsjukhus tagit fram en arbetsmetod for att lyfta hur
manskliga rattigheter kan aktualiseras i verksamheten. Arbetsgruppen for projektet har beslutat att det
varje manad ska presenteras ett Case — ett tillimpningsfall frin verksamheten — med syftet att ge
exempel pa hur manskliga rattigheter kan tillampas p& dilemman som personal upplever kan uppkomma
iarbetet. Planen ar att det fram6ver kommer att publiceras ett nytt Case i ménaden pa en intern
webbsida — intranit — for personalen att l4sa. Det finns dven tankar pa att kanske sprida Casen via
sociala medier sd att de kan finnas tillgdngliga for rattighetsbarare.

Casen ar ett bra exempel pa hur verksamheten hittat strukturer for att ge personalen
verksamhetsanpassade exempel pa hur arbetet kan kopplas till manskliga rattigheter. Arbetet med
denna metod ar dven ett bra sitt att fortbilda personalen och att skapa diskussion om ett
manniskorittsbaserat arbetssatt.

Forutsattningar har skapats for att fortsatt sprida information om manskliga

rattigheter

Samtliga verksamheter har under projekttiden tagit fram eget informations- och utbildningsmaterial om
ett manniskorattsbaserat arbetssétt som kan anviandas for att introducera ny personal och
rattighetsbirare i arbetet med ménskliga rittigheter.

Angereds Narsjukhus har tagit fram en informationssida med samlat material om ménskliga rattigheter
pa sitt intranat och verksamheten har redan péborjat arbetet med att halla utbildningar for nyanstillda.
Det har dven diskuterats i arbetsgruppen hur verksamheten kan fortsitta att na ut med information om
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manskliga rattigheter
till rattighetsbarare.

Aven i arbetsgruppen
pé Psykosvardkedja

Nordost har det

diskuterats hur fler
rattighetsbarare skulle
kunna involveras i
arbetsgruppens arbete.
Likasa ska det tas fram
en folder om
verksamheten och
manskliga rattigheter

1] 1]
100% 100% till rattighetsbérare.
@ Bohuslins museum @ Psykosvardkedja Nordost
Angereds narsjukhus Samtliga

verksamheter har

skapat strukturer

Samtliga tre verksamheter har tagit fram for det fortsatta
utbildningsmaterial om manskliga

e i arbetet
rattigheter. P4 samiliga
verksamheter har det —
som namnts har ovan —
skapats strukturer for
det fortsatta arbetet med méanskliga rittigheter, utéver utbildningar, checklistor, informationssidor,
manniskorittsanalyser och att manskliga rattigheter skrivits in i styrdokument — har dven en stor

kunskap genererats hos personal som har arbetat praktiskt med dessa fragor.

P& Bohusldns museum var planen vid projekttidens slut att ersitta den arbetsgrupp och den styrgrupp
som drev arbetet under projekttiden med ett MR-forum. MR-forumet skulle vara en métesform som var
oppet for alla medarbetare dit de kunde komma for att diskutera ménskliga réattigheter och arbetssattet.
P& Psykosvardkedja Nordost beslutades det i slutet av den officiella projekttiden att arbetsgruppen —
bestdende av rattighetsbarare, personal och representanter fran intresseorganisationer — skulle fortsatta
sitt arbete med ett manniskorattsbaserat arbetssétt pa verksamheterna dven efter projektperioden.

P4 Angereds Narsjukhus tar MR-mentorerna vid nar arbetsgruppen lamnar sitt projektuppdrag. MR-
mentorerna har till uppgift att upprétthélla kunskapen om ménskliga réttigheter i verksamheten och
flera av dem har tidigare funnits med i arbetsgruppen.

Samtliga tre projekt har varit tydliga med att de inte sett arbetet med ménskliga rattigheter som ett
tillfalligt projekt, utan beskrivit att det manniskorattsbaserade arbetet ska komma att genomsyra hela
verksamheten.

Andra viktiga strukturer som skapats under pilotprojekten bottnar i den kunskap som byggts upp hos
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rattighetsbarare och skyldighetsbirare — och de samtal och reflektioner som arbetet med projektet gett
utrymme till. Har nedan ar négra citat ur rapporten som vittnar om detta. Exempelvis att diskussioner
om manskliga rattigheter kopplades till omréidet kring tvingsvard pa Psykosvardkedja Nordost:

“Att minska tvangsvarden kanske inte dr maojligt — men att fordndra patienternas upplevelser
av den dar mojligt. Vi hade tidigare gatt utbildning om interaktivt bemotande, men sen ndr vi
pratade om mdnskliga rdttigheter blev det sG mycket bredare. Vi lyfte oss utanfor avdelningen
och 6ppenvdrden... det blev sG mycket storre. Mdnskliga rdttigheter... det blev hela jordklotet!
Niar all personal fick detta perspektiv sa blev det ldttare att anamma ‘bdttre vard, mindre
tv@ng’, ett interaktivt bemétande. Aven i tvdngsvdrd har man sina rdttigheter kvar! “ —

Personal, Psykosvardkedja Nordost

Ett annat citat fran projektperioden vittnar om att ett manniskorattssprak kan anviandas for att
synliggora manniskorattsfragor inom Vastragotalandsregionen pa Angereds Narsjukhus:

“I delar av Vistra Gotalandsregionen har det uppkommit diskussioner kring hur
verksamheterna ska forhdlla sig till mdanniskor som tigger i anslutning till sjukhus,
vardcentraler, tandldkarmottagningar och liknande. I enlighet med de mdnskliga
rdttigheterna har varje mdnniska som bor, verkar och vistas i Vistra Gotaland lika
rdttigheter. Alla individer ska bemotas jamlikt och virdigt...” — Citat fran skrivelsen

Vistragotalandsregionens forhéllningssatt kring tiggare vid verksamheterna — Angereds

Nirsjukhus (omarbetad version).

Tva andra roster fran projektet beskriver att manskliga rattigheter kan vara en sporre och verktyg till

forandring.

“Det dr ju det mdanskliga rdttigheter dr till for — att fordndra saker ... det dr viktigt att det

kommer fram att det dr mojligt att jobba sahdr och faktiskt fa verkliga effekter.”
— Rattighetsbarare, Psykosvardkedja Nordost

“Jag trivs vdldigt bra med att arbeta med mdnskliga rdttigheter, Bohusldns museum vill vara

till for alla och det kédnns bra att de dr en del av var profil att forbdttra oss inom
rdttighetsarbetet.”
— Personal, Bohuslidns museum

Rekommendationer fran pilotverksamheterna

Infor denna slutrapport ombads personal och aktiva i arbets- och styrgrupper att ge rekommendationer

till andra verksamheter som ska paborja ett arbete med méanskliga rattigheter och ett
manniskorattsbaserat arbetssatt. Har kan ni ldsa pilotverksamheternas rekommendationer.
Rekommendationerna dr numrerade men stér utan inbérdes rangordning.

1 Bred representation i arbetsgruppen

Det ar viktigt att det finns en bred representation frn en verksamhets samtliga enheter i en eventuell

arbetsgrupp. Detta for att gora samtliga enheter lika engagerade och majliggora forankringen av
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fragorna inom verksamheten.

2 Bjud in berorda rattighetsbarare i arbetet — skapa utrymme for berattelser
“Om en verksambhet finns till for en viss grupp. Bjud in den gruppen!”3 Lat arbetet ta tid och skapa
utrymme i gruppen for berattelser. Himta in synpunkter fran fler rattighetsbérare.

3 Att borja med ndgot konkret — och att ha tydliga uppdrag
Det kan vara bra att borja med nagot konkret i verksamheten att granska utifrdn méanskliga rattigheter.
Det ar bra att ha ett tydligt exempel som inspiration s att fordndringen ocksa syns i verksamheten.

4 Teori och praktik — interaktivitet en ndédvandig del

Viktigt med bade diskussioner och praktiskt arbete. Bdde med teori och praktik. Att som i exempelvis
utbildningarna som genomforts for personal och anstillda ha interaktiva delar for att fa ner fragorna pa
diskussionsniva. Exempelvis att diskutera hur verksamheten jobbar med FN:s manniskorattsprinciper.

5 Ha manskliga rattigheter i atanke vid moéten

Ha minskliga rattigheter och manniskorattsprinciperna i atanke vid méten och sékra att alla far komma
till tals och ar dar pa jamlika villkor. Rattighetsbarare har bland annat uttryckt att “/gJruppen far inte bli
for stor, for det dar jdtteviktigt att alla far kommea till tals.”

6 Koppla manskliga rattigheter till det som redan gors

For att undvika att omradet méanskliga rattigheter kidnns abstrakt och stort, koppla ménskliga rattigheter
— och ett manniskorattsbaserat arbetssatt — till det som redan gors. Det skapar medvetenhet om att
diskussionen ar viktig. Det skapar ocksa ett battre driv i verksamheten om det synliggors att
organisationen redan arbetar pa olika siatt med ménskliga rattigheter. Det visar att manskliga rattigheter
inte ar ett tillfalligt projekt utan skapar forutsittningar for langsiktigt arbete.

8 Driv fran ledningsgrupp och eldsjalar ar viktigt initialt

Ledningsgruppens engagemang — och att det finns eldsjilar — ar viktigt for att infora ett
maéanniskorittsbaserat arbetssitt i en verksamhet. Att dessa initialt drar med alla andra i arbetet. I detta
sammanhang ar det dven viktigt att inte anvdanda ordet “projekt” for det later tillfalligt. Anvand istillet
ord som “det hdr ska vi utveckla, det dr ett prioriterat omrdade”.

g Tank inte “allt eller inget” — satt igang!

Ténk inte “allt eller inget”, inte heller att “vi mdste gora allting perfekt fran bérjan”. Detta kan
paralysera arbetsprocessen och ménskliga rattigheter blir ett enormt berg som kénns 6vervildigande och
sa gor en ingenting. Battre borja litet, ta sma steg och gora det allteftersom. Bli battre och béttre.

10 Anvand manskliga rattigheter som ett verktyg

Minskliga rattigheter kan anvindas som argument for att genomdriva fordndringar som inte varit
prioriterade tidigare eller motivera varfor vissa dndringar har gjorts. Exempelvis att ett enkelt sprakbruk
anvands — for att alla ska forsta.

11 Utvdrdera och folj upp arbetet med manskliga rattigheter
Valj ut ett par omréaden att borja med. Se 6ver vad som kan vara mitbart och var det redan finns métbara

3 Citat frén personal i arbetsgruppen pa Psykosvardkedja Nordost.
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tal frén tidigare ar. F6lj upp och se vad som fordndras gillande ménskliga rattigheter. Kan anvéndas i
redovisning gentemot politiker pé olika nivaer.

Rekommendationer fran foljeforskarna

Utover de rekommendationer som verksamheterna redan har nimnt sammanfattas har ytterligare nigra
rekommendationer som behandlats i de olika kapitlen i denna rapport. Rekommendationerna ar riktade
brett till de verksamheter som deltagit i detta pilotprojekt, men de ar samtidigt betydelsefulla for
verksamheter som ska péborja sitt arbetet med ett méanniskorattsbaserat arbetssatt da det ar viktigt att
dra lirdom av tidigare erfarenheter. Rekommendationerna ir numrerade men star utan inbordes
rangordning.

1 Utforska kriterierna for ett manniskorattsbaserat arbetssatt

Genom utbildningar och 6vriga projektaktiviteter har det manniskorattssbaserade arbetssittet
presenterats. Under projekttiden har vissa kriterier varit mer i fokus och andra har inte berorts alls.

Da FN:s kriterier for ett manniskorittsbaserat arbetssitt utgor sjdlva stommen i arbetssittet — som
sedan ska anpassas till och vidareutvecklas inom verksamheten ar var rekommendation att i det fortsatta
arbetet, eller s& tidigt som mgjligt i arbetet, se 6ver kriterierna igen — och utforska dem tillsammans.
Synliggor girna kriterierna i ert arbete och hur verksamheten har arbetat utifran kriterierna.

2 Se over vilka manskliga rattigheter verksamheten har till ansvar att uppfylla

Under projektperioden har verksamheterna till stérre eller mindre grad utforskat manskliga rattigheter i
forhallande till sitt omrade och borjat titta pa vad rattigheterna medfor for skyldigheter for
verksamheten. Ett viktigt arbete som skapar forutsittningar for att sedan underséka om de manskliga
rattigheterna ar tillgangliga for malgruppen och pé lika villkor.

Var rekommendation dr att — om detta inte redan gjorts — paborja arbetet med att genomfora en
maéanniskorittsanalys av tillgangen till en eller flera ménskliga rattigheter. Se till att arbeta
mianniskorittsbaserat med analysen och 1at processen vigledas av FN:s ménniskoréttsprinciper.

Vi tror att ett sidant arbete skulle konkretisera omradet ménskliga rattigheter — och det
maéanniskorittsbaserade arbetssattet — for bade skyldighetsbiarare som rattighetsbarare, skapa
diskussioner knytet explicit till manniskorattsartiklar och skapa en god grund att bygga vidare pa for att
se over fler delar av verksamheten utifran fler ménskliga rattigheter.

En analys syftar till att identifiera brister i manniskorattsskyddet och vidta &tgiarder. Utover att detta kan
gora skillnad for den enskilde rattighetsbararen tror vi ocksa att detta kan verka inspirerande f6r bade
rattighetsbarare och skyldighetsbérare — att se att det manniskorittsbaserade arbetet ger resultat.

3 Involvera rattighetsbararna i arbetet

Under projekttiden har rattighetsbarare till storre eller mindre del involverats i pilotverksamheternas
arbete med minskliga rittigheter. Delaktighet dr en central del i ett manniskorattsbaserat arbetssatt. I
det fortsatta arbetet rekommenderar vi att det sétts fokus pé detta omrade. Hur involveras
rattighetsbirare i verksamheten? Detta kan vara en fraga som finns med i en manniskorattsanalys — och
som stills till rattighetsbarare sjélva.

4 Informera rattighetsbarare och skyldighetsbarare om manskliga rattigheter

Vi rekommenderar dven att det interna arbetet med ménskliga rattigheter inom verksamheterna

synliggors utat. Detta har gjorts i stérre och mindre utstrickning i de olika projektverksamheterna. Att
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arbeta transparent — ar en del i ett méanniskorattsbaserat arbetssitt och det majliggor for
rattighetsbirare att fa insyn och stilla fragor kring arbetet i verksamheten — vilket dven framjar
mojligheten till delaktighet i arbetet.

Vi rekommenderar att samtliga pilotverksamheter tar fram ett tillgangligt informationsmaterial om
manskliga rattigheter som kan spridas till rattighetsbirare som skyldighetsbarare. Samtliga
pilotverksamheter har under projekttiden tagit fram olika dokument och presentationer som kan
anviandas som underlag i arbetet.

5 Se 6ver mojligheten att anonymt Idmna klagomal

Vi rekommenderar att samtliga pilotverksamheter ser 6ver mojligheter for rattighetsbarare och
skyldighetsbirare att anonymt 1dmna klagomaél/synpunkter pa verksamheten. Om dessa mojligheter
redan finns ar det viktigt att tydliggéra dem, bade for personal och rattighetsbarare. Mojligheten att
kunna lamna klagomal/synpunkter dr starkt kopplad till den ménskliga rattigheten till information. Om
rattighetsbarare och skyldighetsbarare ar informerade om vilka ménskliga rattigheter de har — och vilka
skyldigheter dessa rittigheter aktualiserar for verksamheten — blir det tydligare att se nar manskliga
rattigheter kranks.

6 Prioritera arbetet med manskliga rattigheter

Att det finns avsatta resurser for arbetet med manskliga rattigheter ar en forutsiattning for att arbetet ska
fortskrida — och for att verksamheten ska kunna forverkliga sina manniskoréattsliga ataganden. I detta ar
det viktigt att verksamhetsledningen tydliggor vilket tidsméssigt utrymme som finns for
utvecklingsarbetet och att det finns ekonomiska resurser avsatta.

7 Involvera hela verksamheten i det manniskorattsbaserade arbetet

For att arbetet med ménskliga réattigheter ska forankras i verksamheten behover samtliga enheter
involveras i arbetet. Detta har sett olika ut for de olika pilotverksamheterna. Hur detta ska ske ar en
viktig diskussion att ta s snart som mojligt nir ett manniskorattsbaserat arbetet paborjas eftersom
samtlig personal inom offentlig verksamhet &ar skyldighetsbarare.

8 Ledningen har en aktiv roll i arbetet

For att arbetet med méanskliga réattigheter ska forankras i verksamheten ar det viktigt att ledningen har
en aktiv roll i arbetet. Det dr lika viktigt att dialogen mellan personal och ledning priglas av FN:s
centrala minniskorattsprinciper om jamlikhet och icke-diskriminering, delaktighet, ansvar, transparens
och rittssidkerhet.

9 Ingen uppdelning mellan praktik och beslut

Utover att de tre pilotverksamheter ger erfarenheter fran tre olika verksamhetsomraden — kultur,
specialiserad hilso- och sjukvard samt psykosvard — bjuder pilotprojektet dven pa erfarenheter frén tva
olika projektmodeller for att féra in det manniskorattsbaserade arbetet i verksamheterna. En modell
med en styrgrupp och en arbetsgrupp och en modell med enbart en arbetsgrupp.

I foljeforskningen har vi sett att det finns fordelar med en samlad arbetsgrupp utifrén kriterierna for ett
maénniskorittsbaserat arbetssatt. Det vill sdga att ingen uppdelning gors mellan en arbetsgrupp som ska
genomfora arbetet och en styrgrupp som ska besluta kring det. Organisationen blir exempelvis mer

transparent och 6ppen for delaktighet for de som ingar i projektarbetet med en gemensam arbetsgrupp.
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Det dr dven lattare att sdkerstilla att alla som arbetar med projektet har fatt forutsattningarna for
samma kunskapsniva. I kommande arbete, om liknande sammanséttningar diskuteras rekommenderar
vi att erfarenheterna fran pilotprojektet tas tillvara.

10 Ta tillvara pa kunskapen som skapats i arbetsgrupperna

Under projekttiden har mycket kunskap skapats i arbetsgrupperna — som varit sjilva navet i arbetet med
manskliga rattigheter inom de tre pilotverksamheterna.

Kunskap har skapats genom bland annat utbildningsinsatser — som till stor del vint sig till all personal —
men framforallt genom de diskussioner, samtal och det arbete som genomforts under
arbetsgruppsmotena och andra aktiviteter. Arbetsgrupperna inom samtliga pilotverksamheter har ocksé
sjdlva planerat och genomfort utbildningar, workshops och samtal om ménskliga rattigheter och genom
detta, producerat eget utbildningsmaterial. Denna kunskap ar viktig att ta tillvara i det fortsatta arbetet.

11 Skapa en levande handlingsplan

Under projekttiden har vi sett exempel pa nir handlingsplaner varit bade levande och frénvarande i
projektarbetet. For att skapa en levande handlingsplan rekommenderar vi att det i handlingsplanen
tydliggors vad som ska goras, av vem (vem ansvarar) och nir. Det dr ocksa viktigt att arbetet f6ljs upp
och utvirderas och att det ges utrymme for att mal och aktiviteter kan dndras under arbetets gdng. For
att skapa en lokal férankring i arbetet med handlingsplanen — och for att arbeta manniskorittsbaserat —
rekommenderar vi att arbetet med handlingsplanen vigleds av FN:s centrala manniskoréttsprinciper om
jamlikhet och icke-diskriminering, delaktighet, ansvar, transparens och rattssakerhet. .

Onskat stod i det fortsatta arbetet

Nir de tre pilotverksamheterna vid den officiella projekttidens slut tillfragades om de upplevde att de
behovde nagot fortsatt stod, och i sé fall vilket, nimndes f6ljande omraden.

Personer fran samtliga verksamheter beskrev att de hoppades att samarbetet med avdelning rattighet pa
négot satt kunde fortskrida och att samarbetet skulle bli langsiktigt.

En personal pd Angereds Nirsjukhus ndmner att verksamheten bland annat gérna vill fa stod gillande
nationell och internationell bevakning av utvecklingen kring méanskliga rattigheter. “Sa att
omvdrldsbevakningen sker och sa att det blir en slags pdmatning utifran och in. En 0msesidig
samverkan.”

P& Psykosvardkedja Nordost var det dven en personal som uttryckte f6ljande:
“Det dr viktigt att politiker och personal pa rdttighetskansliet tar ansvar for uppféljiningen av detta
pilotprojekt da det knappast kan vara bara upp till personalen som engagerat sig i dets ansvar att det

lever vidare och sprids. Minskliga rdttigheter inom psykiatrin dr JATTEVIKTIGT! Det gér att géra
mycket om man har mandat och stod uppifrdn.”
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1 Inledning

1.1 Pilotprojektet att prova ett manniskorattsbaserat arbetssatt i
praktiken

Alla stater och all offentlig verksamhet har ett juridiskt ansvar att respektera, skydda, uppfylla och
frimja de ménskliga rattigheterna for samtliga invanare. Utifran detta ansvar bildades 2011 en politisk
kommitté for rattighetsfragor i Vastra Gotalandsregionen. Kommittén for rattighetsfragor — som har
varit unik i sitt slag4 — ar regionens svar pa hur den regionala samhéllsnivan tar ansvar for de
internationella konventioner och deklarationer som Sverige har anslutit sig till. Kommitténs uppdrag ar
att stodja utvecklingen av ett systematiskt arbete for manskliga rattigheter med det 6vergripande syftet
att framja alla manniskors mojligheter att delta i samhallet pa lika villkor.

I kommitténs handlingsplan for perioden 2011-2014 slogs det fast att forvaltningen skulle prova ett
manniskorittsbaserat arbetssitt inom négra av Vistra Gotalandsregionens verksamheter, det vill sdga
att de utvalda verksamheterna skulle prova vad det innebair att arbeta praktiskt for — och med —
maénskliga rattigheter. Syftet med projektet var att skapa ett grundkoncept for ett manniskorattsbaserat
arbetssitt som kan spridas vidare till 6vriga forvaltningar inom regionen.

Under perioden 2012-2015 har tre verksamheter inom Véstra Gotalandsregionen deltagit i detta projekt.
Med processledning av avdelning rattighets har Bohusldns museum, Psykosvardkedja Nordost och
Angereds Narsjukhus paborjat ett ménniskorittsbaserat arbete inom ramen for den egna verksamheten.

Under projektperioden har arbetet foljts av en extern foljeforskare — konsultverksamheten MR-piloterna®
— som har haft uppdraget att l6pande dokumentera och ge stod i arbetet. I denna slutrapport presenteras
erfarenheter fran arbetet i de tre pilotverksamheterna och f6ljeforskarnas analys av processen kring att
paborja ett madnniskoréttsbaserat arbete.

1.2 Manskliga rattigheter i Sverige — lokala initiativ ar viktiga

Trots att Sverige har skrivit under internationella konventioner och juridiskt atagit sig att all offentlig
verksamhet ska uppfylla de manskliga rattigheterna har det tagit 1ang tid att lyfta upp manskliga
rattigheter pa den svenska nationella agendan. Detta beror bland annat pa att ansvaret for rattigheterna
inte varit tydligt uttryckt i den nationella lagstiftningen eller i uppdragen f6r den svenska offentliga
verksamheten. Sverige tillampar ett juridiskt system dar de manskliga rattigheterna inte automatiskt
skrivits in i den nationella lagstiftningen nir landet har skrivit under ett internationellt
manniskorattsdokument. Praxis har istéllet varit att transformera rattighetskonventionerna. Det innebér
att nar Sverige har ratificerat — skrivit under — ett manniskorattsdokument har de svenska lagarna setts
over och anpassats sa att de 6verensstimmer med rattigheterna i dokumentet, dock har inte de

4 I Stockholms stad togs hosten 2014 beslutet att inritta ett politiskt rad for manskliga rattigheter.

5 Avdelning rattighet &r ett tjanstepersonskansli kopplat till Véstra G6talandsregionens kommitté for réttighetsfragor. Fram till
april 2015 gick kansliet under namnet Réttighetskommitténs kansli.
6 Se www.mr-piloterna.se
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manskliga rattigheterna namnts specifikt i lagtexten.”

Minskliga rattigheter sitter fokus pa varje individs individuella och kollektiva réttigheter och
mojligheten att kunna utkrava dessa fran staten. I Sverige har offentlig verksamhet linge dock kunnat
folja svensk lagstiftning men dnd& bedrivit arbetet pa ett sétt som de facto strider mot ménskliga
rattigheter. Detta beroende pé att de nodviandiga kopplingarna mellan det egna verksamhetsuppdraget
och de internationella manniskorattsdtaganden inte tydliggjorts. Exempel pa sddana situationer ges
bland annat i de landrapporter som manniskoriattskonventionernas 6vervakningskommittéer
aterkommande skriver och dar Sverige bland annat far kritik for behandling av asylsokande, att barn
inte systematiskt hors i beslutsprocesser kring myndighetsbeslut som beror dem, att Sverige har langa
haktningstider, att det férekommer strukturell diskriminering mot landets minoriteter m.m.

Under senare ar har dock samtalet om det nationella ansvaret for de manskliga rattigheterna utokats.
Exempelvis har tva nationella handlingsplaner for arbetet med ménskliga rattigheter antagits och
utvarderats.8 Genom den andra nationella handlingsplanen inrittades Delegationen for manskliga
rattigheter i Sverige. Delegationen var verksam mellan 2006 och 2010 och hade uppdraget att stédja
statliga myndigheter, kommuner och landsting i sitt arbete med att sdkra ménskliga rattigheter i sin
verksamhet. I uppdraget ingick dven att lamna forslag om hur det fortsatta stodet till offentlig sektor
skulle se ut. I slutbetdnkandet Ny struktur for skydd av mdnskliga rdttigheter (SOU 2010:70)9 som kom
2010 uppmanas bland annat all offentlig verksamhet att arbeta systematiskt med minskliga rattigheter
— det vill sdga att arbeta manniskorittsbaserat. Definitionen i betinkandet av ett manniskorattsbaserat
arbetssitt var hamtat frdn Forenta Nationernas (FN:s) utvecklingsfond och i utredningen betonades
bland annat att alla invénare: “... ska ha kunskap och medvetenhet om de mdnskliga rdttigheterna som
just sina rdttigheter och om sitt ansvar for att respektera andra personers mdnskliga rdttigheter, samt
till att personer verksamma inom den offentliga sektorn ska ha kunskap och medvetenhet om vilka
skyldigheter de mdnskliga rdttigheterna innebdr for dem.”10

I skrivande stund — sommaren 2015 — har det 4nnu inte presenterats nigon tredje handlingsplan for det
nationella arbetet med mianskliga rittigheter i Sverige, dock har det gjorts vissa statliga satsningar kring
manskliga rattigheter. Exempelvis har Sveriges kommuner och landsting (SKL) fatt i uppdrag att starka
arbetet med ménskliga rattigheter pd kommunal och regional niva, Uppsala universitet har fatt i
uppdrag att utarbeta och genomfora kompetensutveckling inom omradet méanskliga rattigheter inom
statsforvaltningen och Folkbildningsradet har fatt i uppdrag att fordela medel till folkhgskolor och
studieférbund med syfte att stirka kunskaperna om de ménskliga riattigheterna i samhallet.®*t Under
sommaren 2015 har regeringen dessutom fattat beslut om att lamna ett forslag till riksdagen om att
inrdtta en oberoende internationell institution for ménskliga rattigheter, med uppgift att granska hur de

7 Enda undantaget ar Europakonventionen som blev svensk lag i och med Sveriges intridde i Europeiska unionen 1995. Detta
system innebar bland annat att det &r svért att i svensk domstol direkt aberopa méanniskorattsartiklar nér det skett krankningar
mot manskliga rattigheter.
8 Handlingsplanernas syfte var att sikra ett systematiskt nationellt arbetet med minskliga rittigheter och planerna avsig
tidsperioden 2002-2004 respektive 2006-2009 (Skr. 2001/02:83 och Skr. 2005/06:95.) De bada planerna har i efterhand
utvirderats. Den senaste utvarderingen,”Samlat, genomtankt och uthalligt?” (SOU 2011:29) presenterades i april 2011.
9 SOU 2010:70, 2010, Ny struktur for skydd av mdnskliga rdttigheter
10 Thid.
11 SKL:s, Uppsalas universitets och Folkbildningsradets uppdrag paborjades 2014. Utifran den andra nationella handlingsplanen
har dven samtliga lansstyrelser i Sverige fatt i uppdrag att integrera ménskliga réttigheter i den egna verksamheten genom att
belysa, analysera och beakta rittigheter, sarskilt skyddet mot diskriminering (Lénsstyrelseinstruktion, SFS 2007:82585)
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manskliga rattigheterna efterlevs i Sverige. Denna institution ar i enlighet med Parisprinciperna2 och
négot som ett 70-tal lander redan instiftat nationellt.

Utifran dessa uppgifter kan det uppfattas som att arbetet med manskliga rattigheter och utvecklingen av
ett mianniskorattsbaserat arbetssatt dr pa frammarsch. Det aterstar dock stora insatser for att det
systematiska — det samlade, genomtéinkta och uthalliga — arbetet med ménskliga rattigheter nationellt i
Sverige ska bli verklighet. I vintan pi att de statliga satsningarna for ett systematiskt arbete med
manskliga rattigheter ska ge effekt rekommenderar internationella organ kommuner, landsting och
regioner att sjilva ta initiativ for att respektera, skydda och framja de manskliga riattigheterna.

I och med detta pilotprojekt har Riattighetskommittén tagit initiativ for att utforska vad ett systematiskt
arbete med manskliga rattigheter — ett manniskorittsbaserat arbetssitt — kan innebéra lokalt i tre
verksamheter i Vastra Gotalandsregionen.

1.3 Ett manniskorattsbaserat arbetssatt

Nir Vistra Gotalandsregionens pilotprojekt kring ett ménniskorattsbaserat arbetssitt paborjades hosten
2012 utgick Avdelning rattighet fran en definition av ett méanniskoréattsbaserat arbetssitt bestdende av
foljande sex punkter.

Kriterier for ett manniskorattsbaserat arbetsséatt

1. Forstudier undersdker olika gruppers tillgang till mdnskliga rdttigheter
Situationsanalyser/forstudier belyser olika individers och gruppers tillgéng till en eller flera
manskliga rattigheter.

2. Malen relateras explicit till mdnskliga rdttigheter
Mélen for en uppgift eller verksamhet relateras explicit till juridiskt bindande manskliga
rattigheter. (Ett samhille som respekterar, skyddar, uppfyller och frimjar manskliga
rattigheter ar malet for allt arbete).

3. Sdarskilt fokus pd omraden eller grupper ddar manniskordttsskyddet dr svagast.3
Verksamheten/uppgiften fokuserar sarskilt pd omraden och/eller grupper dér skyddet ar
svagast.

4. Allt arbete bygger pd centrala mdnniskordttsprinciper
Samtliga sektorer, faser och arbetsprocesser bygger pa och vigleds av centrala
manniskorittighetsprinciper som:
a. Universalitet (méanskliga rattigheter giller alla utan undantag)
b. Odelbarhet och beroende (alla rattigheter ar lika viktiga, de ar odelbara och

12 Parisprinciperna antogs enhilligt av FN:s kommission for ménskliga réttigheter i en resolution frén 1993 och de ingick i
beslutsdokumenten fran en konferens om ménskliga réattigheter samma ar. Enligt principerna ska nationella
manniskorittsinstitutioner inrittas genom att det pa lag- eller grundlagsniva utfardas bestimmelser om deras uppgifter,
sammanséttning och befogenheter.

13 Nar projektet inleddes var denna punkt 6versatt pa foljande sétt fran FN:s gemensamma forstaelse: “Sdarskilt fokus pa utsatta

grupper eller omrdden” Genom diskussioner under projektets gng har formuleringen dock dndrats och fokus riktats mot att det
ar rattighetsskyddet som &r svagt och som skapar utsatthet for olika grupper.
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beroende av varandra for dess uppfyllnad)

c. Jamlikhet och icke-diskriminering
d. Delaktighet4

e. Tydligt ansvarstagande/ansvarighet
f. Transparens

g. Rattssdkerhet

5. Utvdrdering gors av bade maluppfyllelse och arbetsprocesser
Eftersom arbetssatt och mal bada ar viktiga delar av ett ménniskorittsbaserat arbete méaste bada
utvarderas och vidareutvecklas.

6. Ldangsiktigt stdrkande av rdttighetsskyddet
Forutom ordinarie uppdrag utvecklar arbetet de ansvarigas kapacitet att leva upp till sina
ataganden och rattighetsbararnas kapacitet att krava och fa sina rattigheter.

Dessa sex kriterier dr ett sammandrag frén ett dokument om ett manniskorattsbaserat arbete som
formulerades av FN:s utvecklingsgrupp 2003. Dokumentet kan kort 6versattas till FN:s gemensamma
forstdelse for ett manniskordttsbaserat arbetsscitt.?5

Fran att det manniskorittsbaserade arbetssattet togs fram inom omradet f6r internationellt
utvecklingssamarbete har det spridit sig till andra verksamhetsomrédden och ménga olika organisationer
och verksamheter internationellt har tagit till sig av metoden och utvecklat den pa olika sitt. Det finns
dven exempel fran Sverige dir arbetsmetoden anvints, s som arbete inom skolan och inom diakonal
verksamhet.1¢ Det finns dock dnnu ingen svensk officiell 6versittning av FN:s dokument, eller nagon
oversittning av ett manniskorattsbaserat arbetssitt anpassat till en svensk kontext. I den allt mer
samlade bilden av arbetssittet finns det ett antal gemensamma ndmnare som ofta ndmns. Har nedan har
vi listat ytterligare ndgra omraden for ett manniskorattsbaserat arbetssitt 4n de som namns i tabellen
ovan.

e Analysen under arbetet inkluderar/omfattar alla intressenter (alla som paverkas av

verksamheten.)
e Processen ar lokalt agd.

14 Denna manniskorattsprincip 6versattes i projektet inledning frin FN:s gemensamma forstéelse till “delaktighet och
integration/inkluderande”. Under projektet gang har dock principen kommit att forkortas till enbart “delaktighet”.

15 The Human Rights Based Approach to Development Cooperation: Towards a Common Understanding Among UN Agencies.
Bakgrunden till detta dokument var FN:s reformprogram som lanserades 1997, dir alla organ i FN-systemet uppmuntrades att
arbeta praktiskt med ménskliga réttigheter i sina olika verksamheter. De olika organen inom FN bérjade att arbeta utifran
rattigheterna, men varje organisation tenderade att ha sin egen tolkning av begreppet och olika strategi for hur riattigheterna skulle
inforas i det praktiska arbetet. Detta resulterade i att det blev svért for de olika enheterna att samarbeta utifran alla olika
tolkningar — speciellt problematiskt blev det for de verksamheter som arbetade pa lokal niva. Det kom krav frén allt fler hall att det
skulle skapas en gemensam forstaelse for ett manniskorattsbaserat arbetssitt, vilket ocksa skedde. 2003 traffades parterna i FN:s
utvecklingsgrupp, hade en gemensam workshop och skapade det aktuella dokumentet.

Det var detta dokument som Delegationen for ménskliga rittigheter i Sverige utgick ifrén nir de beskrev ett manniskoréattsbaserat
arbetssitt i sitt slutbetinkande (SOU 2010:70). Det sammandrag av den gemensamma forstéelsen som aktualiserades i projektet
presenterades av Elisabeth Abiri under en utbildning for projektets styrgrupp hosten 2012. Elisabeth Abiri ingick vid tidpunkten i
styrgruppen pa Bohusldns museum pé uppdrag frin Avdelning rattighet och var anstélld pa deltid som MR-strateg pa avdelningen.
Abiri var tidigare ordforande for Delegationen for manskliga rittigheter i Sverige.

16 T boken Mcinniskordttsbaserat arbete i kyrkorna, Introduktion och metoder fran 2012 beskriver Hanna Gerdes, Elisabeth
Hjalmarsson och Carina Ojermo arbetsmetoden. UNICEF Sverige har sedan nigra ar tillbaka arbetat med projektet
Rattighetsbaserad skola som utgar fran att skolan ska arbeta manniskorattsbaserat.
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Bade “uppifran-och-ned” och “nedifran-och-upp”-metoder anviands i samverkan.!”
Strategiska partnerskap utvecklas och uppratthalls.

Ett méanniskorattssprak anviands dir begrepp som ménskliga rattigheter, ansvarsbarare,
skyldighetsbarare ingar.

Perspektivskifte — rattighetsbarare och skyldighetsbarare

Att arbeta med minskliga rattigheter bidrar ofta till ett perspektivskifte, ett nytt sitt att tanka kring vad
offentlig verksamhet ska tillhandahalla och varfor. Att arbeta utifran ett manniskorattsbaserat arbetssitt
handlar om att tydliggora att verksamheten finns till for invénarna for att sdkra deras manskliga
rattigheter. Arbetet utgir inte frén vilgorenhet eller snéllhet. Manskliga rattigheter ar internationell
juridik och utgdngspunkten ar det ansvar som vilar pa alla stater att sikerstilla rattigheternas uppfyllnad.

I ett ménniskorattsbaserat arbete sker det darfor ofta ett perspektivskifte fran att prata om behov och
valgorenhet till att prata om individernas rattigheter och statens skyldigheter. I det
maéanniskorattsbaserade arbetssattet ar darfor begreppen rattighetsbarare och skyldighetsbarare centrala.
Orden fortydligar perspektivskiftet d& rattighetsbirare anviands synonymt med invénare — den som har
ratt att dtnjuta rattigheterna — och skyldighetsbarare for att beskriva staten, den offentliga verksamheten
och dess anstilla.

Att gora de manskliga rattigheterna konkreta — att bryta ny mark

Utmaningen i att arbeta praktiskt med ménskliga réattigheter ar att det inte finns ndgon fardigskriven
mall eller lathund som kan appliceras pa den egna verksamheten. I detta projekt har de tre
pilotmiljéerna fatt bryta ny mark da de utgatt fran kriterierna i FN:s gemensamma forstaelse for ett
maéanniskorittsbaserat arbetssitt och brutit ned dem till projektmal och handlingsplan f6r projektaren.
Det som dock kan ses som en stor fordel med arbetet med méanskliga réattigheter ar att arbetsomradet
inte ar helt nytt for offentliga verksamheter i Sverige. Flera av de delar som ingér i manskliga rattigheter
finns redan med i den ordinarie verksamheten, sd som arbete med miljo, likabehandling, tillginglighet,
jamstilldhet och méngfald.

1.4 Projektparter

Avdelning rattighet

Kopplat till Kommittén for rattighetsfragor finns ett tjinstepersonskansli vid namn avdelning rattighet.
Det dr avdelning rattighet som har haft det genomférande ansvaret for pilotprojektet och pa avdelningen
finns en grupp p4 totalt fyra anstéllda som har arbetat med projektet i olika utstrackning av sina
tjanster.18

Bohuslans museum

Den pilotverksamhet som forst paborjade projektarbetet med ett manniskoréttsbaserat arbetssétt var

17 “Top-down”, kan beskrivas som att de styrande i ett land eller en verksamhet ger direktiv som sedan genomfors langre ner i
organisationen medan begreppet “bottom-up” beskriver hur fragor lyfts frén ett lokalt perspektiv underifran och upp i en
maktstruktur.

18 De tjinstepersoner pa avdelning rittighet som har arbetat med pilotprojektet kring ett méanniskorittsbaserat arbetssitt ir Emma
Broberg, Anna Jakobsson och Jan Terneby, samt tidigare anstéllda Soraya Post.
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Bohusldns museum. Bohusldns museum ligger i centrala Uddevalla och ir ett regionalt museum med
huvuduppdraget att varda, dokumentera och sprida kunskap om Bohuslédns natur- och kulturarv. Detta
arbete bedrivs bland annat genom att museets anstillda deltar i kultur- och utvecklingsprojekt och ger
stod och service till kommuner, organisationer, hembygdsféreningar, foretag och enskilda.

Frén ar 2006 har Bohusldns museum drivits av Vastarvet pa uppdrag av Stiftelsen Bohuslans museum,
som dr huvudman for fastighet och samlingar. Stiftelsen bildades 1977 genom en sammanslagning av
davarande Landsantikvariekontoret och Uddevalla museum. Museet rymmer atta fasta utstillningar?9,
en konsthall for samtidskonst och lokaler for aktiviteter, foreldsningar och konferenser. Museet har
etablerat sig som ett kulturhus med stor programverksamhet. Museet har cirka 75 anstillda och ett
besoksantal pa 6ver 300 000 per ar.

Vastarvet

Vistarvet dr en gemensam organisation for natur- och kulturarvsfrégor i Vastra Gétalandsregionen och
den ar Sveriges storsta forvaltning inom detta omrade. Uppdraget for forvaltningen ar att bevara natur-
och kulturarvet i regionen genom att arbeta med fokus pé kulturmiljo, naturvard, arkeologi,
konservering och slgjd. Organisationen arbetar 4ven med ett framtidsinriktat utvecklingsarbete inom sitt
uppdrag i hela regionen.2°

Utover Bohusldns museum driver Vistarvet Géteborgs Naturhistoriska museum, Lodose museum,
Forsviks Bruk, Slgjd & Byggnadsvard, S16jd i Vist, Studio Vistsvensk Konservering, Vitlycke museum
och Vinersborgs museum. Inom Véstarvet finns totalt cirka 260-320 anstillda beroende p& sdsong.2!

Strukturen for projektsamarbetet

P& Bohusldns museum har det inom ramen for projektarbetet skapats en styrgrupp och en arbetsgrupp.
Styrgruppen bestar av representanter fran museets ledning, projektets arbetsgrupp, Vastarvet och
representanter fran avdelning rattighet. Gruppen ansvarar for projektets ramar. Arbetsgruppen bestar av
medarbetare frin museet och representanter fran avdelning rattighet och har uppdraget att arbeta fram
projektets verksamhet. Under projektets gang beslutade styrgruppen att det dven skulle rekryteras en
grupp med ménniskordttsambassadérer (MR-ambassadorer) inom Vistarvet. MR-ambassadorerna
skulle ha till uppgift att — vid sidan av sin tjanst — sprida information om maénskliga rattigheter i
forvaltningen i stort. (MR-ambassadorernas funktion och uppdrag var dock inte tydligt definierat vid
projekttidens slut.)

Psykosvardkedja Nordost

I Psykosvardkedja Nordost2? ingdr enheterna Psykosvard Nordost och Avdelning 242. De var
tillsammans den andra pilotverksamheten som paborjade projektet med manskliga rattigheter da de gick
in i projektet andra halvan av 2013.

19 Utgangspunkten, Johnsonhallen, Kustland, Bernhardsonrummet, Grénsland, M6t Resandefolket, Uddevalla genom tiderna och
Bathallen.
20 vilkommen till Vastarvet! http://www.vistarvetse/Vastarvet/Vastarvet/Om_Vastarvet

21 Arsredovisning 2014 Vistarvet,
http://www.vgregion.se/upload/Regionkanslierna/Regionstyrelsens%20kansli/Ekonomiavdelningen/%C3%85rsredovisning /V%
C3%A4starvet%20%C3%Asrsredovisning%202014.pdf

22 Psykosvardkedja Nordost dr det namn for de bada avdelningarna som anvénds i projektet.
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Psykosvard Nordost

Psykosvérd Nordost dr en vardenhet placerad i Gamlestaden i G6teborg. Dess upptagningsomrade ar i
forsta hand boende i region nordost, det vill séiga stadsdelsforvaltningarna Angered och Ostra Goteborg.
Enheten ingér i Vardkedja Nordost och samarbetar med Avdelning 242 som ar placerad p4 Molndals
sjukhus. Antalet patienter kopplade till Psykosvard Nordost uppgér till cirka 570 personer och
maélgruppen utgors framst av personer 6ver 18 ar med psykossjukdomar som inte kopplats till
depression eller missbruk.23

Psykosvard Nordost dr en integrerad enhet vilket innebér att den erbjuder bade 6ppenvard och
slutenvard. Den slutna varden bestér av sju krisvardplatser som ir tillgingliga dygnet runt. Dar ar malet
att tillhandahalla en hemlik atmosfar dar exempelvis mat lagas pa plats och dir behandlare har néra till
sina patienter.

Antalet anstillda pa Psykosvard Nordost ir totalt cirka 40 och de arbetar i team som bestar av
specialistlakare, sjukskoterska, kurator, psykolog, sjukgymnast, forsteskotare, skotare, arbetsterapeut
och teamsekreterare.

Avdelning 242

Avdelning 242 ir en enhet som dven den ar specialiserad pa utredning och behandling av patienter med
psykossjukdomar. Vardenheten ar placerad pa Moélndals sjukhus och ingar likt Psykosvard Nordost i
Vardkedja Nordost. Avdelningen tillhandahaller slutenvérd och har totalt tio vardplatser.

Nir en patient skrivs in pa avdelningen tilldelas hen en omvardnadsgrupp bestdende av fyra personal
(sjukskoterska/skotare) som ska vara patientens kontaktpersoner under hela vardtiden. Pa avdelningen
arbetar virdenhetschef, 6verlakare, underldkare, sektionsledare, sjukskoterskor, forsteskotare, skotare
och kurator vilket totalt utgor cirka 26 tjanster.24

Strukturen for projektsamarbetet

Utover att de bdda enheterna har samma upptagningsomrade och gemensam malgrupp har de dven
gemensamma riktlinjer och avstimningar, s som vardplaneringar, teammoten och ledningsméten.2s En
anledning till att Psykosvardkedja Nordost valde att delta i ett projektsamarbete med avdelning rattighet
— utover intresset for projektet — var att starka det praktiska samarbetet mellan de tva virdenheterna.
Att personalen skulle ldra kdnna varandra och ha kunskaperna fran projektet som gemensam grund.

Inledningsvis fanns en tanke att det inom projektsamarbetet skulle finnas en styrgrupp och en
arbetsgrupp (samma struktur som for pilotprojektet pd Bohuslans museum). Under h6sten 2013
beslutades dock att det for Psykosvardkedja Nordost endast kommer att finnas en arbetsgrupp. Det finns
alltsd i projektsamarbetet mellan avdelning rattighet och Psykosvardkedja Nordost ingen annan officiell
beslutsfattande instans dn arbetsgruppen.

Med i arbetsgruppen har det funnits tre patienter/rattighetsbérare fran Psykosvard Nordost, fyra
personal/skyldighetsbirare frin Psykosvard Nordost och tre fran Avdelning 242, en person fran

23 Psykosvard Nordost tar i vissa fall &ven emot unga vuxna fran 16 ar, i samarbete med BUP.
24 Avdelning 242:s webbsida och broschyren Vilkommen till avdelning 242 Information till patient och ndrstdende
25 ibid.
25



ledningsgruppen pa verksamhetsomradet Psykiatri pd Sahlgrenska Universitetssjukhuset,
representanter fran avdelning rattighet (som deltar i olika utstriackning) samt en representant fran
Riksforbundet for social och mental hilsa, RSMH, och en representant for Nationell samverkan for
psykisk hilsa i Goteborg, NSPHIG. I takt med att arbetsgruppen vixte bildades en mindre arbetsgrupp —
bestdende av rittighetsbararna och ett par i personalen pa Psykosvard Nordost. Anledningen till att den
nya gruppen bildades var att sammanhanget i den storre arbetsgruppen ibland upplevdes som for stort
av rattighetsbararna, vilket blev en utmaning for delaktigheten i arbetet. Den nya arbetsgruppen kom att
kallas lilla MR-gruppen.

Angereds Narsjukhus

Angereds Nirsjukhus (ANS) var den tredje pilotverksamheten som péborjade projektet med ménskliga
rattigheter. De gick in i projektet under andra halvan av 2013, strax efter Psykosvardkedjan Nordost.
Angereds Narsjukhus ar en forvaltning med cirka 250 anstillda. Verksamheten har fram till sommaren
2015 drivit sitt arbete i tillfalliga lokaler i Angered Centrum och Gamlestaden i Géteborg. En ny
sjukhusbyggnad stod klar sommaren 2015, dit storre delen av verksamheten flyttade. Angereds
Nairsjukhus har nordostra Goteborg som sitt upptagningsomrade med ca 100 000 invénare varav nastan
hélften ar forsta generationens invandrare.

Sjukhuset erbjuder ett vardutbud baserat pa specialistkompetens inom lungmedicin, kardiologi,
tuberkulosvard, neurologi, smirtmedicin, gynekologi, barn och ungdomsmedicin, psykiatri med mera.
Verksamheter som tillkommer i den nya sjukhusbyggnaden innefattar dagkirurgi, 6ron-nasa-hals,
kirurgi- och ortopedimottagning. Darutover har Angereds Nérsjukhus rontgen med bemanning fran
Kungilvs sjukhus och provtagningsenhet, en satellit fran Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Sjukhuset
har ocksé ett hilsofraimjande uppdrag, och genom det skiljer sig forvaltningens uppdrag frén évriga
sjukhus i Véstra Gotalandsregionen.

Strukturen for projektsamarbetet

Under det inledande pilotarbetet pd Angereds Nirsjukhus har det funnits en styrgrupp och en
arbetsgrupp. Styrgruppen bestod av tva representanter fran sjukhuskansliet samt personal fran
arbetsgruppen pa avdelning rattighet. Planen med arbetsgruppen var att rekrytera personer internt och
den utgjordes till en borjan av tva personer fran sjukhuskansliet — varav en ocksa satt i styrgruppen. Pa
véaren 2014 utokades arbetsgruppen med fler personer och styrgruppen upplostes. Arbetsgruppen hade
sitt forsta mote i juni 2014. Utover representanter fran avdelning réattighet har arbetsgruppen, under
storsta delen av projekttiden, bestatt utav nio medarbetare frin Angereds Narsjukhus. Majoriteten av
dessa ar fran sjukhuskansliet och flera sitter med i sjukhusledningen. Tre av dessa nio medarbetarna
fran Narsjukhuset har ocksa haft uppdraget som mentorer i méanskliga rattigheter och ska finnas kvar
efter projektets slut. Syftet med mentorerna ar bland annat att sikra den fortsatta
kompetensutvecklingen pa sjukhuset.

1.5 Foljeforskningens uppdrag

Som tidigare ndmnts i detta inledningskapitel har uppdraget for f6ljeforskningen av pilotprojektet varit
att dokumentera och ge stod i det méanniskorattsbaserade arbetet. Inom detta uppdrag har
foljeforskningen haft fem huvudsakliga uppgifter:
1. Lopande dokumentera hur projektet framskrider.
2. Delta vid aktiviteter och moten i projektet, exempelvis lednings- och arbetsgrupper,
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utbildningsinsatser och workshops.

3.Samarbeta med ansvariga tjanstepersoner vid avdelning rittighet, ge synpunkter och vara ett
stod/bollplank.

4.Lopande redovisa och rapportera till ansvariga tjanstepersoner vid avdelning rattighet samt vid
behov dven andra berorda i projektet.

5.Sammanfatta pilotprojektet i en slutrapport.

Begreppet foljeforskning kan beskrivas som en larande processutvirdering, dir projektdeltagare och
identifierade intressenter ska fa tillgéng till utvarderingsresultaten kontinuerligt under projektets gdng
for att kunna gora informerade val och fa stod i att nd projektets mal.

Under projektets gdng har den kontinuerliga aterkopplingen fran oss foljeforskare tillbaka till projektet
— med nigra undantag26 — skett till personalen pa avdelning rattighet utifran punkt fyra i uppdraget.
Avdelning rattighet har i sin tur haft uppdraget att fora informationen vidare i projektet.

Nagot som ir viktigt att betona ir att f6ljeforskningens uppdrag inte har varit att ersitta
projektparternas interna utviardering av projektets méluppfyllelse eller av uppfyllelsen av det
maéanniskorittsbaserade arbetsséttet.

2 Vad har hant i projekten under projektperioden?

I denna del av rapporten beskrivs kortfattat vad som har hént i de tre pilotprojekten under
projektperioden for att ge en 6verblick av arbetet.

2.1 Projektaktiviteter pa Bohuslans museum

Arbetet i projektet 2012

Nir det ar 2012 beslutades att Bohusldns museum skulle bli en av de tre pilotverksamheterna i regionen
hade avdelning rattighet forst kontaktat ledningen for Vastarvet, Marianne Dahlquist, som ar
verksamhetens forvaltningschef och som i sin tur etablerade kontakten mellan avdelning rattighet och
Hans Kindgren, museichef pa’ Bohusldns museum. Da’bade Marianne och Hans var positivt instillda till
att verksamheterna skulle delta i projektet traffade avdelning rattighet Vistarvets politiska styrelse for
att informera om projektet och férankra det.

Till projektet skapades under hosten 2012 en projektorganisation med en styrgrupp och en arbetsgrupp.
Styrgruppen bestod till en borjan av Marianne Dahlquist, Hans Kindgren och Mari Trollvik fran
Bohuslidns museum/Vistarvet samt Emma Broberg, Soraya Post och Jan Terneby fran avdelning
rattighet.27

Enhetschefen Mari Trollvik ingick dven i projektets arbetsgrupp och hade ansvar for att sikerstilla
kommunikationen mellan de tva’ grupperna. Utéver Mari bestod arbetsgruppen ursprungligen av sju

26 Foljeforskarna har gett all personal vid samtliga verksamheter &terkoppling pa enkiter (vid namn MR-check ups) genom ett
webb-baserat utskick. Arbetsgruppen vid Bohuslédns Museum samt personal vid Psykosvardkedja Nordost har ocksa fatt
aterkoppling pa nollmétningens resultat genom presentation. Arbetsgruppen vid Bohuslédns Museum har ocksé fatt terkoppling
pa projektets aktiviteter viren 2013.

27 Under varen 2013 tillkom Anna Jakobsson till avdelning rattighets arbetsgrupp och Soraya Post ldmnade sin tjanst under véren
2014. Under projektperioden ersattes Marianne Dahlquist &ven tidvis av Gunilla Eliasson, som var tillférordnad forvaltningschef
pa Vistarvet.
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medarbetare fran museet; Niklas Ytterberg, Marika Russberg, Viveka Forsberg Overland, Kristina
Lindholm, Ingrid Uhlman, Jonny Elfving och Sofie Henrysson Rudvall. Flera av de som tillfragzades att
vara med i gruppen hade tidigare ingatt i museets likabehandlingsgrupp, som fanns i verksamheten
innan projektsamarbetet med avdelning rattighet paborjades. I projektgruppen fanns inledningsvis dven
en annan verksambhet i Vastarvet representerad, genom Graziella Belloni Ravela, museichef pd Lodose
museum samt en intern HR-konsult frén forvaltningen, Christine Bjérklund.

Under hosten 2012 holls ett par moten mellan avdelning rittighet, arbetsgruppen och styrgruppen, och
den 15 oktober 2012 anordnades en heldags workshop for arbetsgruppen med temat ”Att testa
rdttighetsbaserat arbete i olika verksamheter”. Trots uppstarten av projektet under 2012
kommunicerade bade styrgruppen och deltagarna i arbetsgruppen att de girna ville ha en ny uppstart pa’
projektet i borjan av 2013. Detta for att samla de som ingick i projektorganisationen for en gemensam
ingang i arbetet. Det upplevdes som viktigt da det sedan workshopen i oktober hade tillkommit fler
medarbetare i arbetsgruppen. Det hir 6nskemalet diskuterades dven under ett styrgruppsmote som hélls
i december 2012. Pa’motet faststilldes den forsta versionen av projektets syfte och mal och datum sattes
for fem utbildningsdagar for arbetsgruppen under varen 2013. Under hosten 2012 beslutades det att det
skulle skapas ytterligare en arbetsgrupp for att utveckla en gemensam MR-plan, ménskliga
rattighetsplan, utifran de tidigare parallella planerna kring likabehandling som fanns i verksamheten.

Arbetet i projektet 2013

Projektaret 2013 inleddes med att avdelning rattighet tillsammans med projektets styrgrupp tog fram ett
utkast till en projekt- och genomforandeplan for projektarbetet. Den 1 februari holls det sedan ett
uppstartsmote dar bade projektets arbetsgrupp, styrgrupp och personal fran avdelning rattighet deltog.
P& motet holl avdelning réattighet en grundlaggande utbildning om ménskliga réattigheter, som var en
inledning pa de totalt sex utbildningspassen som avdelning rattighet holl for arbetsgruppen under aret.
Under det inledande projektmotet diskuterades vikten av att Gvrig personal informeras om det
manniskorittsbaserade arbetet sa tidigt som mojligt for att sikra att MR-arbetet inte enbart ses som ett
projekt, utan som en del av verksamheten.

I borjan av varen 2013 presenterades foljeforskarnas nollméatning av pilotverksamheten och de viktigaste
erfarenheterna fran mitningen sammanfattades i sex rekommendationer=8. Arbetsgruppens
diskussioner kring nollmatningen utmynnade i forslag om att samtlig personal pid museet skulle f&
utbildning i ménskliga rattigheter pa verksamhetsplaneringsdagarna (VP-dagarna) och att det skulle
skapas en informationsplats om projektet vid museets entré och en informationsplats pa intranétet.

28 Féljeforskningens rekommendationer:

1) Koppla projektmalen till explicita rattigheter, artiklar i FN:s allménna forklaring om de ménskliga rattigheterna eller i ndgon av
FN:s konventioner.

2) Oka engagemanget och delaktigheten i projektet genom att utbilda alla i personalen om ménskliga rattigheter och
manniskorittsbaserat arbetssitt redan i borjan av projektsamarbetet.

3) Skapa en projektplan for de kommande tvé &ren dér aktiviteterna dr direkt kopplade till de aktiviteter som beskrivs i
indikatorerna for ett méanniskorattsbaserat arbetssitt.

4) Gor manskliga rattigheter synliga i verksamheten genom att exempelvis skriva in verksamhetens koppling till manskliga
rattigheter i museets styrdokument.

5) GOr den planerade MR-planen praktisk och effektiv genom att inkludera redovisning av exempelvis “nuldge, mal, atgard och
ansvarig”. Lat dven hela arbetsgruppen arbeta fram planen (som ska ersitta eller inkludera exempelvis likabehandlingsplanen och
jamstélldhetsplanen) for att 6ka intresset for den och dgandeskap Gver den.

6) Prata mycket om ménskliga rattigheter i verksamheten for att tydliggora dem och forsok garna att skapa en allmén diskussion
dir personalen kan tipsa varandra om hur det som sker i det vardagliga arbetet kan relateras till de méanskliga riattigheterna.
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Avdelning rattighet holl sedan tva kortare utbildningar i manskliga rattigheter for hela personalgruppen
pa museet i anslutning till VP-dagarna.

Planen for viren 2013 var vidare att arbetsgruppens deltagare skulle ta del av avdelning rattighets
utbildning om ménskliga rattigheter och ett manniskorattsbaserat arbetssétt och att de i sin tur skulle bli
interna konsulter for att sprida kunskapen vidare inom Véstarvets forvaltning. Utbildningsinsatserna
fran avdelning rattighet uppmarksammade omradet for ménskliga rittigheter, ett ménniskorattsbaserat
arbetssitt, normkritik och intersektionalitet. Under utbildningarna presenterades dven verktyg som

» &«

5A29, Rittighetshjulet och 6vningar som “Ta ett steg fram”, “Jag tolererar dig” och “Vaxthuset”.3°

P& uppdrag av styrgruppen skapades under viren 2014 en arbetsgrupp for arbetet med en 6vergripande
MR-plan. Denna arbetsgrupp bestod av museichefen for Bohusldns museum, museichefen for Lodose
museum, den interna HR-konsulten inom Vistarvet som i projektets inledning fanns med i
arbetsgruppen samt en personal frin avdelning rattighet.

Gruppens uppdrag var att ta fram ett utkast till en plan som sedan skulle spridas till verksamheterna,
som i sin tur skulle fa i uppdrag att koppla planen till sin verksamhet och ta fram atgarder och aktiviteter
for att nd planens mal.

Under arets gang fick arbetsgruppen en nagot dndrad personalsammansattning da tre medarbetare
lamnade gruppen, Niklas Ytterberg, Jonny Elfving och Sofie Henrysson Rudvall, samtidigt som en ny
medarbetare tillkom, Agneta Gustavsson. Omférdelningen av deltagare gjorde att farre enheter pa
museet representerades i gruppen vilket var ndgot som adresserades under den resterande
projektperioden, da arbetsgruppen dnskade fa en béttre spridning i verksamheten. Det 6nskades dven att
fler mén deltog i gruppen — for jamnare konsfordelning. I bérjan av hésten uttryckets dven att
ledningsgruppen behovde ha goda kunskaper i manskliga rattigheter — vilket skulle ge mer mandat for
arbetet.

Utifran dessa diskussioner fick ledningsgruppen en heldagsutbildning av avdelning rattighet i manskliga
rattigheter, normer, diskriminering och ménniskorittsbaserat arbetssitt.

Under det forsta projektaret formulerades arbetsgruppens uppdrag om nagot. Detta d& arbetsgruppen
under slutet av varen fortydligade att de inte vill agera “MR-poliser” gentemot sina kollegor utan vara
inspiratorer och stédjare. De betonade att det var viktigt att “... chefsansvaret dr chefernas”.

Denna diskussion resulterade i att styrgruppen boérjade formulera tankar kring att ha en arbetsgrupp
inom Vastarvet med MR-ambassadorer, med uppdraget att sprida information om ett
manniskorittsbaserat arbetssitt i forvaltningen.

Under aret padborjade arbetsgruppen arbetet med att préva olika verktyg for det méanniskorattsbaserade
arbetet. Detta resulterade bland annat i uppdraget att ta fram en verksamhetsbaserad checklista. Det
startades dven en arbetsprocess kring att oka tillgdngligheten av den text/information som museet
producerar till besokare. Tillgdngligheten gillde bade sprékets niva, vilka sprék som representeras och
vilka normer som representeras i texterna. Kopplat till museets arbete med tillgédnglighet koptes
audioguider in, med syftet att anvindas som komplement till skriven information. Lika sa installerades

29 5A dr en forkortning for foljande begrepp: Availability, accessibility, acceptability, adaptability and appropriateness.

30 Qvningen“Ta ett steg fram” finns med i boken Ménniskordttsbaserat arbete i kyrkorna , dvningen “Jag tolererar dig” kommer
frén RFSL:s material BRYT och “Véxthuset” dr ett material framtaget av Diskrimineringsombudsmannen.
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taktila ledstrék i den publika delen av lokalerna for att underlétta for personer med nedsatt
orienteringsférméga att hitta.

For att sprida information om det ménniskorittsbaserade arbetet pd museet gav Graziella Belloni Ravela
under varen fem enheter inom Vistarvet information om arbetet med pilotprojektet, i september fick
Vistarvets chefsgrupp riktad information och i november deltog Hans Kindgren pé avdelning rittighets
seminarium pd MR-dagarna i Stockholm dir de tillsammans informerade om projektarbetet.

Under hosten 2013 tog arbetsgruppen fram en handlingsplan for det fortsatta arbetet under aret och for
2014. Totalt genomfordes sex méten med arbetsgruppen och ett méte med enbart projektets styrgrupp.
Till detta tillkom tvA MR-plansmoéten och ett antal interna arbetsgruppsmoten.

Till projektaktiviteterna for ar 2013 hor dven att manskliga rattigheter skrevs in i museets
verksamhetsplan for 2014.

Arbetet i projektet 2014

Infor projektaret 2014 beskrev arbetsgruppen att det behovdes en kraftsamling under véren for att
verksamheten skulle komma igdng med det praktiska ménniskorattsbaserade arbetet, och i denna
kraftsamling ingick en utbildningsinsats for medarbetarna pa museet.

Arbetsgruppen presenterade i borjan av aret det manniskorattsbaserade arbetssittet for personalen pa
ett personalmote. Projektplanen for det sista aret bearbetades vidare och arbetsgruppen tog fram ett
internt utbildningsmaterial for workshops kring ett manniskorattsbaserat arbetssitt och genomférde
totalt fem workshops f6r personal pad museet inklusive en workshop for Vastarvets MR-ambassadorer.

Arbetet med MR-planen fortskred under projektets andra &r. Planen gick ut pa remiss till Vastarvets
verksamheter och en slutgiltig version sammanstélldes under projektaret. Under 2014 fortsatte dven
arbetsgruppen att utveckla en checklista for ett manniskorattsbaserat arbetssétt och en checklista f6r
webbtext togs fram.

I slutet av april 2014 holl avdelning rittighet en utbildning om ménskliga réattigheter for Vastarvets
styrelse och i november 2014 holl personal fran avdelning rattighet och den interna arbetsgruppen en
utbildningsdag for samtliga 25 chefer inom Vistarvet.

Under hosten lades mycket tid pa att vid arbetsgruppsmétena diskutera hur arbetet skulle fortskrida
efter projektets slut samt diskutera hur kommande aktiviteter i verksamheten kunde kopplas till arbetet
med méanskliga rattigheter. Under hosten uppréttades dven ett motesformat vid namn MR-forum dit
medarbetare p&d Bohusldns museum ska kunna vinda sig for att diskutera och bolla idéer kring det
manniskorittsbaserade arbetet. Ambitionen ar att forumet ska vara en dterkommande motesform i
verksamheten.

I slutet av projektaret genomfordes interna utvarderingar bade i arbetsgruppen och i styrgruppen.
Arbetsgruppen beslot sig for att &ven genomfora en utvardering internt under véren 2015.

Under projektaret genomfordes totalt sju moten mellan arbetsgruppen och avdelning rattighet, fyra
moten med projektets styrgrupp, ett mote specifikt med MR-plansgruppen, och ytterligare tio interna
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moten med arbetsgruppen. Utover dessa genomfordes dven en traff mellan arbetsgrupperna pa
Bohuslidns museum och pa Psykosvardkedja Nordost for att utbyta erfarenheter om projektet och det
manniskorittsbaserade arbetssittet.

2.2 Projektaktiviteter pa Psykosvardkedja Nordost

Arbetet i projektet 2013

Arbetet med ett méanniskorattsbaserat arbetssétt pa Psykosvardkedja Nordost (PNO) péborjades under
forsommaren 2013. Samtalet mellan avdelning réattighet och PNO hade pégatt ett tag innan det forsta
arbetsgruppsmotet dgde rum i juni. Under det forsta halvaret holls fem arbetsgruppsmdéten, ett
introduktionsmoéte for personal om projektet pa respektive enhet, en heldagsutbildning for all personal,
ett utbildningstillfalle for rattighetsbararna samt en gemensam organisationsdag fér de bada
vardenheter som ingar i projektet.

Redan innan det forsta motet hade avdelning rattighet tagit fram ett underlag till en malbeskrivning for
projektarbetet. Planen var att tillsammans bearbeta denna och att i slutet av aret sammanfatta
erfarenheter och 6nskemaél om det fortsatta arbetet samt att uppritta en projektplan for den aterstdende
projekttiden — det vill sdga for &r 2014 och forsta halvaret 2015.

I september holls tva introduktionsméten for personalen, ett pa Psykosvard Nordost och ett pa avdelning
242. Tillgdnglig personal hade bjudits in och avdelning rattighet presenterade bakgrunden till
pilotprojektet, de tva andra pilotverksamheterna samt avdelning rattighets uppdrag. Det gavs dven kort
information om minskliga rattigheter, med fokus pa ratten till hilsa och ménniskorittsbaserat
arbetssitt.

Vid motet betonades vikten av att personalen pa de tva enheterna lar kiinna varandra — vilket uttalats
som en Onskad effekt av det gemensamma projektarbetet. I september samma hdést holl avdelning
rattighet ett informationsmote for patientgruppen i PNO:s lokaler. Information om métet hade bl.a. satts
upp pa entrédorren till PNO. P4 affischen stod det: “Hur beror FN:s deklarationer om mdénskliga
rdttigheter dig?” och att det skulle informeras om manskliga rattigheter. Ca 10-15 patienter deltog under
motet.

Likt som i projektarbetet pd Bohusldns museum var tanken till en borjan att det pa Psykosvardkedja
Nordost skulle finnas en arbetsgrupp och en styrgrupp med olika uppdrag inom projektet. Dock bérjade
arbetsgruppen och styrgruppen att triffas gemensamt med avdelning rattighet och vid det andra
gemensamma motet beslutades det att det i projektorganisationen enbart skulle finnas en
sammanslagen arbetsgrupp med beslutsfattande mandat da enhetscheferna ingick i denna.

Vid projektets borjan bestod arbetsgruppen av Barbara Bischof, Annika Ahren-Vargas, Berth-Ove
Almroth och Arthur Dorr frdn Psykosvard Nordost, Ann Marie Nilsson Petersson, Andreas Lann och
Marie Wennergren fran Avdelning 242 samt tre representanter fran avdelning rattighet; Emma Broberg,
Jan Terneby och Soraya Post. Vid mitten av hosten bjods tre réattighetsbarare in som deltagare i
arbetsgruppen, vilka var Agneta Persson, Anna-Karin Engqvist Jonsson och Hung Lam. Likasa bjods en
representant fran Riksforbundet f6r social och mental hilsa (RSMH) in, Hannes Quarfordt samt en
representant fran Nationell samverkan for psykisk hilsa i Goteborg (NSPHiG), Elisabet Lundberg.
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I oktober holl avdelning rattighet grundutbildningar i méanskliga rattigheter for personalen pa de tva
enheterna. En majoritet av personalen deltog och utéver grundldggande information om ménskliga
rattigheter uppmarksammades lankar mellan rattigheterna och verksamheten samt kopplingar mellan
icke-diskriminering, jamlikhet, normer/normkritik, makt och hirskartekniker. Under utbildningen
samlades det in berittelser kring etiska dilemman i vardsituationen.

Under den forsta hosten holls — utover det redan ndimnda informationsmotet — ett utbildningstillfdlle
om miinskliga rittigheter for rittighetsbirare/patienter. Aven personal var vilkommen till denna
halvdag som holls av personalen fran avdelning rattighet. Vid utbildningstillfallet deltog 13 personer;
fem ur personalen, en tolk och sju riattighetsbiarare/patienter.s!

Under hosten 2013 fortskred arbetet med handlingsplanen for projektet i arbetsgruppen. Bland annat
ville personalen koppla samman arbetet med ett méanniskorittsbaserat arbetssitt med ett arbetsmaterial
vid namn Kulturformuleringen32. Materialet dr en intervjuguide som ar tankt som ett stod for att beakta
kultur och kontext vid psykiatrisk diagnostik. Personalen lyfte detta i forhallande till att
manniskorattsfragor kan ga forlorade i samtal dar det exempelvis anvinds tolk och dar fragor inte bara
behover oversattas sprakmassigt utan dven kulturellt. Lika sa blev arbetsgruppen introducerad for tva
studiematerial vid namn Din ritt och Din berittelse, som tagits fram av bland andra Nationell
Samverkan for Psykisk Halsa33 (NSPH) for att starka rattighetsbiarare som lever med psykisk ohilsa.
Arbetsgruppen diskuterade mojligheten att gora studiecirklar kring materialen.

Det forsta halvaret med projektarbetet avslutades med att Pykosvardkedja Nordost hade en gemensam
organisationsdag. Innehallet for dagen var uppdateringar fran enhetschefer och fran arbetsgruppen
kring projektet. Avdelning rattighet holl ett workshop-pass kring status och makt i férhallande till
bemétande och ménskliga rattigheter. Foljeforskarna presenterade huvuddragen i nollmétningen vars
matningar gjorts under hosten. Talade under dagen gjorde dven Lars Alfredsson, processtodjare fran
styrgruppen for Ledningsgrupp for samverkan (LGS34), som pratade om brukarinflytande och
brukarmakt och Elisabet Lundberg fran Nationell Samverkan for Psykisk Hilsa i Goteborg (NSPHiG).

Arbetet i projektet 2014

Under projektaret 2014 genomfordes atta arbetsgruppsmoten dir de bada enheterna i Psykosvardkedja
Nordost och avdelning rattighet deltog, samt det gemensamma métet med Bohusldns museum for
erfarenhetsutbyte mellan de tva pilotverksamheterna. Under projektéret utokades arbetsgruppen med
tva personer ur personalgruppen pd Avdelning 242; Frida Palm och Kristoffer Karlborg. Ny i

31 Ingen av de patienter som deltog vid utbildningen ingick i arbetsgruppen, det var inte heller ndgon avdem som hade deltagit pa
det tidigare informationstillfallet 2013-09-18.

32 Kulturformuleringen &r ett arbetsmaterial som ar ténkt att ge stod for att beakta kultur och kontext vid psykiatrisk diagnostik.
Materialet &dr framtaget i ett forskningsprojekt i samarbete mellan Transkulturellt Centrum och Spénga psykiatriska mottagning
och utgdr ifrén kulturformuleringen i DSM-IV (DSM-1IV ir en forkortning av titeln Diagnostic and Statistical Manual of Mental
Disorders, 4th. Edition. Denna manual publiceras av American Psychiatric Association och tacker alla nu kénda psykiatriska
sjukdomstillstdnd.)

33 NSPH ar ett nédtverk bestdende av 18 patient-, brukar- och anhérigorganisationer inom det psykiatriska omrédet. I samarbetet
kring boken ingér &dven Hjarnkoll, Myndigheten for delaktighet (tidigare Handisam) och Sensus.

34 LGS &r en samverkansgruppering inom halso- och sjukvérd pa direktorsniva inom det geografiska omradet Goteborg och de fyra
kranskommunerna Partille, Ockerd, Molndal, Hirryda.

32



arbetsgruppen var dven Lars Alfredsson ur ledningsgruppen pa verksamhetsomradet Psykiatri pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU). I takt med att arbetsgruppen véxte bildades en mindre
arbetsgrupp, en MR-grupp, pa PNO utifrén forslag frin en av rattighetsbararna i arbetsgruppen.
Sammanhanget i den storre arbetsgruppen upplevdes ibland som for stort vilket blev en utmaning for
delaktigheten i arbetet.

Under 2014 fortsatte arbetet med projektgruppens handlingsplan. I denna process formulerades ett stort
antal aktiviteter och i slutet av 2014 fick deltagarna i arbetsgruppen till uppgift att prioritera aktiviteter
for den fortsatta projekttiden. Uppgiften var att skdra ned pa aktiviteter for att gruppen lattare skulle
kunna folja upp handlingsplanen.

Redan tidigt i projektet kopplades handlingsplanen till materialet Kulturformuleringen och under varen
2014 gick ndgra deltagare i arbetsgruppen utbildning om arbetsmaterialet. I Kulturformuleringen gors
inga uttalade kopplingar till manskliga réattigheter, de i arbetsgruppen som foresprakar materialet
uttrycker dock att det dr ndgot arbetsgruppen kan tillfora. I forhéllande till Kulturformuleringen
diskuterades arbetet med rattighetsbararnas vardplan och ett parallellt arbete pa Avdelning 242 som gar
under namnet Personcentrerad Psykosvard (PCPC). I samtliga dessa arbeten ska réttighetsbararen vara i
centrum och arbetsgruppen sag fordelar med att flita samman de olika projekten.

Under hosten 2014 bjods projektkoordinatorn for PCPC-arbetet in till ett arbetsgruppsmote. Syftet med
ett gemensamt mote var att diskutera majliga omréden for samverkan. PCPC ar ett stort projekt och
under motet vicktes tankar om att det skulle kunna vara mojligt att anvinda ett manniskorattssprak i
det personcentrerade arbetet — for att synliggora manskliga rattigheter i verksamheten.35 Arbetsgruppen
tryckte dven pa betydelsen av att involvera rattighetsbararna i arbetet med att utveckla PCPC och
gruppen sag fordelar med att samordna rattighetsprojektet med PCPC-arbetet, for att gora arbetet
konkret och vardagsnéra.

Redan sedan de forsta métena mellan avdelning rattighet och PNO har det diskuterats hur manskliga
rattigheter skulle kunna vara ett stod i arbetet gillande bemotande och de etiska dilemman som uppstar
inom psykosvard — detta framfor allt kopplat till tvAngsvard. Diskussionerna har landat i hur viktigt det
ar att utgd ifran patienternas egna erfarenheter och samla in brukarberéttelser for att dra lardomar.
Personalen pa de tva vardenheterna lyfte etiska dilemman som uppkommer i arbetet i varden vid de
forsta utbildningstillfdllena under 2013. Omréaden som framkom som extra laddade var bland annat
tvang, visitering, registrering av uppgifter och kravet om effektivitet i virden. Som en fortsattning pa
dessa diskussioner arbetade personalen pa Avdelning 242 med foljande fragor pa en organisationsdag
under varen 2014: Hur skulle du vilja bli bem6tt som patient om du vardades har? Hur skulle du vilja att
dina anhoriga skulle bli bemétta?

I samband med en enkit pa PNO kring tvangsvard vicktes tankarna om att samla in berattelser kring
patienternas upplevelse av tvingsintagning, och for de patienter som riskerar tvingsintagningar i
framtiden skulle detta vara en del av arbetet med att ta fram en individuell handlingsplan. En plan dar
rattighetsbararen far beskriva vad som &r viktigt for hen under vardtiden, exempelvis hur ménga kuddar

35 Det lyftes om det var mojligt att i arbetet anvianda begrepp som rattighetsbarare, skyldighetsbirare, prata om den manskliga
rétten till delaktighet, information, integritet m.m.
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hen vill ha, om hen vill bli sedd i 6gonen eller inte m.m. I arbetet med planen kan personalen och
patienten dven diskutera vilken delaktighet patienten skulle vilja och kunna ha under en eventuell
tvangsvard. Information som &r viktig for att skapa en trygg vardtid for patienten. Kring samtalen om
vistelse i slutenvarden lyftes det i arbetsgruppen att en patient frén 6ppenvarden skulle vilja gora ett
aterbesok pa Avdelning 242 for att prata med personalen om sina upplevelser darifran. Personalen var
valdigt positiv till detta och personal fran bada enheter fanns med pé plats under moétet. Arbetsgruppen
var efter motet eniga om att denna typ av aterkoppling efter vard ar valdigt viktig och ség girna att fler
moten kunde komma att genomforas.

Arbetsgruppen lyfte vid flera tillfdllen under projekttiden vikten av att gora aterkopplingar efter
tvingsvard och att dessa samtal &r viktiga bade pa de slutna avdelningarna och kring de tvangséatgarder
som sker inom oppenvarden. Under ett arbetsgruppsmote i slutet av 2014 pratade arbetsgruppen om att
enheterna fortsatt bor gora forbattringar inom omradet.

Sedan de forsta motena kring projektarbetet med ett manniskorittsbaserat arbetssétt har det dven varit
aktuellt att ha en nollvision gillande baltning som méil. Genom diskussioner pa utbildningarna i
projektet och inom personalen pa framfor allt Avdelning 242 finns det en gemensam bild av att baltning
kan skapa nya trauman och att det darfor ar bittre att arbeta pa andra sitt. Personalen beskriver att det
ar viktigt att vara lyhord innan situationer behover gé sé 1angt och att den gemensamma uppfattningen
ar att hellre begrinsa eller avstyra patienten an att balta. Arbetet har varit framgéngsrikt och personalen
pa Avdelning 242 beskriver att de inte har baltat nigon patient sedan i juli 2014.

Under projektet diskuterar arbetsgruppen att det skulle vara bra att gora en rattighetsanalys kring
béltning i berittelseform, med berittelser bade fran rattighetsbarare och skyldighetsbarare.

For att koppla arbetet kring tvingsvard till méanskliga rattigheter holl avdelning rattighet en genomgéang
av kritik mot Sverige frdn FN:s 6vervakningskommittéer for konvention om rattigheter for personer med
funktionsnedsittning och for konventionen mot tortyr och annan kriankande behandling.3¢

Parallellt med den lilla MR-gruppen har det funnits fler andra arbetsgrupper for rattighetsbirare pa
PNO. En av dessa grupper ar Forskning och utvecklingsgruppen (FoU) som drivits av
egenspecialisters7/rittighetsbiarare och som genomfor filmvisningar, forelasningar och har satt upp en
hemsida for att sprida information om psykoserss. Det finns dven en studiecirkelgrupp som arbetat med
NSPHiG:s material “Din ratt”. Studiecirkeln traffades vid sex tillfallen kopplat till materialet och
rattighetsbiararna som deltog i cirkeln uppgav att de hade positiva erfarenheter av kursen.

P4 ett arbetsgruppsmote i borjan av 2014 diskuterades Avdelning 242:s checklista for inskrivning av nya
patienter och att den borde anpassas till ett manniskorittsbaserat arbetssitt. Under varen arbetade
arbetsgruppen med listan, speciellt de anstéllda pa avdelning 242. Listan dr tankt att anvindas som en

36 Fran den forstnimnda rapporten beskrev avdelning rittighet att dvervakningskommittén lyft ritten att inte utsittas for tortyr
(artikel 15) och att kommittén ar oroad for att elbehandling (ECT) anvinds och att det &r mojligt att anvdanda ECT som obligatorisk
behandling. I den andra rapporten framfors kritik mot haktningsférhéllanden i Sverige — isolering framforallt av barn,
sjalvmordsforsok i ungdomshikten — samt hatbrott mot minoriteter i Sverige m.m.

37 Egenspecialist ar ett begrepp som uppkommit under projektperioden och som rittighetsbirarna i arbetsgruppen valt att kalla sig
sjdlva vid presentationer av projektet.

38 FoU-gruppens hemsida: http://psykosforum.se/
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fragepool for personalen.

Under 2014 borjade personalen p& Avdelning 242, under ledning av Frida Palm att se 6ver
boendesituationen for patienterna inom slutenvarden. De konstaterade att det 4r mycket viktigt att
arbeta vidare med den minskliga ritten till bostad da den &r av stor vikt for att kunna sékerstélla ratten
till basta mojliga hilsa. Arbetsgruppen var enig om att frigan maste lyftas hogre dn enhetsniva da den
involverar socialtjainsten, kommunen och politiska beslutsnivéer. I diskussionerna uppmarksammades
att Sverige fétt kritik frin FN for att Sverige brister nér det géller samarbete mellan olika samhaéllsnivaer
for att sdkerstilla de manskliga rattigheterna.

Arbetsgruppen valde att lyfta &mnet till samverkansorganet Naromradessamverkan (NOSAM)39. I
NOSAM sitter omrades- och verksamhetschefer fran primarvard, kommun och stadsdel i
Goteborgsomradet. Dessvirre upplevde inte representanterna fran arbetsgruppen att ansvarsfragan
kring den méanskliga ratten till bostad adresserades sa tydligt vid NOSAM-motet, och efter fortsatta
diskussioner i arbetsgruppen besléts att de skulle fortsitta sin rattighetsanalys i &mnet for att kunna
fortsitta sitt paverkansarbete. Avdelning rattighet betonade i ssmmanhanget vikten av att lyfta fram
juridiken inom manskliga rittigheter och idén vicktes om att 1ata en tjansteperson med juridisk
kompetens fran enheten ta fram ett underlag som kunde anvindas tillsammans med uppgifter fran
enheterna.

Under 2014 hade PNO 6ppet hus for patienter och anhoriga med temat hélsa och kultur.
Rattighetsbararna fick mojlighet att ta med sddant de sjdlva skapat i form av konstforemal, tavlor, dikter,
texter med mera och det visades film. Under dagen holls en workshop av arbetsgruppen om manskliga
rattigheter dir de pratade om vad som maéste goras for alla manniskor och vad som inte far géras mot
nédgra manniskor, harskartekniker, motstrategier och bekraftartekniker. Cirka 35 personer besokte
verksamheten denna dag. I slutet av maj 2014 holl avdelning rittighet dven en utbildning om manskliga
rattigheter for cirka 25-30 personer fran verksamhetsledning Psykiatri Psykos Sahlgrenska
Universitetssjukhus, de tva operativa enheterna Vardkedja Centrum-Vist och Vardkedja Hisingen-NO,
yrkesforetradare och processtodjare. Representanter fran arbetsgruppen deltog och presenterade och
visade bland annat en film frin Oppet hus-dagen pa PNO.

Under hela projektarbetet har det forts diskussioner kring att det ar viktigt att ta fram
informationsmaterial till rattighetsbararna om deras méanskliga rittigheter inom psykosvirden — men
dven om projektarbetet kring ett manniskorattsbaserat arbetssitt. Under varen 2014 bestamdes att
affischer och broschyrer skulle tas fram. Arbetsgruppen beslutade att materialet skulle skrivas pé latt
svenska samt att det skulle 6versattas till flera av de stora spraken inom upptagningsomradet. Lars
Alfredsson fick ansvaret att leda arbetet med att — med inflytande fran rattighetsbiarare — ta fram en
folder. Arbetet med foldern hade dock inte hunnit langre dn planeringsstadiet vid slutet av den officiella
projektperioden varen 2015.

Under véren 2014 uppmarksammades den ménskliga ratten till politiskt deltagande och ratten att rosta i
samband med EU-valet. P4 Avdelning 242 diskuterades hur de skulle kunna underlatta fér

39 2014-02-10 hade NOSAM mote och utéver Arthur Dorr, som sitter som ordinarie representant i gruppen, medverkade
ytterligare en representant fran arbetsgruppen och personal frén avdelning réttighet.
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rattighetsbararna att rosta. Molndals kommun kontaktades och de méjliggjorde rostning pa den
psykiatriska kliniken pd Molndals sjukhus. Alla avdelningar inom psykiatrin tillfrdgades. Infor
riksdagsvalet 14:e september engagerades Molndals kommun 4terigen och kommunala bud och vittnen
kom till sjukhuset. Kontakter togs dven for att liknande mgjligheter skulle ges pa PNO.

Manniskorattsdagarna (MR-dagarna) dr Nordens storsta forum for manskliga rattigheter. Under tvé
dagar samlas allmanheten och verksamma for att diskutera olika aspekter av méanskliga rattigheter och
under konferensen i Umed 2014 hade arbetsgruppen ett eget seminarium. Under titeln “Vad har
manskliga rattigheter och kultur med psykiatrin att géra?” presenterade
egenspecialisterna/rattighetsbirarna i arbetsgruppen tillsammans med personal frdn PNO arbetet med
manskliga rattigheter och hur de kopplade det till den ménskliga ratten till kultur, som var temat for
konferensen. Seminariet var vilbesokt och presentationen gav ringar pa vattnet, bland annat i form av
en kontakt med Allménna Arvsfonden som var valdigt positiv till projektet.

Under hosten deltog dven tva representanter fran arbetsgruppen pa Sahlgrenska Universitetssjukhus
kvalitetsdagar och spred information om projektet.

Arbetet i projektet 2015

Under projekttidens sista halvar genomfordes fyra arbetsgruppsméten och ett extra méte kring Vastra
Gotalandsregionens handlingsplan for personer med nedsatt funktionsférméga och hur information om
tvangsatgirder ur ett rattighetsperspektiv kunde inga i den. Utover de ordinarie métena beslutade
arbetsgruppen att avsluta den officiella projektperioden med en avslutningsfest.

Under borjan av viren 2015 sammanstillde Vania Timback, tjdnsteperson med juridisk kompetens pa
avdelning rattighet, en rapport kring den ménskliga ritten till bostad som presenterades for
arbetsgruppen pa ett arbetsgruppsmote. Rapporten beror situationen kring hemloshet i Sverige, olika
typer av hemloshet och vad svensk juridik och internationell ritt sager. Arbetsgruppen beslutade att de
vill arbeta vidare med brukarsidan och Jan Terneby fran avdelning rattighet och Frida Palm fran
Avdelning 242 inledde arbetet med en rittighetsanalys enligt modellen AAAQ (en forkortning av
aspekterna; tillgang, tillganglighet, acceptans och kvalitet).

Arbetsgruppen var 6verens om vikten av att fortsitta att lyfta frigan kring ratten till bostad till
ledningsstrukturen inom psykiatrin, for att SU ska driva fragan vidare bl.a. i dialogen med kommunen.
Lika sa ar malet att fortsitta driva frigan inom andra samverkansforum och NOSAM.

Under det forsta arbetsgruppsmoétet 2015 introducerade avdelning rattighet Teflontestet. Testet dr en
diskussions6vning med syftet att synliggora vilka normer som finns kring diskriminering av olika slag.
Deltagarna satt i mindre grupper och diskuterade band annat stereotyper inom varden och att det finns
manga blinda flackar hos personalen, bland annat kring sexualitet, religion och etnicitet. Arbetsgruppen
tyckte att teflontestet ar en bra 6vning da den ger upphov till manga bra diskussioner. Under samma
arbetsgruppsmote gick Lars Alfredsson igenom strukturen i den nya patientlagen som borjade att gélla 1
januari 2015. Han beskrev att den kan vara en del av ett paradigmskifte for psykosvarden géllande 6kad
delaktighet for patienten.
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Avdelning rattighet hade under varen fatt i uppdrag att ta fram en handlingsplan for personer med
funktionsnedséttning som ska gélla alla verksamheter inom Vastra Gotalandsregionen. Handlingsplanen
ska utgd frin bland annat konventionen om rattigheter fér personer med funktionsnedsittning och
konventionen mot tortyr och annan kriankande behandling. Avdelning rittighet ville gdrna se 6ver
planen tillsammans med arbetsgruppen och ett extra arbetsmote genomfordes i borjan av februari dar
bade rittighetsbarare och personal fran arbetsgruppen medverkade.

Under véren 2015 holls utbildningar for personalen pa Avdelning 242 om Personcentrerad Psykosvérd
och arbetsgruppen tryckte fortsatt pa vikten av att rattighetsbararna — egenspecialisterna — skulle finnas
med i arbetet.

I mars 2015 holl tva deltagare i arbetsgruppen en forelasning pa ISPS internationella kongress i New
York. (ISPS star for The International Society for Psychological and Social Approaches to Psychosis.) Det
var en egenspecialist/rattighetsbarare och en personal som akte och de var vildigt n6jda med
framtradandet som fitt positiv respons. De som &kt var dven inspirerade av de forelasningar de sett, som
bland annat berort harskartekninker och vikten av nirvaro och kontakt i vardagen inom psykiatrin.

Den 16 april holls éter ett oppet hus pa PNO f{or riattighetsbirare och anhoriga. Dagen hade temat Hélsa,
lust (sexualitet) och delaktighet och den genomfordes med ett fokus pa méanskliga réattigheter.
Rittigheter berérdes bland annat under inledningstal, vid ett seminarium som anordnades av
rattighetsbirarna i arbetsgruppen samt genom att Seroj Ghazarian fran Goteborgs stad holl ett kortare
tal dar ménskliga rattigheter berordes.

MR-gruppen, den lilla arbetsgruppen pa PNO, besokte under varen Hisingens 6ppenvéard dir de pratat
om delaktighet, 6ppenhet och om manskliga rattigheter. De som deltog beskrev det som ett bra mote da
det var ett stort intresse kring det méanniskoréttsbaserade arbetssittet. De som deltagit tryckte efterat pa
vikten av att kunna beskriva det vanliga och allménna arbetet utifran ett rattighetsperspektiv och ett
manniskorattssprak.

Under projektarbetets sista ar har arbetsgruppen pa Psykosvardkedja Nordost funnits med i planeringen
av en film om regionens tre pilotprojekt kring ett manniskorattsbaserat arbetssitt. I slutet av maj var det
inspelningsdag. Fem personer ur arbetsgruppen intervjuades framfor kamerorna och berdttade om sina
erfarenheter av projektarbetet.

Det sista officiella arbetsgruppsmotet for projekttiden dgde rum i boérjan av maj 2015 och vid detta
tillfalle utvirderade arbetsgruppen i helgrupp hur arbetet med att na de satta malen for projektet hade
gatt. Arbetsgruppen upplevde att de natt eller var pa vig att na flera av projektméilen — medan andra
projektmal kidndes mer frimmande.

For att fira arbetet inom projektet anordnade arbetsgruppen en avslutningsfest i en hyrd lokal som inte
var kopplad till virdenheterna. Inbjudna till festen var arbetsgruppen och personal pa enheterna.
Kvillens program bestod av bade musik och anféranden och utéver inldgg fran arbetsgruppen var
foreningen Tilia dar och pratade, samt Anneli Jdderholm och Linda Weichselbraun som pratade om
erfarenheter fran psykosvarden.
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2.3 Projektaktiviteter pa Angereds narsjukhus

Arbetet i projektet 2013

Dialogen kring ett projektsamarbete mellan Angereds Narsjukhus och avdelning rittighet paborjades
redan under varen 2012 efter att Emma Broberg, Soraya Post och Jan Terneby fran avdelning rattighet
hade tagit kontakt med Marina Olsson, sjukhusdirektor och Ida Wernered, utvecklingschef pa Angereds
Nirsjukhus. Angereds Narsjukhus stéllde sig positiva till projektet och Ida Wernered samt Henry
Ascher, gistprofessor pa Angereds Narsjukhus, utsigs till kontaktpersoner. Under hosten och vintern
samma ar fick avdelning rattighet majlighet att presentera pilotprojektet och ge information om
manskliga rattigheter och ett méanniskorittsbaserat arbetssatt for bide Angereds Narsjukhus styrelse och
dess medarbetare.4°

Under véaren 2013 bildades en projektgrupp for arbetet som kom att besta av ovanndmnda
kontaktpersoner fran Angereds Nirsjukhus och avdelning rattighet4'. Arbetet med att ta fram en projekt-
och genomforandeplan padborjades. Utbildningar till styrelse, ledning och anstéllda diskuterades tidigt
samt vikten av att utbildningarna startar med ledningsgruppen sé att “denna dr vdl informerad och
kunnig om projektet och kan ge projektet nodvdndigt stéd och mandat att utféra arbetet.”42

Under hosten 2013 faststélldes den forsta versionen av Projektbeskrivning Mdnniskordttsbaserat
arbetssdtt som inneholl delprojektets bakgrund, genomférande och férviantade resultat. Aktiviteter som
skulle genomforas under projekttiden inkluderade bland annat utbildningar av styrelse, ledning och alla
anstillda, utbildning av tva till tre mentorer i ménskliga rattigheter, utbildningsgruppernas tillimpning
av kunskap om méinskliga rattigheter pa patient eller andra tillimpningsfall (Case Study), rekrytering av
invanardialoggrupp, genomférande av invinarhearing om ménskliga rattigheter samt utvecklande av
indikatorer for att méta uppfyllnaden av méanskliga réattigheter pa Angereds Narsjukhus.

Projektorganisationen — enligt projektbeskrivningen — bestod vid denna tidpunkt av en styrgrupp och en
arbetsgrupp. I styrgruppen ingick samma personer som i den tidigare nimnda projektgruppen och
arbetsgruppen bestod av Ida Wernered och Johanna Steijer, kommunikationschef pd Angereds
Nirsjukhus. Planen var att rekrytera fler personer till arbetsgruppen internt med forhoppningen att
vacka personalens intresse for medverkan i arbetsgruppen genom de planerade utbildningsinsatserna.
Styrgruppen kom dock i ett senare skede att uppldosas och dess medlemmar att ingd i arbetsgruppen som
blev det beslutande organet.

Projektbeskrivningen godkéndes av sjukhusdirektér Marina Olsson och férankrades med sjukhusets
ledningsgrupp. I september 2013 tog den politiska styrelsen for Angereds Narsjukhus beslut om att stélla
sig bakom projektet och ge Angereds Narsjukhus i uppdrag att ga vidare med arbetet i projektet.43

I december 2013 genomforde avdelning réttighet den forsta utbildningen inom projektet for

40 Under 2012 deltog avdelning rittighet pd Angereds Narsjukhus styrelseméte och i slutet av samma ar presenterades
pilotprojektet pd métesforumet “ANS Alla”, en gemensam utvecklingsdag for Angereds Narsjukhus alla medarbetare.

41 Soraya Post vid avdelning rittighet dr vid denna tidpunkt tjanstledig och Anna Jacobson har tillkommit till avdelningen — och
detta projekt.

42 2013-06-20 Minnesanteckning Angereds Nirsjukhus, Att prova ett ménniskorattsbaserat arbetssitt i praktiken.
43 Protokoll fran styrelsenmote Angereds Narsjukhus 2013-09-25/26.
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ledningsgruppen. Under denna utbildning — liksom i de kommande utbildningarna f6r personal —
samlades deltagarnas idéer och tankar in kring hur manskliga riattigheter kan tillampas i vardagen pa
sjukhuset och vilka dilemman som kan uppsté i arbetet. Planen var att idéerna och identifierade
dilemman, tillsammans med resultaten fran den kommande nollméitningen, skulle utgéra underlag for
den fortsitta planeringen av projektet i arbetsgruppen.

Arbetet i projektet 2014

Utbildningar praglade dven forsta halvan av projektir 2014 dé styrelsen for Angereds nirsjukhus samt
sjukhusets anstillda fick utbildning. I utbildningen till styrelsen medverkade dven Henry Ascher fran
Angereds Nirsjukhus som utbildningsledare och bidrog bland annat med konkreta exempel frén varden.
Under véren traffades dven Angereds Narsjukhus och avdelning rattighet for ett fortsatt samtal kring,
och planering av, arbetet i projektet och fler deltagare rekryterades till arbetsgruppen. Under samma
period genomforde foljeforskarna en nollmétning pa pilotverksamheten och Angereds Narsjukhus
producerade ett forsta utkast till arbetsbeskrivning och intresseanmalan for att bli “mentor i méanskliga
rattigheter”. Syftet med mentorerna — enligt utkastet — ar bland annat att uppratthélla kunskapen i
manskliga rattigheter pa Angereds Nirsjukhus och bakgrunden till idén ar att Angereds Narsjukhus vill
ha en héallbarhet i rattighetsarbetet si att det inte dor ut efter projektets slut.

Under borjan av sommaren 2014 hade en storre arbetsgrupp etablerats och bestod da av elva personer.
Den fjarde juni holls det forsta arbetsgruppsmotet. Utover de som tidigare ingatt i arbets- och/eller
styrgruppen: Ida Wernered, Johanna Steijer, Henry Ascher, Anna Jacobson, Emma Broberg och Jan
Terneby ingick dven Maria Lind, Sima Tayebi, Vania Ranjbar, Ase Lundgren och Johanna Tiselius-
Edman. P4 motet presenterades Maria Lind och Sima Tayebi som Angereds Narsjukhus tva utsedda MR-
mentorer.

P& det forsta arbetsgruppsmotet diskuterades projektdirektivet och det lyftes bland annat fram som
positivt att det fanns ett tydligt mandat f6r gruppens arbete. Nollmétningen delades ut och dess tre
rekommenderade omraden44 togs upp for diskussion. Omréadena berérde manskliga rattigheter i
styrdokument, invanares delaktighet samt manskliga rattigheter for anstéllda. Arbetsgruppen uttryckte
att rekommendationen om omradet som berdr invénare dr mycket viktig och att samtalet bor fortsitta
om hur dessa tre omraden kan kompletteras inom det fortsatta arbetet. Pa arbetsgruppens forsta mote
efter sommaren diskuterades nollmétningen vidare. Bland annat lyftes att dokument pa olika nivaer
inom Angereds Nirsjukhus saknar ett explicit manniskorattssprak, att rattighetsbarare och
skyldighetsbirare ar tva viktiga begrepp som maéste integreras i text och dokument och kallelser (till
patient) lyftes som ett angeldget omrade. Likasa diskuterades att patienter ska fa tydlig information om
sina rattigheter och att det ar prioriterat att synliggéra méanskliga rattigheter pa Angereds Narsjukhus
bland annat pa hemsidan. Tillginglighet gillande text och anvéndning av tolk var dven uppe for
diskussion.

Under hosten och vintern 2014 triaffades arbetsgruppen regelbundet for arbete utifran projektdirektivet

44 Nollmatningens tre omraden for fortsatta diskussioner:
e  Vikten av att ménskliga rattigheter uttrycks explicit i Angereds Narsjukhus styrdokument (som ej finns i projektplanen).
e  Hur invénarna ska involveras nir det giller utbildning och delaktighet.
e  Hur de ménskliga réttigheterna for personalen kan lyftas pé ett tydligare sétt inom ramen for projektet.
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som uppdaterats under varen och efter det forsta arbetsgruppsmotet.4s Under denna period fordes dven
samtal kring representation i arbetsgruppen och vilka personer som skulle kunna forstarka manskliga
rattighetsarbetet pa Angereds Narsjukhus. Forslag framfordes sdsom att gruppen utokas med
representanter frén varje enhet. En ny deltagare till arbetsgruppen rekryterades — Porya Mohajer Soltani
(verksamhetsutvecklare, kvalitet) — som &r intresserad av brukar- och invanardialoger. Arbetsgruppen
upprittade dven en sida for projektet pa det digitala verktyget Alfresco4¢ dir arbetsgruppens deltagare
kan na alla de dokument som ror projektet. Arbetsgruppen diskuterade dven vikten av att 6vrig personal
far dterkoppling pé vad som samtalas om i arbetsgruppen liksom terkoppling pa det ménskliga
rattighetsarbete som personalen utfor pa enheterna. Det foreslogs att en sida for personalen skapas pa
intranétet samt att manskliga rattigheter kan bli en stdende punkt pa utvecklingsdagen “ANS Alla”47.

De aktiviteter som arbetsgruppen frimst arbetade med under denna period var dilemman i arbetet med
att utveckla ett manniskorattsbaserat arbetssatt (ocksd benamnt Case eller rattighetscase, det vill sdga
tillampningsfall) samt planering och genomférande av invanarsamtal.

De dilemman som arbetsgruppen hade att tillgad hade inkommit fran olika medarbetare under
projekttiden, bland annat under varens utbildningar. Arbetsgruppen utvecklade dessa dilemman till viss
del och skapade en arbetsging fér hur personalen kan arbeta med dem vilket inkluderar att vilja ut eller
skapa ett dilemma, tillimpa kunskapen (fran bland annat utbildningarna) om patientens rattigheter i
varden pa dilemmat, dokumentera resultatet och limna in det till narmaste chef. Syftet med arbetet —
enligt diskussionerna i arbetsgruppen — ir att 6ka medvetenheten om ménskliga riattigheter samt hjalpa
enheterna att hitta losningar pa problem som ocksa fler pd Angereds Narsjukhus kan ha nytta av. Vikten
av att det blir en dialog inom och mellan enheter betonades och det diskuterades hur bland annat MR-
mentorerna skulle kunna vara ett stod i detta. Under hosten paborjades arbetet med dilemman inom ett
par enheter och resultat frin detta arbete inkom till arbetsgruppen. Hur arbetsgruppen ska samla in och
bearbeta de resultat som kommer in samt dterkoppla till enheterna diskuterades. Likasa vikten av kunna
uppvisa hur resultaten behandlats och att tydliga beslutsmotiveringar finns.

Under arbetsgruppsmotena skedde dven ett arbete med att behandla dilemman som beskrivits av
deltagare ur gruppen. Mianskliga rattigheter applicerades bland annat pé kallelser — och ett nytt utkast
togs fram. Forslag framfordes att diskutera kallelser med brukarrad eller pA kommande invanarhearing,
likasd att se 6ver kallelsen ur fler perspektiv sdsom det normkritiska. Manskliga rattigheter applicerades
dven pa information som sints ut regionovergripande fran regionkansliet angdende Vistra
Gotalandsregionens forhallningssatt kring personer som tigger vid verksamheterna. En ny
manniskorittsanpassad variant skulle tas fram for att skapa forstaelse for att det ar en rattighetsfraga
men dven for att visa utat hur Angereds Narsjukhus arbetar med minskliga riattigheter. Arbetsgruppen
diskuterade dven barnrittscase — dilemman som rér barns manskliga rattigheter pa Angereds
Nirsjukhus, bland annat barns ritt till lek i forhallande till utformning av den nya sjukhusbyggnaden.

Under hosten arbetade arbetsgruppen dven med att forbereda infor invanarsamtalen och det forsta av
tva samtal genomf6rdes den 5 december pd Medborgarhuset i Gamlestan med cirka tjugo deltagare.

45 Projektbeskrivning Manniskorittsbaserat arbetssitt, utgéva 5.0. Reviderat: 2014-04-02, 2014-06-23

46 “Alfresco #r ett samarbetsstod for Vistra Gotalandsregionens verksamheter och medarbetare. I Alfresco kan du dela information
och driva projekt”. Se http://www.vgregion.se/alfresco

47 Motesforumet “ANS Alla” dr en gemensam utvecklingsdag for Angereds Narsjukhus alla medarbetare.
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Inbjudan till samtalet “Om rdtten till hdlsa. Vad dr mdnskliga rdttigheter och hur paverkar de dina
rdttigheter i varden?” gick bland annat ut genom sociala medier samt till grupper som Angereds
Nirsjukhus har kontakt med. Under samtalet gav Angereds Narsjukhus information om méanskliga
rattigheter och virden, om varfér Angereds Narsjukhus arbetar med méanskliga rattigheter. Genom
grupparbete samlades information in frin deltagarna kring vad de upplever som hinder och problem
utifran méanskliga rattigheter, vad som ar viktigt for Angereds Narsjukhus att tdnka pa och jobba vidare
med samt hur samarbetet kan fortsidtta. InvAnarsamtalet utvarderades bade av deltagarna och av
arbetsgruppen, information som sedan lag till grund for planeringen av invanarsamtalet i mars 2015.

Utformning och rekrytering av brukarrad var ocksé foremal for samtal i arbetsgruppen under denna
period. Vikten av att 1ata processen ta tid och att brukarraden blir pa riktigt var dominerande, utifran
farhagan att “Blir det ett skendemokratiskt projekt s brdanner det broar”48. Forslag om att utforma
brukarraden utifran erfarenheterna och diskussioner fran invanarsamtalen diskuterades, liksom att
invinta resultat fran en litteraturoversikt som ska identifiera framgéngsfaktorer och utmaningar
avseende brukarmedverkan i forskning och utveckling. Vikten av att samverka med stadsdelar betonades
med motiveringen att det ocksa handlar om att tycka till om lokalsamhallet Angered — inte endast om
Angereds Narsjukhus. Att skapa en hallbar 16sning for brukarinflytande. Det framholls dven att utan
brukarmedverkan kan arbetet inte kallas manniskorattsbaserat.

I november 2014 bestkte representanter fran arbetsgruppen pa minskliga rattighetsdagarna, MR-
dagarna, i Umed. Deltagandet syftade framst till kompetensutveckling.

Arbetet i projektet 2015

Projektar 2015 drog igdng med full fart med planering av varens aktiviteter utifran projektdirektivet.
Arbetsgruppens sammansittning indrades under denna period, d tvd av deltagarna, Ase Lundgren och
Johanna Tiselius-Edman inte langre hade majlighet att delta. Forslag framfordes att tillsétta fler
deltagare — om arbetsgruppens arbete skulle fortsitta efter projektets slut — alternativt att utvidga
arbetet pa fler mentorer i méanskliga rattigheter och att dessa viljs ut sa att samtliga enheter finns
representerade. Vad som ingar i mentorsuppdraget diskuterades samt om tillrdacklig tid finns asidosatt
for arbetet. Mentorerna utokades med en tredje person, Vania Ranjbar fran arbetsgruppen och
mentorerna fick ansvar over flertalet av varens aktiviteter.

Under vinter/var 2015 inkom fler dilemman/rattighetscase fran verksamhetens enheter. Arbetsgruppen
hade fétt vissa signaler fran enheterna om att det bland personal upplevts svart att koppla dilemman och
manskliga rattigheter och att arbetet kan ha upplevts som en pélaga uppifrén. Det diskuterades hur
feedback och reflektioner kan ges pa rattighetscasen och om mentorernas roll skulle kunna vara att
finnas med i samtalen pa enheterna och vara ett stod i att satta ménskliga rattighetsord pa arbetet.
Mentorerna fick i uppgift att skriva en férklarande text till dilemma/Case som ska ldggas ut pa den
tilltankta sidan for personal pa intranitet, som skapades under senare delen av viren 2015. Pa sidan,
vars ovriga innehall ocksé skapats av mentorerna utifran diskussioner och feedback fran arbetsgruppen,
lades dven Case-databasen upp och MR-mentorerna kommer att publicera ett “Mé&nadens MR-case”.
Sidan innehéller ocksa information om ett manniskorattsbaserat arbetssatt, manskliga rattigheter i det
dagliga arbetet samt lankar till andra informationsresurser.

48 2014-10-22 Arbetsgruppsmoéte
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Den tionde mars genomf6rde arbetsgruppen det andra invanarsamtalet pa Bla stéllet i Angereds
centrum. Sjutton personer deltog. Pa arbetsgruppsmotet den artonde mars beskrevs det att alla deltagare
tycktes mycket n6jda med samtalet. Uppléagget for samtalet liknade det i december men vissa
forandringar hade gjorts utifran erfarenheterna och utvirderingen av det forsta samtalet. Bland annat
var teoripassen (om manskliga réttigheter) kortare och mer tid lades pa grupparbete. Under planeringen
av samtalet diskuterade arbetsgruppen dven marknadsforing av samtalet och kontaktskapande
verksamhet sdsom utveckling av kanaler till intresseforeningar i Nordost. Tre hélsoguider fran Angereds
Nirsjukhus rekryterades till planeringen och genomforandet av invinarsamtalet. Efter invinarsamtalet
foreslogs det i arbetsgruppen att arbetet framover kan fokusera mer pa att né ut och besoka foreningar
och andra motesplatser snarare dn att Angereds Narsjukhus kallar till moéte i sina lokaler.

Under varen tog mentorerna dven fram och genomforde en utbildning i ménskliga réattigheter for
nyanstillda. Detta foranleddes av en diskussion i arbetsgruppen kring vikten av att nyanstilld personal
far kompetens om manskliga rattigheter och att mentorernas uppgift kommer att vara att bygga upp den
framtida kompetensutvecklingen. Det lyftes dven fram att det skulle vara av vikt att invdnare kan bli
mentorer. Manskliga riattigheter togs dven upp som en samtalspunkt pa “ANS alla” —
kompetensutvecklingsdag for sjukhusets personal — som genomférdes i maj.

Med feedback fran arbetsgruppen hade mentorerna under denna projektperiod dven tagit fram
indikatorer for manskliga rattigheter och ett manniskorittsbaserat arbetssitt . Underlaget baserades pa
FN:s modell for indikatorer och utifrén denna modell gavs exempel pa indikatorer for Angereds
Nirsjukhus manniskorattsbaserade arbetssitt. Arbetet stimulerade manga diskussioner kring vad som
bor och kan mitas, vilka killor och modeller som kan nyttjas. Avdelning rattighet presenterade dven
rapporten Indikatorer for rdtten till bdasta méjliga hélsa i Vistra Gotaland#9 och det foreslogs att ett
arbete framover kan vara att integrera rapportforfattarnas synpunkter med Angereds Narsjukhus
indikatorforslag.

I april gick arbetsgruppen igenom sammanstéllningen fran foljeforskarnas enkit “MR-check up” som
skickats ut till samtliga anstéllda under februari manad. Ett omrade som bland annat diskuterades var
information till patienter om ménskliga riattigheter och om exempelvis ha information pé skarmar pa det
nya sjukhuset. Likasa diskuterades vikten av att i det fortsatta arbetet kunna koppla de forandringar som
gjorts till manskliga rattigheterArbetsgruppen diskuterade ocksa vikten av att koppla tillbaka resultaten
av enkiten till verksamheterna genom exempelvis intranitet och pad APT samt aterkoppla till styrelsen.

P4 arbetsgruppsmotena under denna projektperiod diskuterades dven text och bild utifran manskliga
rattigheter. Arbetsgruppen arbetade bland annat med att applicera manskliga rattigheter pé en text om
manniskor som tigger, en text som kom fran regionens siakerhetsavdelning. Ett utkast togs fram som
sedan skulle kommuniceras mellan avdelning réttighet och regionens sikerhetsavdelning. Texten
planerades dven att lyftas pd utbildning for styrelsen som ett exempel pd manniskorattsbaserat arbete.

Arbetsgruppen gav ocksé sina synpunkter pa en handledning till att skriva lattlast som tagits fram av
Sofia Lorentzon som praktiserat pd Angereds Narsjukhus under tta veckor med inriktning pa
sprakkonsultation. Utgangspunkten i arbetet var ritten till tillganglig information for alla.

49 Emerga, Indikatorer for rdtten till bdsta majliga hdlsa i Vistra Gétaland.

42



Likasa diskuterades texter pa skyltar pa nya Angereds Narsjukhus utifrén ett tillgdnglighetsperspektiv
och hur text kan kompletteras med eller ersittas av exempelvis bilder och farger.

Under véren togs dven en ny skylt for tillgéngliga toaletter fram. Bakgrunden var att Angereds
Narsjukhus 6nskat anvinda sig av en mer normkritisk skylt dn den traditionella rullstolsskylten och
kommunicerat kring detta med avdelning rattighet, som tipsat om att det basta kan vara att stimma av
fragan via funktionshindersrorelsen. Den nya skylten beskrevs som en mer normkritisk skylt for fysiskt
tillgdngliga toaletter. Dessutom ir alla toaletter och skyltar konsneutrala.

Under véren tog Barn- och ungdomsverksamheten, tillsammans med personal, fram en verksamhetsplan
for 2015 formulerad utifran FN:s konvention om barnets manskliga rattigheter. Tanken ir att samtliga
verksamheter ska ta fram verksamhetsplanerna utifran manskliga rattigheter. Ett ménniskorattssprak
var ocksd narvarande i formulerandet av Angereds Narsjukhus overgripande verksamhetsplan 2015 och
arsredovisning for 2014.

Under varen presenterade arbetsgruppen en mind-map 6ver de aktiviteter som hade genomforts inom
projektet och gruppen konstaterade att mycket arbete har skett.

Vid arbetsgruppens sista mote inom ramen for den officiella projekttiden — i maj 2015 — diskuterades i
vilka former det fortsatta arbetet ska bedrivas och en kort internutvirdering av projektarbetet gjordes.
Gallande arbetsformer stéllde sig arbetsgruppen positiva till att utveckla arbetet med fler mentorer, som
tidigare diskuterats, och att rekrytering sker efter flytten till verksamhetens nya lokaler.5°

3 Nollmatning

I den resterande delen av denna rapport kommer vi att ga igenom erfarenheter fran de tre pilotprojekten
utifran de projektfaser som finns med i ett ménniskorattsbaserat arbetssitt. Det vill sdga utifran att det
gors en forstudie/nollmatning, att det skrivs projektmal och handlingsplan for arbetet, att
skyldighetsbérare och rattighetsbarare utbildas, att allt arbetet i projektet genomfors utifran
maéanniskorittsprinciperna samt att arbetet bade utviarderas under arbetsprocessen och efter att arbetet
genomforts.

3.1 Nollmatningarnas roll

En nollmétning genomfors tidigt i ett projekt for att skapa en bild av nuldget i verksamheten. Denna
matning anvinds sedan som en referenspunkt, en jamforelse, till kommande métningar av projektets
arbete och &r en viktig del i en fortlopande och avslutande utvardering av projektarbetet.5

Nollmatningarna pé de tre verksamheterna i detta projekt genomfordes av foljeforskare, samma
foljeforskare som forfattat denna slutrapport. Nollméitningarna — likt de 6vriga delarna av
foljeforskningen — utgick frdn FN:s kriterier for ett manniskorattsbaserat arbetssitt och
verksamheternas respektive projektmal. I dessa méitningar stélldes ett antal fragor till personalen via
enkit och intervjuer. Fragorna beroérde bland annat kunskap om ménskliga réattigheter och om de

50 Invigningen av Angereds Narsjukhus nya lokaler sker i borjan av september 2015.

51 Nollmétningar — eller baseline-studies som de dven bendmns — har lange anvénts av exempelvis Sida, Styrelsen for
internationellt utvecklingssamarbete, inom internationella utvecklingsprojekt eller program dar effekten av bistdnd méts. En
nollmatning ska &ven bidra till att sdkerstilla noggrannhet och anvandbarhet av indikatorer och skapa en majlighet att testa och
vidareutveckla projektets indikatorer.
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tillfragade upplevde sig delaktiga i det paborjade arbetet. Verksamhetsplaner och likabehandlingsplaner
sags over, liksom hemsidor och material till allménheten. Detta for att fa en 6verblick 6ver hur och om
maénskliga rattigheter redan var synliga i verksamheterna och for att ge stod till arbetet med projektens
handlingsplan. Viktigt i detta arbete var att se 6ver och lyfta fram kompetenser som redan existerade i
verksamheten och visa pa mgjliga riskomréaden i det planerade arbetet.52 Fler av nollmitningarnas
resultat kommer att uppmarksammas i de kommande delarna av rapporten.

3.2 Forvantningar infor projektarbetet

Som en del av nollmétningen fick personalen i samtliga verksamheter svara pé frdgan vad de hade for
forvantningar pé projektet. D& personalen ar de som kan sina verksamheter bast dr det viktigt att ta i
beaktande vad de hoppas att de ska fa ut av ett utvecklingsarbete pé sin arbetsplats.

Mer kunskap om manskliga rattigheter och ett manniskorattsbaserat arbetssatt

Personal i samtliga verksamheter uttryckte forvantningar om att fa 6kade kunskaper i méanskliga
rattigheter och ett minniskorattsbaserat arbetssatt, samt att det skulle stdrka det arbete som redan
bedrevs.

“Det ska bli roligt att arbeta med ett rdttighetsbaserat arbetssdtt och jag hoppas att vi ska
hitta sdtt som kdnns inspirerande och inte betungande. Det dr ju alltid sa'mycket vi ska gora
men jag hoppas att vi hittar sdtt att ha med oss MR i vardagen.”

— Personal Bohuslins museum

I detta sammanhang var det flera som nimnde fordelarna med att all personal skulle komma att ha en
gemensam kunskapsbas att jobba utifran.

Att alla kanner sig valkomna

Lika s& var det manga i personalen pa alla de tre verksamheterna som betonade vikten av att alla
manniskor ska kidnna sig lika vilkomna hos dem och att de hoppades fa med sig praktiska metoder och
verktyg for att arbeta systematiskt med likabehandling och icke-diskriminering.

Personal pa de tva vardverksamheterna uttryckte dven forhoppningar om att det skulle bli tydligt vilka
rattigheter deras patienter har inom varden och vilka skyldigheter de har som personal. En personal pa
Psykosvardkedja Nordost beskrev att hen 6nskade att personalen skulle fa “verktyg for att hjdlpa
patienterna att hdvda, tro pa och kunna krdva sina rdttigheter.”

En del av den ordinarie verksamheten

Vad som vidare uttrycktes som en 6nskan frén de i personalen som svarade pé fragorna — och som var
aterkommande i svaren fran samtliga verksamheter — var att arbetet inte skulle ses som ett tillfalligt
projekt, utan som en del av den ordinarie verksamheten. Att arbetssittet verkligen skulle implementeras
i det dagliga arbetet — och genomsyra allt arbete — istillet for att bli en ytterligare fraga.

52 I nollmétningarna analyserades inte efterlevnaden av specifika manskliga riattigheter, sa som ratten till kultur eller rétten till
hilsa, mitningarna gav istillet en 6versikt av om och hur ménskliga réttigheter uppméarksammades i verksamheterna.
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En mojlighet att diskutera varderingar och etiska dilemman i arbetet

Personal sdg dven projektet som en mgjlighet att vacka nya tankar och perspektiv och manga sig fram
emot mer samtal kring viarderingar och eventuella etiska dilemman kopplade till arbetsuppdragen.

"Att synliggora vardagliga brister vad galler arbetet med mdnskliga rdttigheter i arbetet med
vdra patienter, sd att dialog 6ppnas for att forhoppningsvis kunna majliggora atgdrder mot
dessa brister.” - Personal Psykosvardkedja Nordost

Delaktighet

I nollméatningen for Psykosvardkedja Nordost tillfrigades dven patienterssvia intervjuer om vad de hade
for forhoppningar pa det ménniskorattsbaserade arbetet. Rittighetsbiararnas forhoppningar handlade
framst om att sdkerstilla att alla patienter kidnner sig horda och delaktiga i sin vird och att all form av
kriankande behandling undviks.

“Att man som psykotisk far vara med under alla méten, dven under psykosen. Att man dr mer
informerad om vad som hdnder.” - Patient Psykosvardkedja Nordost

4 Handlingsplan for projektarbetet

Syftet med detta pilotprojekt ar att prova och vidareutveckla ett manniskorattsbaserat arbetssitt inom
tre regionverksamheter. Detta syfte har verksamheterna forhallit sig till nar de tagit fram de egna
projektmalen — ett arbete som skett i dialog med avdelning rattighet som ocksé tryckt pa vikten av det
lokala dgandeskapet 6ver projektet. Processen med att ta fram handlingsplanernas4, planernas innehall
samt anviandning i projektet har sett olika ut for pilotverksamheterna och knyter an till respektive
verksamhets forutsattningar. Detta gar vi kort igenom nedan, liksom hur vi i foljeforskningen relaterat
projektmalen till FN:s kriterier for ett manniskoréttsbaserat arbetssitt eftersom maélen inte har varit
tydligt forankrade i kriterierna.

4.1 Handlingsplan for projektarbetet pa Bohuslans Museum

Att formulera projektmal i borjan av ett projekt som dessutom gar ut pa att prova ett arbetssatt kan vara
utmanande, detta speciellt d& det ar ett nytt arbetssétt dir det inte finns nigra fardiga mallar att forhalla
sig till. Likasa finns fa exempel fran arbete i Sverige att ta inspiration av och vigledning fran. Som skrivet
i projektplanen for Bohuslans Museum “behover ny mark plojas” kring vad arbetsséattet innebir i en
regionverksamhet och museet var dven den forsta av tre pilotverksamheter som satte igdng. Projekt- och
genomforandeplanen for Bohuslans Museum antogs efter det att arbetsgruppen tillsatts. Ett utkast hade
forst tagits fram av styrgruppen och avdelning rattighet och sedan bearbetats av arbetsgruppen som dven
sett over projektmalen i forhallande till kriterierna for ett manniskorattsbaserat arbetssétt.

53 Totalt 21 patienter/rattighetsbarare bidrog med information till nollmatningen pa Psykosvardkedja Nordost som genomfordes
hosten 2013.

54Vi anvander begreppet handlingsplan for att beskriva pilotverksamheternas planer innehéllandes projektmal och
projektaktiviteter. De namn som anvénts for planerna for respektive projekt har varit: Projektbeskrivning Rittighetsbaserat
arbetssitt, Angereds Niarsjukhus: Projekt- och genomférandeplan Bohusldns museum/Vastarvet, Att prova ett riattighetsbaserat
arbetssitt i praktiken; Handlingsplan for pilotprojekt om ménskliga réttigheter for PNO och avd 242.
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Malen i utkastet var hogt satta, vilket ar positivt, sisom malet om att “MR dr integrerat i sjilva
agerandet i det dagliga arbetet...” men i behov av att brytas ned for att bli métbart. Nagra var i sig
svarmatbara sdsom malet om att arbetet ska ge medarbetarna “hog energi”. Likasa fanns regionens syfte
med pilotprojektet med som mal och det saknades en uttrycklig koppling mellan projektmél och
aktiviteter. Arbetet med att konkretisera kriterierna i forhallande till mélen och finna riktning i arbetet
upplevdes utmanande. Spraket i kriterierna och ord i vissa mal, sdsom normkritik och méngfald,
upplevdes som otillgdngliga. Nodvandigheten av att definiera — och forklara — kriterier och ord togs upp
vid flera tillfallen men uteblev och fé forandringar gjordes i planen.

En ny handlingsplan togs sedan fram for arbetet 2014. D4 fokus i ett manniskorattsbaserat arbetssitt
ligger bade pa arbetsprocessen och resultatet har vi som foljeforskare betonat att projektmélen kan
formuleras om under projektets gang utifran den nya kunskap som genereras i projektet. Denna plan
inneholl dock endast aktiviteter — ej kopplade till mal eller kriterier. Detta har medfort att vare sig
projektmal eller kriterier varit levande i projektet vilket gjort att vissa aktiviteter saknat riktning och
négra aspekter av det ménniskorattsbaserade arbetssittet — sdsom delaktigheten fran rattighetsbarare —
fallit bort utan att det blivit tydligt i arbetsprocessen. Detta tydliggjordes under verksamhetens sista
utvirderingsmote dar vissa mal och kriterier upplevdes som fraimmande.

Hade arbetsprocesserna kring aktivitetsplanen fokuserat mer pé kriterierna hade det blivit mer tydligt i
vilken riktning arbetet behévde ga for att hinna prova arbetsséttet under projektperioden.

4.2 Handlingsplan for projektarbetet pa Psykosvardkedja Nordost

Arbetsgruppen vid Psykosvardkedja Nordost, den andra pilotverksamheten, anvinde museets
malformuleringar som underlag for diskussion vid framtagandet av sina egna mal. De antagna
projektmaélen syftar till stor del till att agera pa problematik som bland annat rér omraden kring
dilemman och utmaningar inom den psykiatriska varden sasom tvangsétgarder och patientens
delaktighet. P4 s satt var de mer anpassade till verksamhetens omréde dn museets projektmal.

Dessa omraden diskuterades tidigt i dialogen och verksamheten kunde snabbt se hur de knét an till
omradet minskliga rattigheter och hur projektet kunde stirka det redan existerande arbetet.
Aktiviteter knots ocksa tydligare till mal — 4ven om maélen, sdsom for Bohuslins Museum, saknade
explicit koppling till kriterierna for ett manniskorattsbaserat arbetssitt vilket 4ven har medfort att vissa
kriterier upplevts som fraimmande under projekttiden.

Aven Psykosvardkedjan har haft en resa med att strukturera upp mal och aktiviteter under projekttiden
och det togs fram en andra plan for projektar 2014. I denna plan — som bygger pa den forsta planen —
forsvann dock vissa skrivningar i projektmalen, sésom om anhérigas delaktighet. Vissa aktiviteter skrevs
som mal och kopplingen till kriterierna saknades @ven i denna plan.

D4 planerna, liksom pa Bohusldns museum, inte har varit levande dokument i arbetet — det vill siga,
dokument som arbetet utgétt ifrin och dokument som reviderats darefter — har det ibland varit oklart
vad som ska genomféras, av vem och varfor. Vid slututvirderingen av detta projekt upplevdes vissa mal
och kriterier dven for arbetsgruppen pa Psykosvardkedja Nordost som nigot frimmande.

4.3 Handlingsplan for projektarbetet pd Angereds Narsjukhus

Projekt- och genomférandeplanen for den tredje pilotverksamheten, Angereds Narsjukhus, togs fram
cirka ett ir innan den storre arbetsgruppen etablerats av kontaktpersonerna for projektet pa sjukhuset
och i dialog med avdelning rattighet. Arbetsgruppen var darmed inte lika delaktig i denna process i
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jamforelse med de tva 6vriga pilotverksamheterna och arbetet kan ségas vara mer toppstyrd. En av
kontaktpersonerna, huvudforfattaren till dokumentet, har dock god kompetens och erfarenhet inom
omréadet manskliga rattigheter, specifikt rétten till hilsa, vilket medforde att ménga av projektmalen
anpassades till verksamhetens omride och var handlingsorienterade. Det giller bland annat mélet om
framtagande av indikatorer for att kunna mita och folja upp uppfyllandet av ménskliga rattigheter pa
sjukhuset.

Malen, liksom for 6vriga pilotverksamheter, var inte explicit férankrade i kriterierna for ett
maéanniskorittsbaserat arbetssitt vilket dven hir resulterat i att flera av kriterierna blivit osynliga i
projektet. Till skillnad frén 6vriga pilotverksamheter har den plan som togs fram anvints som ett
levande dokument under hela projekttiden och reviderats utifran diskussioner i arbetsgruppen. Det har
varit tydligt vad som ska goras, vem som ansvarar och nér (tid). Sékerligen bidrog den
verksamhetsanpassade planen till detta — d&ven om sjédlva arbetsprocessen med framtagandet av planen
inte var i linje med ett manniskorattsbaserat arbetssatt dar samtliga arbetsprocesser ska vigledas av
FN:s manniskorittsprinciper om exempelvis delaktighet.

Aven om arbetsgruppen pa Angereds Nirsjukhus har arbetat strategiskt utifrin sin handlingsplan s& har
de, liksom de Gvriga pilotverksamheterna, inte gjort ndgon 16pande utvardering av uppfyllandet av sina
egna projektmal. Vid slututvarderingen av projektet var projektaktiviteterna mer i fokus an
projektmaélen. Vi vet darfor inte om de sjdlva upplever att de natt sina mal — d4ven om de, liksom 6vriga
pilotverksamheter, uttryckt att de varit néjda med de aktiviteter som genomforts.

4.4 Projektmalens relation till kriterier for ett manniskorattsbaserat
arbetssatt

Nedan ges en mycket kort 6versikt 6ver exempel pa kopplingar mellan kriterier for ett
manniskorittsbaserat arbetssitt och pilotprojektens handlingsplaner. Vi lyfter fram de mal som vi anser
extra tydligt relaterar till kriterierna och rubrikerna representerar kriterier for ett manniskorattsbaserat
arbetssétt.

Forstudier undersoker olika gruppers tillgang till manskliga rattigheter
Angereds Narsjukhus projektmél om att utveckla och utvardera “Indikatorer for att mdta och folja upp
uppfyllande av mdanskliga rdttigheter och rdtten till hdlsa...”

Malen relateras explicit till manskliga rattigheter
Bohuslans Museums projektmél om “En gemensam MR-plan ersdtter de “stuprérsplaner” som finns 1
form av jamstdlldhetsplan, tillgdnglighetsplan med mera...”

Sarskilt fokus pa omraden eller grupper dar manniskorattsskyddet ar svagast
Psykosvardskedja Nordosts projektmal om att “sirskilda etiska dilemman (exempelvis nir olika
rattigheter “kolliderar” nér det géller tvdngsvard och integritet) inom psykiatrin ar identifierade...”

Allt arbete bygger pa centrala manniskorattsprinciper

Psykosvardkedja Nordosts projektmaél (specifikt principen om delaktighet)
“Rattighetsbararnas/patienternas berittelser och erfarenheter utgér underlag for utveckling av varden.”
Angereds Narsjukhus projektmaél (specifikt delaktighet): “Att som enskild vdrdaktor och tillsammans
med patienter arbeta for att stdrka patienternas inflytande informellt och formellt...”
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Utvéardering gors av bade maluppfyllelse och arbetsprocesser
Utvardering av mal och arbetsprocesser har framst tillskrivits foljeforskningen i pilotverksamheternas
handlingsplaner.

Langsiktigt starkande av rattighetsskyddet

Samtliga projektmal skulle kunna ldggas har. Allt arbete hojer kunskapen om ménskliga rattigheter —
och stirker rattighetsskyddet — forutsatt att ett manniskorattssprak anviands i arbetet. Har har vi valt att
adressera de mal som uttryckligen syftar till att stirka kompetensen inom omradet. Samtliga
verksamheter har mél om 6kad kompetens inom omradet méanskliga rattigheter och
manniskorittsbaserat arbetssatt.

En levande handlingsplan —férankrad i ett manniskorattsbaserat arbetssatt

Det ar otroligt viktigt att handlingsplanen blir ett levande dokument i arbetet — hér finns en del att lara
av Angereds Narsjukhus — men ocksa att arbetet med handlingsplanen genomférs med vigledning av
manniskorittsprinciperna sa att 6vrig personal och rattighetsbirare fir mojlighet att delta i arbetet och
att det ddrmed skapas storre lokal forankring och legitimitet for arbetet. Nedan foljer ett par
rekommendationer utifran foljeforskningens observation av de tre pilotverksamheterna.

e Utforma maélen utifrdn verksamhetens omrade (sdésom Psykosvardkedja Nordost och Angereds
Nirsjukhus gjort). Knyt aktiviteter till projektmal och gor ansvar tydligt. Detta tydliggor att
madnskliga rdattigheter beror verksamheten, framjar det lokala dgandeskapet 6ver planen, och
mojliggor att beslutade aktiviteter genomfors.

e Forankra malen i kriterierna for ett manniskorattsbaserat arbetssétt. Detta skapar diskussion
kring kriterierna och 6kar medvetenheten om vad arbetssdttet innehdller. Det sdkrar att
samtliga delar av arbetssdttet finns med.

e Arbeta manniskorattsbaserat dven i framtagandet av handlingsplanen. Lat arbetet vigledas av
FN:s manniskorattsprinciper. Detta gor att verksamheterna madste fréga sig hur oévrig personal
och rdttighetsbdrare ska involveras (delaktighet) med mera.

e Folj upp och utviardera bade mal och arbetsprocesser. Gor forandringar i mal och aktiviteter vid
behov.

Omréden som arbetssattet ska provas pa kan med fordel begransas for att gora arbetet mer konkret och
samla erfarenheter — men det ar viktigt att se till att samtliga delar i det méanniskoréttsbaserade
arbetsséttet finns med.

5 Utbildning i manskliga rattigheter

For att kunna arbeta med ett manniskorattsbaserat arbetssitt ar det viktigt att bade rattighetsbarare och
skyldighetsbarare har kunskap om minskliga rattigheter och vad det innebér att respektera, skydda,
forverkliga och framja dessa rattigheter i praktiken. Inom ramen for detta projekt har utbildningarna om
manskliga rattigheter sett lite olika ut pa de tre pilotprojekten — vilket vi ska titta ndrmare pé i detta
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kapitel. Vi inleder med att titta pa utbildningarna for skyldighetsbarare. Har ligger fokus pa uppliagget av
utbildningen och utbildningens innehall, det vill siga vad skyldighetsbararna har fatt for kunskaper
kring sin roll som skyldighetsbarare. Vi kommer sedan att titta pa de utbildningar som genomforts for
rattighetsbirare, men dar ta fasta pa formerna for utbildningen utifran kriterierna for ett
manniskorittsbaserat arbetssatt.

5.1 Utbildning for skyldighetsbarare

Kunskap om manskliga

(1]
UTBI I-D N I N G I MANSKLIGA rattigheter nar projekten
o o pabdrjades
Nir arbetet i de tre pilotprojekten
paborjades uppgav en majoritet av
personalen pa samtliga verksamheter att

PERSU N AI- de inte tidigare tagit del av ndgon
utbildning i ménskliga rattigheter.

Narmare information om hur de

anstiallda svarat kan avlédsas i graferna
100% 100%

hir nedanfor.
@ Bohuslins museum @ Psykosvardkedja Nordost
Angereds narsjukhus

Utbildningarnas upplagg

Bohusldns museum var den
pilotverksamhet som forst paborjade sitt
arbete. Det bestamdes att avdelning
rattighet skulle inleda projektet med att
utbilda personalen i arbetsgruppen om
manskliga rattigheter. Under varen 2013
fick arbetsgruppen ta del av en

Pd samtliga tre verksamheter har det utbildningsserie utifran foljande teman;
genomforts utbildningar om mdnskliga
rattigheter och ett manniskordttsbaserat
arbetssdtt for personalen.

grundldggande kunskap om ménskliga
rattigheter, att arbeta
manniskorittsbaserat, delaktighet och ett
inkluderande arbetssitt, samt normkritik
och intersektionalitet.55

Deltagare i styrgruppen deltog vid nigra av dessa tillfallen och utbildningstillfallena bestod ofta av bade
forelasande delar, praktiska 6vningar och viarderings6vningar. D3 arbetsgruppen pd museet var de forsta
i pilotprojektet som utbildades kom de dven indirekt att bli en testgrupp av bdde material och uppliagg
for utbildningen. De powerpoints, 6vningar och skriftliga material som avdelning rattighet anvant har

55 Det genomfordes en utbildning kring ett méanniskorattsbaserat arbetssitt redan hosten 2012 for delar av arbetsgruppen och
styrgruppen. Utbildningstillfillet holls av avdelning rattighet och temat var “Att testa réttighetsbaserat arbete i olika
verksamheter”. Da arbetsgruppen fick nya deltagare i borjan av 2013 bestimdes dock att en utbildningsserie skulle p&borjas pa
nytt.
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under projektets gdng férandrats pa olika sitt — bade utifran projektdeltagarnas upplevelser och
projektens utveckling och vinklingar.

Lite senare under viren 2013 fick hela personalstyrkan pa Bohusldns museum ta del av tva
utbildningstillfillen — bdda pa verksamhetens planeringsdagar. Under planeringsdagarna fick
personalen en komprimerad version av den utbildning som arbetsgruppen tidigare fatt ta del av.s¢

Nar pilotprojekten péborjades pa
Psykosvérdkedja Nordost och
Angereds Narsjukhus dndrades
strukturen kring utbildningarna
nagot. Arbetsgrupperna fick ta del av
utbildningen som avdelning rittighet

Bohuslans museum

der 1gan"Har du deltagit

utbildning i md

nskliga r

tigheter".

dessa svarade 56 % "Nej".

bruari 2013)

holl tillsammas med 6vrig personal
och utbildningstillfallena
komprimerades till heldagar istéllet

(Nollmitning,

for en mer utspridd
foreldsningsserie.s”

FF?F?TTTTTTTTTTTFFFFT Under projektets ging har avdelning
FFFFFF??T?TTTTTTFFFFT rattighet — i nagot olika utforanden —
TrrreeTTTTYTIOTYTOOTMN utbildat personal inom

PP R PRRPRRRRRRRRRRRPRP verksamheterna, styrelsen for
(III I X XTI ELELE L L ET Vistarvet, styrelsen for Angereds
@@ii@@@@@@@@@@@@@@ii@ Nirsjukhus, Vistarvets chefer samt
PRPRRRRRRRRE ARG ClnssnoveriBohudins
0 & & b D DR R w D PP e e

verksamhetsledning Psykos.

@ Nejsox @ Jaddsx o . . .
Innehallet i utbildningarna

I den utbildningsmodell som vuxit

fram under projektets gang gér
avdelning rattighet igenom ett forsta block med grundldggande information om ménskliga rattigheter.
Dér uppmirksammas den Allménna forklaringen om de ménskliga rattigheterna och rattigheternas
framvixt efter andra varldskriget. Det beskrivs hur de internationella konventionerna juridiskt paverkar
nationell lagstiftning och hur de méanskliga rattigheterna har genomslag ner pa lokal niva.

I ett andra block gors kopplingar mellan méanskliga rattigheter och normer och hur detta hianger
samman med diskriminering och svensk diskrimineringslagstiftning. I detta block har det dven
synliggjorts hur diskriminering, makt och harskartekniker hinger samman och vilka motstrategier som

56 De inledande forelésningsdelarna pa planeringsdagarna holls av avdelning rittighet, medan arbetsgruppen involverades i de
diskuterande workshops-delarna. Personalen i arbetsgruppen holl dven en uppskattad workshop for personalen under varen 2014
kring praktiskt arbete med méanskliga rattigheter.

57 Tiden for utbildningen kortades dven avsevart i jamforelse med den samlade tiden for utbildningen for arbetsgruppen pa
Bohusldans museum.
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finns for att bryta harskartekniker. (Exempel pd motstrategier ar bland andra att ifragasétta handelser
dar personer blir forlojligade eller att papeka situationer dar information undanhaélls for grupper eller
individer.) I denna del av utbildningen har ofta ordet intersektionalitets8 beskrivits och anvints for att
fortydliga att makt méste ses ur olika perspektiv beroende pa situation.

Utbildningens tredje block har innehéllit information om vad ett méanniskorattsbaserat arbetssitt
innebar. Har har begrepp som rittighetsbirare och skyldighetsbirare och FN:s kriterier for ett
manniskorittsbaserat arbetssétt
presenterats. Hir har dven rittigheter

som ar specifikt kopplade till den Psyku svﬁ rdkedla Nurdust

aktuella verksamheten, exempelvis den
manskliga rattigheten till basta
uppnéeliga hilsas9 och ratten till kulturso 53 av 67 anstillda inom Psyko:

presenterats. Kopplat till detta block har Nordostsv a ._{Ide S‘L-‘(.'H"C{.de pfi ﬁ'_'&gf_
deltagit i nagon utbildning i mé

avdelning rattighet presenterat

. - o rattigheter?". Av dessa svarade 74
information om tvé verktyg, o

analysverktygen Réttighetshjulet®! och (Nollmiitning, januari 2014 )

AAAQS2 eller AAAAAS3,

Vid utbildningstillfdllena har det funnits ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i, ,i,
flera ('5vningar for att skapa reflektion ¢ 8 & 8 & & & 8 8 8 8 8 88 S S8 88 88
kring manskliga rattigheter och for att '!‘ '!‘ '!‘ '!‘ '!‘ '!‘ '!‘ '!‘ '!‘ '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1 '!1
gora kopplingar mellan rattigheter och '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\ '!\
den egna verksamheten mer tydliga. Vid TreYYTTTTTTTTTTTDN
de initiala utbildningarna for PP RRRFRRRRRRRRRRRD DR
personalgruppen pa Bohusldns museum |i1 |i1 |i1 |i1 |i1 |i1 fi| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| |i| 'i'
stilldes exempelvis foljande fragor: ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' ri' 'i' ri'

Varfor dr mdanniskordttsbaserat
arbetssdtt viktigt pd Bohusldns
Museum? Hur kommer vi att visa att
mdanniskordttsbaserat arbete dar viktigt i
BM:s verksamhet?

Till personal pa Psykosvardskedja
Nordost och Angereds Narsjukhus stélldes fragor som: Vad gor vi idag som dr MR utan att spraket
anvdnds? Vem utgat vi fran som "normperson” ndr vi arbetar? Vilka dilemman har vi i vardagen?

@ Nej74% @ lall% Annat svar 15%

58 Intersektionalitet 4r ett begrepp som anvinds for att beskriva hur flera normer samverkar med varandra och paverkar en
individs mdjligheter i ett givet ssmmanhang. Ofta anvinds de sju diskrimineringsgrunderna for att analysera hur en individ star i
forhéllande till normen, men ménga andra normer sa som klass, arbete och bostadsort paverkar ocks& maktstrukturer i vért
sambhaélle.

59 Artikel 12, FN:s konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella riattigheter.

60 Artikel 15, FN:s konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella rittigheter.

61 Rittighetshjulet &r ett verktyg som finns med i boken Rdttighetsbaserat arbete i kyrkorna, Introduktion och metoder fran
2012.

62 AAAQ (3AQ) ir en forkortning for foljande begrepp: Availability, accessibility, acceptability, och quality (tillgéng, tillginglighet,
acceptans och kvalitet).

63 AAAAA (5A) ir en forkortning for foljande begrepp: Availability, accessibility, acceptability, adaptability och appropriateness
(tillgang, tillgénglighet, acceptans,anpassningsformaga och lamplighet).
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Utifran personalens utvarderingar av utbildningarna kan vi se att mojligheten att diskutera dessa friagor
med 6vrig personal har uppskattats. Bdde Angereds Narsjukhus och Psykosvardkedja Nordost var
exempelvis valdigt positiva till att diskutera dilemman i arbetet utifrin manskliga rattigheter. Flera av de
dilemman som diskuterats under utbildningen pa Angereds Narsjukhus har personalen arbetat vidare
med senare under projektet.64

Utover de kunskapsblock som
presenterats vid avdelning rattighets
utbildningsdagar kompletterades
utbildningen for bidde Bohusldans
89 av 190 anstallda pa Angereds museum och Angereds Narsjukhus med
“SjL varade pd fragan"Har du kunskapsinslag kring lattlast sprék och
deltagit i na on utbildning i médnskliga tillginglighet. I arbetet pa

1 ﬂfﬂghe’ er”. Av dessa svarade ca 60 OU Psykosvﬁrdkedja Nordost har avdelning
”JNTt.?,i ”.

Angereds narsjukhus

rattighet dven genomfort ytterligare
(Nollmditning, maj 2014) forelasningsdelar under nagra
arbetsgruppsmaten for att sitta fokus
pé olika manniskorattsomraden —

N N N N N A A A N A N A N N S N N N A sdsom en presentation om kritiken mot
L L Sverige frin FN:s
'!' '!' '!' '!' '!' '!' '!' '!' '!1 '!' '!1 '!' '!1 '!' '!1 '!1 '!' '!1 '!' '!1 '!' overvakningskommittéer.6s Vid ett
'!' '!' '!' '!' '!' '!' '!' '!' '!1 '!' '!1 '!' '!1 '!' '!1 '!1 '!' '!1 '!' '!1 '!' annat tillfdlle ledde avdelning rattighet
rTereTYTTTYYYTYOTYTTNMTNN den normkritiska virderingsévningen
PR PP RRORRPRRRDORRTAP Teflontestet med gruppen. En anledning
PRRPRRPRRRPRPRRRORRP AP till att det har varit fler féreldsande
'i' 'i' 'i' 'i' 'i' 'i' 'i' 'i' 'i‘ 'i' 'i‘ 'i' 'i‘ 'i' 'i‘ 'i‘ 'i' 'i‘ 'i' 'i‘ 'i' moten péd Psykosvirdkedja Nordost dn
S 9 6 5 6 58 6 58 85 s 5 s s s s s s s p& Angereds Nérsjukhus — som
TRrrrrrYYITYYYYYRIYYY inledningsvis hade ett liknande

ON @ utbildningspaket — kan vara att

arbetsgruppen pa Angereds Narsjukhus
enbart bestétt av personal. Pa Psykosvardkedja Nordost ingar bade personal, réttighetsbarare och
representanter fran intresseorganisationer i arbetsgruppen och det har darfor varit viktigt att sdkerstélla
att hela gruppen har fatt mgjlighet att ha samma kunskapsniva kring manskliga rattigheter. Pa Angereds
Nirsjukhus har det dessutom funnits personal som arbetat linge med méanniskorattsfragor och som har
fatt ett storre ansvar for exempelvis arbetet med att utforma dokument till projektet eller
utbildningsmaterial.

Fordelar med att ha gemensamma utbildningar for hela personalgruppen

Genom det samlade materialet fran foljeforskningen kan vi se att det i det hér pilotprojektet funnits
fordelar med att utbilda samtlig personal samtidigt, for att ge hela verksamheterna en gemensam

64 Arbete med “Case” frin verksamheten pa nirsjukhuset beskrivs vidare i kapitel 6.1 Forstudier undersoker olika gruppers
tillgang till ménskliga rdttigheter.

65 Avdelning rittighet gick igenom kritiken frin évervakningskommittéerna till konventionen om rittigheter for personer med
funktionsnedséttning och for konventionen mot tortyr och annan kriankande behandling.
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kunskapsgrund. Vid uppldgg av utbildningen som anviandes pa Bohusldns museums lades ett storre
kunskapsansvar pa personalen i arbetsgruppen i forhéllande till deras 6vriga kollegor paA museet. Denna
uppdelning har inte funnits pd samma satt i de andra tva pilotverksamheterna — dar all personal tagit del
av samma utbildning.

Med en storre utbildningsinsats till en mindre grupp kréavs det att den gruppen har stora mandat att
agera i verksamheten och att det finns ett starkt och tydligt st6d uppifran. P4 Bohusldns museum fanns
det stora forvantningar pé att arbetsgruppen skulle sprida den nyférvarvade kunskapen vidare i
verksamheten. Ett ansvar som arbetsgruppen motte genom att halla workshops for sina kollegor, men
deltagarna i gruppen valde att tona ned rollen som interna experter da detta kindes som ett stort ansvar.
Istéllet beskrev de sin roll som “hjalp till sjalvhjilp”. D4 det 6vergripande syftet for detta projekt var att
prova vad ett manniskorattsbaserat arbete innebér i den egna verksamheten kan vi se att det varit till en
fordel att hela personalen kint sig ansvariga att delta i detta utforskande. Detta speciellt da ett
méanniskorattsbaserat arbetssitt fraimst dr en arbetsprocess som standigt behover uppdateras och
forandras.

Vikten av att utbilda alla nivder inom gruppen skyldighetsbarare

I samtliga tre projekt har utbildningsinsatser riktats till skyldighetsbarare pa olika nivaer, s som
styrelser?s, ledningsgrupper och samtlig personal. For att en hel verksamhet ska kunna arbeta
manniskorittsbaserat 4r det otroligt viktigt att det finns kunskaper om ménskliga rattigheter och
arbetssittet pa samtliga verksamhetsnivder — att personal som har direkt kontakt med rattighetsbararna
likval som de personer som forvaltar och styr verksamheten har kunskap om manskliga rattigheter.

Det ar darfor svart att peka ut nyckelpersoner i verksamheterna som &r extra viktiga att utbilda i ett
forsta steg nir en verksamhet ska borja arbeta méanniskoréttsbaserat. Dock ar det alltid viktigt att
sikerstalla att chefer, ledning och styrelse tidigt far kunskap om verksamhetens skyldighetsomraden, sa
att den kunskap som skapas inom verksamheten inte motarbetas av andra direktiv. Det ar dven viktigt
att de som far kunskap om méanskliga rattigheter i en verksamhet nyttjas som resurs i arbetet med att
formulera och utvardera styrdokumentens mal, s att verksamheten tydligt kopplas till ménskliga
rattigheter och ett manniskorattsbaserat arbetssitt. I fallen med de tre pilotverksamheterna &r det
viktigt att arbetsgrupperna — eller personalen och rittighetsbiararna som ingéatt i dessa och som har stor
kompetens om ett manniskorittsbaserat arbetssitt — involveras i arbetet med kommande
verksamhetsplaner och andra styrdokument.

Praktiska genomgangar av manniskorattsanalyser

Utifran innehéllet i de utbildningar som avdelning rattighet har héllit for personalen — och det arbete
arbetsgrupperna senare har genomfort — har vi i féljeforskningen sett att det skulle kunna vara till férdel
om det ingick praktiska 6vningar kring de analysverktyg for ménskliga réattigheter som utbildningarna
presenterar. Detta for att ge verksamheterna en tydligare handledning infér kommande arbete. Samtliga
verksamheter har exempelvis beskrivit att de upplevt analysverktyget Rattighetshjulet som komplicerat,
och det har drdjt 14ng tid in i projektarbetet innan verksamheterna har paborjat nagon

66 Vid tiden for att denna slutrapport forfattas har styrelsen for Sahlgrenska universitetssjukhuset inte fitt ndgon utbildning av
Avdelning rattighet, dock finns det planer pé ett utbildningstillfalle under hosten 2015.
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manniskorittsanalys — om de pabdrjat en sddan.67

Att koppla arbetsuppgifter till manskliga rattigheter

Mot projekttidens slut har vi stillt frégan till personalen i samtliga tre verksamheter om de upplever att
de kan koppla sina arbetsuppgifter till manskliga rattigheter. Fragan ar stilld for att ge en fingervisning
kring personalens upplevelse om de har kunnat omsitta kunskapen frén utbildningarna till sitt praktiska
arbete. Fragan ar dven viktig i forhéllande till rattssdkerheten kring verksamhetens
manniskorattsuppdrag och kunskapsnivén kring ansvar hos skyldighetsbararna.

Svarsalternativen ja och nej till denna fragestéllning har varit breda och svaren ger inte ndgon indikation
pa om — eller hur mycket — arbetet i verksamheterna har paverkats av denna kunskap, dock uttrycker en
klar majoritet av de svarande att de kan koppla sina arbetsuppgifter till manskliga rattigheter vilket
maste ses som positivt.68 Kunskap och reflektion ar de forsta stegen till handling.

Interna utbildningar i manskliga rattigheter

Samtliga tre pilotprojekt har tagit fram eget utbildnings- eller forelasningsmaterial inom ramen for
projektarbetet. Personalen i arbetsgruppen pa Bohusldns museum tog fram en workshop for den 6vriga
personalen som anvindes vid utbildningstillfdllen under viren och hosten 2014.

P4 Psykosvardkedja Nordost har skyldighetsbirare och rattighetsbarare i den lilla MR-gruppen tagit
fram en presentation av projektarbetet som de anvinde pd MR-dagarna 2014 — och i en omarbetad
version pa en konferens i New York varen 2015.

Angereds Narsjukhus har tagit fram en presentation om sitt arbete med méanskliga rattigheter som
anvants vid invanarsamtal (se nedan, Utbildning for rdttighetsbdrare.). Utbildningen har dven
uppdaterats till en version for att introducera personal som &ar nyanstilld till det méanniskorattsbaserade
arbetet.

Det ar oerhort viktigt att ny personal far kunskap om minskliga rattigheter och blir uppdaterade pa det
manniskorittsbaserade arbetet som sker i verksamheten. Det dr dven viktigt att fortsitt att fortbilda hela
personalgruppen och sprida den kunskap som skapats genom det praktiska arbetet med ménskliga
rattigheter i verksamheterna.

Mycket av den kunskap som skapats under projekttiden har genererats i diskussionerna i de olika
arbetsgrupperna. Genom att ta del av olika aspekter frin verksamheterna — bade fran rattighetsbérare
och skyldighetsbarare — och att koppla dessa till ménskliga réattigheter har diskussionerna lett de olika
projekten i nya riktningar. Detta har bland annat bidragit till att nya mél och aktiviteter tillkommit i
arbetet under projektens gang. Ofta ar det resonemangen som ar viktiga att formedla vidare till 6vrig
personal och rattighetsbarare som praktiska exempel. P4 Angereds Narsjukhus har MR-mentorerna
redan tagit upp arbetet med att utbilda ny personal kring ett manniskoréttsbaserat arbetet och

67 Psykosvérdkedja Nordost pdbdrjade sin analys av ritten till bostad under vren 2015, projektets sista halvar enligt den
planerade projekttiden. Angereds Nérsjukhus paborjade under det sista projektéret arbetet med att ta fram indikatorer for ratten
till hélsa.

68 P3 Bohuslidns museum svarade 30% av de anstillda pa frigan, 91% av de svarande svarade “ja”. P4 Psykosvardkedja Nordost
svarade 57% av de anstéllda pd samma fréga, 100% av de svarande svarade “ja”. Av de anstéllda pd Angereds Narsjukhus svarade
67% pé fragan om kopplingen mellan de egna arbetsuppgifterna och manskliga rattigheter, 85% av de svarande svarade “ja”. (Till
siffrorna bor fortydligas att Angereds Nérsjukhus anstéllt ytterligare cirka 60 personer under tiden for projektet, och att alla
nyanstéllda vid tiden for métningarna inte hade hunnit ta del av ndgon utbildning i ménskliga rittigheter.)
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verksamhetens arbete med “ménadens Case” ar ett bra exempel pé fortbildning for personalen. (Arbetet
med manadens Case beskrivs vidare i kapitel 6.1 Forstudier underséker olika gruppers tillgdng till
manskliga rdttigheter.)

5.2 Utbildning for rattighetsbarare

Under projekttiden har tva av pilotverksamheterna, Psykosvardkedja Nordost och Angereds Narsjukhus,
haft utbildningar om ménskliga réattigheter for sina rattighetsbarare.

Psykosvirdkedja Nordost valde att genomfora en utbildning for rattighetsbiarare under samma host som
personalen utbildades och tog avdelning rittighet till hjilp for att halla i utbildningspasset. Aven
personal var vilkommen till denna halvdag och malet med utbildningen var att h6ja kompetensen kring
manskliga rattigheter och att skapa delaktighet i projektet. Vid utbildningstillféllet deltog 13 personer.
Av dem var det fem personer ur personalen, en tolk och sju riattighetsbiarare/patienter. Utbildningen
bestod av en blandning av 6ppna diskussioner kring rattighetsfragor och férelasningspass om méanskliga
rattigheter fran avdelning rattighet.7o

Angereds Nirsjukhus genomf6rde under projekttiden tva invinarsamtal, ett i november 2014 och ett i
mars 2015. De bada samtalen arrangerades och holls av personal i projektets arbetsgrupp. For att na ut
till invinarna samarbetade de bland annat med Halsotekens hilsoguider och doulor och till samtalen
kom 15 respektive 18 rittighetsbarare. Vid invdnarsamtalen varvades samtal i grupp och helgrupp med
information om minskliga rattigheter. Frigor som stilldes till de medverkande for diskussion var bland
annat vad deltagarna upplevde som eventuella hinder for vird och vad de tyckte var viktigt for Angereds
Nirsjukhus att tdnka p4a, pa vilka sétt skulle virden kunna forbattras?

Utbildningarna for rattighetsbararna — delaktighet, jamlikhet och icke-diskriminering

I fallet med de bada verksamheterna hade utbildningarna/samtalen utformats pé ett sitt for att skapa
delaktighet for rattighetsbararna. P& Psykosvardkedja Nordost hade anstillda satt upp lappar om
utbildningen i verksamhetens lokaler och personalen pratade med sina patienter om utbildningen vid
besok. P4 Angereds Nirsjukhus anvindes — utover personal kopplad till Halsoteken och
informationslappar — det sociala mediet Facebook som en informationskanal for att nd ut med
information till rattighetsbararna.

For att skapa en valkomnande milj6 inleddes samtliga utbildningstillfallen med presentationsrundor for
att synliggora alla som var niarvarande. (Innan samtalen hade denna del diskuterats av arbetsgruppen pa
Angereds Nirsjukhus — dar personalen vigde for- och nackdelar med att 1ata deltagarna presentera sig
eller inte. De beskrev att det finns ett 1agt fortroende for myndigheter hos manga inom gruppen
rattighetsbarare och att arbetsgruppen inte ville att ndgon skulle kdnna sig utpekad vid en presentation.
Dock sag arbetsgruppen fler fordelar med en presentationsrunda, s som att skapa en samtalsatmosfar
dar deltagarna fick en bild av varandra.)

69 Ingen av de patienter som deltog vid utbildningen ingick i arbetsgruppen, det var inte heller nigon av dem som hade deltagit p&
det tidigare informationstillfillet 2013-09-18.

70 Psykosvardkedja Nordost har dven uppmérksammat méinskliga rittigheter pd Oppet hus-dagar pa den 6ppna mottagningen
Psykosvard Nordost och nar projektet inleddes genomfordes ett informationsméte om méanskliga rattigheter och det kommande
projektarbetet.
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Vid utbildningstillfdllena fick &ven rummets moblering en viktig roll diar bord och stolar pa en
verksamhet placerades i en cirkel — for att alla deltagare skulle ha majlighet att vara med i samtalet —
och pa den andra verksamheten i 6ar av bord och stolar for att gynna samtalen i mindre grupper.

P& motena gavs grundlaggande information om ménskliga rattigheter for att maéjliggéra en gemensam
kunskapsniva och diarigenom mojliggora delaktighet i diskussionerna kring &mnet. I detta ssmmanhang
var det for de bada verksamheterna viktigt att halla informationen pa en lagom niva da det var ménga i
grupperna som inte hade svenska som sitt forsta sprak. Vid utbildningarna fanns &ven tolkar med som
oversatte. (Vid ett tillfille hade det dock visat sig i efterhand att de hade behovts ytterligare tolkning.
Detta ar ett delvis utmanande omrade da det pa forhand kan vara svart att veta vilka sprakstod som
behovs, eftersom det kan vara svart och till och med avskrickande att samla in forhandsanmaélningar.
Det ar i sammanhanget dock passande att ta tillfallet i akt att lyfta fragan om tolk och ritten till
information som en manniskorattsfraga.)

Utbildningstillfdllena gav utrymme till bide samtal och fragor och det var ménga av de deltagande
rattighetsbiararna som ville dela med sig av tankar och erfarenheter fran sina kontakter med den aktuella
verksamheten eller liknande verksamhetsomraden.

Utbildningarna for rattighetsbararna — ansvar, transparens och rattssakerhet

I och med att tva av pilotverksamheterna har haft utbildningstillfallen riktade mot sina rittighetsbirare
har projekten tagit sig an rollen som skyldighetsbarare och informerat utat om verksamhetens ansvar for
manskliga rattigheter, vilket ar positivt bade for riattssikerheten kring verksamheten och mojligheten till
insyn i arbetet. Utbildningarna har dven innehallit information om projektarbetet med ett
manniskorittsbaserat arbetssitt vilket ar viktigt for majligheten till insyn i projektet i sig.

Vad som dock star klart for de bada verksamheterna som har hallit utbildningar ar att det behovs mer
information riktad till deras rattighetsbirare. I ssmmanhanget har arbetsgruppen pa Angereds
Nirsjukhus diskuterat mojligheten att anvinda sig av uppsokande metoder till foreningar och andra
former av motesplatser.

Nagot som #dven diskuterats kring utbildningarna for rattighetsbérare ar att de har varit atskilda fran
utbildningarna for personalen/skyldighetsbararna. Detta blev extra patagligt i projektarbetet pa
Psykosvardkedja Nordost dar de rattighetsbarare som ingar i arbetsgruppen inte var med vid samma
utbildning som 6vriga gruppdeltagare. Detta kan ha negativ paverkan pa kinslan av delaktighet for
rattighetsbirarna i arbetsgruppen, speciellt dd utbildningarna riktade till personalen och
rattighetsbirarna skiljde sig nagot at gillande innehall och langd.

Under projekttiden har Psykosvirdkedja Nordost i samarbete med NSPHiG dven genomfort en
studiecirkel kring ménskliga rattigheter for rattighetsbarare med materialet Din rdtt7:. Studiematerialet
vander sig till personer som lever med psykisk ohilsa och vill 14ra sig mer om ménskliga rattigheter och
hur de praktiskt kan tillaimpas. Studiecirkeln traffades vid sex tillfdllen kopplat till materialet och
rattighetsbarare som deltog i cirkeln uppgav att de hade positiva erfarenheter av kursen.

Att hélla utbildningar for sina rattighetsbérare ar ett bra sitt att sprida information. Forhoppningen ar

71 Studiematerialet dr framtaget av Hjarnkoll, NSPH, Myndigheten for delaktighet (tidigare Handisam) och Sensus
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att verksamheterna dterkommande och systematiskt héller liknande utbildningar for att na ut brett till
sina rattighetsbirare. Det ar dven viktigt att utbildningarna kompletteras med information via andra
informationskanaler, s som information pa hemsida, anslagstavlor, foldrar, via samarbetspartners —
och kanske via sociala medier. (Informationskanaler som till viss del anvénts i de olika projekten.)
Utbildning av rattighetsbarare ar ett arbete som samtliga pilotverksamheter bor stérka i sitt fortsatta
manniskorittsbaserade arbete.

Utifrén erfarenheter fran projektet ar de rattighetsbarare som fétt information om manskliga rattigheter
och att verksamheterna ska arbeta manniskorattsbaserat vildigt intresserade av informationen och vill
garna dela med sig av tankar och egna upplevelser. I relation till detta kan det vara bra att vid
informationstillfillen erbjuda majligheten for rattighetsbérare att prata med personal om individuella
drenden, eller att rattighetsbararna far tydlig information om vart de kan vdnda sig med fragor och
eventuella klagomal.

6 Genomforande — Att prova ett manniskorattsbaserat
arbetssatt

I denna del gar vi igenom pilotverksamheternas erfarenheter av att préva ett ménniskorattsbaserat
arbetssitt i praktiken pa Bohuslians Museum, Psykosvirdkedja Nordost och Angereds Narsjukhus.
Pilotverksamheterna har provat arbetssattet bland annat genom genomforandet av de projektaktiviteter
som aterfinns i verksamheternas respektive handlingsplan. Kapitlet ar upplagt utifran FN:s kriterier for
ett manniskoréttsbaserat arbetssatt for att tydligt kunna se vilka delar i arbetssittet som provats och hur.
Kriterierna finner ni i kapitel 1.3.

6.1 Forstudier undersoker olika gruppers tillgang till manskliga
rattigheter

I ett ménniskorattsbaserat arbetssitt ingar att kartlagga vilka méanskliga rattigheter organisationen har
till ansvar att uppfylla — och underséka om dessa rattigheter ar tillgiangliga for mélgruppen och pa lika
villkor. I rapporten kallar vi detta for en “méanniskorattsanalys” istdllet for forstudie da det tydliggor
analysens syfte. Analysen ska identifiera orsakerna till varfor manskliga rattigheter inte uppfylls — och
utifran resultatet besluta om atgirder.

Tva av tre pilotverksamheter har paborjat arbetet med en manniskorattsanalys under projekttiden och
skapat goda forutsittningar for vidare arbete med genomférande av en analys inom verksamheten.
Psykosvardkedja Nordost har arbetat med en rattighetsanalys av ratten till bostad och Angereds
Nirsjukhus har tagit fram indikatorer for att kunna mata forverkligandet av ménskliga rattigheter i
verksamheten. Dessa bada pilotverksamheter har dven paborjat fler aktiviteter som vi foljeforskare kan
se komma till anvindning i en manniskorittsanalys — och som darfér finns med i detta kapitel.
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M a Bohusldans Museum har under projekttiden
M AN N ISK“ R A.ITS AN AI_YS tagit fram en checklista for det
manniskorattsbaserade arbetsséttet i
verksamheten samt en checklista for
tillganglig text. Museet har dock sjilva inte
pratat om detta arbete i termer av en
manniskorittsanalys. Diarav kan vi inte sidga
att verksamheten péborjat arbetet med en
manniskorittsanalys. Den forsta checklistan
har inte heller, utifrén f6ljeforskningens
material, provats pa nagot sitt inom
verksamheten under projekttiden och det ar
otydligt om det finns planer for fortsatt
anvandning — och utveckling av listan.
Tva av tre verksamheter har pabérjat Checklistan for tlllg';.an.gl'lg tf:xt.har anvants1
arbetet med en ménniskorittsanalys. verksamheten och ar i sig viktigt arbete och
tillhor omradet ménskliga rattigheter — men
for att gora det till en manniskorattsanalys
enligt definitionen i kriteriet behover
utgdngspunkten explicit vara manskliga
rattigheter. Som foljeforskare ser vi dock att dessa checklistor skulle kunna komma till anvindning inom
ramen for en minniskorattsanalys — och finns darfér beskrivna i detta kapitel.

100%
@ Psykosvirdkedja Nordost Angereds narsjukhus

Under projektperioden har pilotverksamheterna, genom bland annat avdelning rattighets utbildningar,
introducerats till en analysmodell (AAAAA och AAAQ72) framtagen inom FN och som kan anvandas i
arbetet med en manniskorattsanalys. I modellen finns fyra omraden73 som stodjer en analys av
innehallet i en mansklig rattighet — och vilka skyldigheter staten har i férhallande till innehéllet.
Modellen har framst anvénts av Psykosvardkedja Nordost och Angereds Narsjukhus. En anledning till
detta kan vara att innehallet i ratten till hilsa redan finns beskrivet enligt denna modell i FN:s General
Comment 1474 och darmed blir lattare att ta till sig (ratten till kultur hade behovts tolkas utifrén de fyra
omradena i modellen). Angereds Narsjukhus var ocksa redan bekanta med modellen — som dven finns
beskriven i Narsjukhusets projektbeskrivning under avsnittet om “Ménskliga rattigheter i varden”. For
Psykosvardkedja Nordost hade ocksé behovet av att genomfora en manniskorattsanalys blivit tydligt
genom diskussioner om bostadsituationen for patienter inom tvangsvéarden. Att prova ett redan
befintligt verktyg i denna anlys blev sjalvklart.

Eftersom AAAQ nadmns i texten nedan — framst i forhallande till de bada pilotverksamheterna inom
hilso- och sjukvirdsomradet — ges har en kort 6versikt av vad som ingér i modellen, utifran ratten till

72 AAAAA (5A) ér en forkortning for féljande begrepp: Availability, accessibility, acceptability, adaptability och appropriateness
(tillging, tillganglighet, acceptans, anpassningsforméga och lamplighet).

AAAQ (3AQ) ar en forkortning for foljande begrepp: Availability, accessibility, acceptability och quality (tillgéng, tillganglighet,
acceptans och kvalitet).

73 De fyra omradena kallas i vissa dokument ocksé for principer eller begrepp.

74Committee on economic, social and cultural rights, General Comment No. 14: The right to the highest attainable standard of
health, 11/08/2000
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hilsa. Texten ar frin avdelning rattighets utbildningar och forkortad av oss foljeforskare.

Tillgang — Finns tillgang till fungerande halso- och sjukvardsinrattningar och i tillracklig omfattning?
Tillgéinglighet — Ar inrittningarna tillgingliga for alla utan diskriminering?

Acceptabel — Bedrivs verksamheten utifrén medicinska etiska principer och pé ett kulturellt
godtagbart och acceptabelt satt?

Kvalitet/anpassningsbarhet — Ar hilsovirdsinrittningar, varor och tjinster vetenskapligt och
medicinskt lampliga och av god kvalitet?

Framtagande av indikatorer for manskliga rattigheter — Angereds Narsjukhus

Under projektperioden har MR-mentorerna?s, med feedback fran arbetsgruppen, tagit fram indikatorer
for att méata och folja upp Angereds Narsjukhus forverkligande av méanskliga rattigheter och ratten till
hilsa. Indikatorerna har lagts ut pa Narsjukhusets sida om méanniskoréttsbaserat arbetssatt pa
intranitet och planeras att kommuniceras externt.

Det dr ett viktigt arbete Angereds Nirsjukhus har inlett. For att ta fram indikatorer for ménskliga
rattigheter och ett ménniskoréttsbaserat arbetssitt behéver verksamheten stilla fragan — vilka
maénskliga rattigheter ansvarar vi for att respektera, skydda, uppfylla och vad ingar arbetssittet — och ga
till konventionerna och FN:s kriterier for svar. Arbetet med att Gversatta rittigheters innehall till
indikatorer ser FN som ett forsta steg i implementeringen av ménniskorattsprincipen om

ansvarighet7e.

Arbetet med indikatorer sattes igding under den senare delen av projekttiden. Fér Angereds Narsjukhus
var det linge oklart att detta var en uppgift for arbetsgruppen da det i malet stod formulerat att
indikatorer ska utvecklas och utvirderas i foljeforskningen. Foljeforskningen utgér dock fran FN:s
kriterier for ett midnniskorattsbaserat arbetssatt i vilket det ingér att verksamheten sjalv undersoker
rattighetsbararnas tillgang till manskliga rattigheter inom verksamheten. Nar detta stod klart for
narsjukhuset sattes arbetet dock snabbt iging i gruppen, ansvariga utsags och indikatorer togs fram.

Arbetet med indikatorer stimulerade manga diskussioner i arbetsgruppen kring vad som bor och kan
matas, vilka kéllor och modeller som kan nyttjas. Till diskussionerna anviandes ett underlag som MR-
mentorerna tagit fram och som innehéller definitioner pa indikatorer f6r manskliga rattigheter, FN:s
modell for olika typer av indikatorer (strukturella, process- och resultatindikatorer) och forslag pa
indikatorer for Angereds Narsjukhus ménniskoréttsbaserade arbetssitt. Underlaget baseras pé killor
fran FN, avdelning rattighet samt akademiska artiklar.

Oversiktligt kring de olika typerna av indikatorer enades arbetsgruppen om att strukturella indikatorer,
som i underlaget beskrivs mita “de forutsdttningar som implementerats och som pdverkar de
mdnskliga rdttigheterna”, finns i beslut, policydokument etc. Kring processindikatorer som beskrivs
belysa “den verksamhet organisationen bedriver i syfte att forverkliga mdnskliga rdttigheter”
betonade gruppen vikten av att allt arbete som gors for manskliga rattigheter pa sjukhuset lyfts fram —
inte bara det som gjorts inom projektet. Och slutligen kring resultatindikatorer som "visar pad utfallet av

75 Mentorer i ménskliga réattigheter, MR-mentorer, som rekryterats under projekttiden beskrivs mer under kapitel 1.4

760HCHR: 2012: 5.40 “ ... the first steps in the implementation of the principle of accountability are already being taken as one
translates the normative content of a right into relevant and reliable quantitative and qualitative indicators.”
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de anstrdngningar som gjorts, eller vad befintliga forutsdttningar gett for resultat” enades
arbetsgruppen om vikten av att fokusera pa indikatorer som sjukhuset kan paverka.

Kéllor och metoder som diskuterades for informationsinsamling kring de olika indikatorerna inkluderar
data fran Statistiska centralbyran, Socialstyrelsen, sjukhusets ledningssystem och egna
enkitundersokningar. Likasd nimndes tillganglighetsdatabasen?” och FN:s granskningsrapporter.

I diskussionerna kring indikatorer lyftes bland annat vikten av arbetsgivaraspekten — att indikatorerna
omfattar brukare, niarstiende men dven anstéllda. Om arbetet inte fungerar internt, menade gruppen, si
fungerar det inte utat mot patienterna heller. En viktig observation av arbetsgruppen. En
rekommendation fran nollmétningen var att i arbetet beakta de anstélldas manskliga rattigheter. De
anstillda ar rattighetsbirare i relationen till arbetsgivaren som &r skyldighetsbéarare. I gruppen
framfordes forslag sisom att medarbetarenkaten kan analyseras utifrdn ménskliga rattigheter. I slutet av
projekttiden berattade personer ur arbetsgruppen att detta nu ar inskrivet i verksamhetsplanen och ska
genomforas under hosten 2015.

Delaktighet och bemétande, diskriminering, tillgadnglighet och ansvarighet var ndgra av de
rattighetsomraden som diskuterades och som berérs i indikatorerna. Fragor lyftes som: gar det att ha en
processindikator for delaktighet? Kan enkatutviarderingar anvindas for informationsinsamling fran
patienter gillande delaktighet och bemétande? Hur tillgangliga, med avseende pa sprak, ar dessa? Kan
AAAQ-modellen fungera som utgéngsmodell?

Indikatorer kring ansvar (accountability) betonades som mycket viktiga. Vart kan en vianda sig, vem har
ansvar, till vem kan en ldmna synpunkter/klagomal. Likasa diskuterades indikatorer kring hur synligt
manskliga rattigheter ar utdt med hanvisning till FN:s fore detta specialrapportor kring rétten till hilsa,
Paul Hunt, som papekar vikten av att anvinda MR-terminologin s mycket som mdjligt, “da det breddar
upp for mer arbete och ger en bdttre hallbarhet for arbetet.”

Tidigt i arbetet fastslogs ocksa vikten av att indikatorerna &r generaliserbara till andra sjukhus, héllbara
over tid och inte beroende av politiska majoriteter eller andra samhallsforandringar. Styrkan med att
utga fran manskliga rattigheter i matningar av verksamheten ar att mélen — och dirigenom aven
indikatorerna — ar héllbara 6ver tid, och inte beroende av politiska majoriteter, som arbetsgruppen
uppmarksammar.

I dessa samtal och i de fastslagna indikatorerna berors ett antal kriterier for ett manniskorattsbaserat
arbetssitt och specifika manskliga rittigheter. I dagslaget ar dock inte indikatorerna tydligt kopplade till
kriterier eller manskliga rattigheter. Ett viktigt arbete framéver ar att synliggora denna koppling. Utéver
vikten av att synliggora rattigheter och kriterier for att 6ka medvetenheten om dem medverkar detta till
att synliggora vad som tdcks av indikatorerna — och vad som saknas. Likasa utgor utkastet ett utmarkt
dokument att utveckla tillsammans med 6vrig personal och rattighetsbéarare — och i detta adressera
manniskorittsprinciperna om delaktighet, transparens med mera. Avdelning réattighet har under denna
period @ven tagit fram en rapport”8 om indikatorer for rétten till basta majliga hilsa och det har
foreslagits att ett arbete framover kan vara att integrera rapportforfattarnas synpunkter med Angereds
Narsjukhus indikatorforslag.

77 “1 TD, tillgénglighetsdatabasen, far du information om den fysiska tillgdngligheten i butiker och restauranger, inom offentlig
service samt i friluftsomréden och pa olika bes6ksmal”. Se www.t-d.se/
78 Emerga, Indikatorer for rétten till bista méjliga hdlsa i Vistra Gétaland.
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Exempel pa nagra av de indikatorer som togs fram for Angereds Narsjukhus méanniskorattsbaserade
arbetssétt ges nedan:

Strukturella indikatorer
“Forekomsten av ett rdttighetsbaserat arbetssitt i styrdokument.”
“Tillsdttandet av mentorer, arbetsgrupp, eller liknande for mdnskliga rdttigheter.”

Processindikatorer

“Forekomsten av handlingsplan, projekt, vardprocesser, dtgdrder, arbetstid, och beslut for att
sdkerstdlla att ett rdttighetsbaserat arbetssdtt aktivt bedrivs.”

“Andel av sjukhusets styrdokument och informationsmaterial som tillimpar ett rdttighetssprak.”
“Forekomsten av maojligheter till kompetensutveckling inom mdnskliga rdttigheter for anstdllda,
patienter, ndrstdende, och invanare i Nordost.”

Resultatindikatorer

“Andel patienter, ndrstdende, och anstdllda som uppger att de har upplevt [...] delaktighet i varden
[...] ett gott bemotande [...] ndgon form av diskriminering [...] att Angereds Ndrsjukhus méjliggor att
de far god/6kad kunskap om mdnskliga rdttigheter i varden och rdtten till hilsa”.

“Andel patienter, ndrstdende, invdnare, och anstdllda som uppger att de vet vart de ska vinda sig for
att utkrdva ansvarighet i varden”

Arbete med Case (tillampningsfall) - Angereds Narsjukhus

Under projektperioden har arbetsgruppen, genom bland annat nollmétning och utbildningar, samlat in
dilemman som personalen upplever i arbetet pa sjukhuset och sedan skapat en arbetsgang for hur
personalen kan utveckla dessa dilemman till Case (tillampningsfall) utifrdn ménskliga rattigheter.

P& nirsjukhusets sida pa intranitet, under fliken “méanskliga réattigheter i det dagliga arbetet” har MR-
mentorerna skrivit en forklaring av Case och vilka forhoppningar som finns med dessa. Case ar:

“... en beskrivning av en situation som upplevts som utmanande eller liknande och som
reflekterats 6ver utifran ett rdttighetsperspektiv med utgangspunkt i de manskliga
rdttigheterna. Forhoppningen dr att genom dessa case och reflektionen ddrav skapa verktyg
som underldttar i det dagliga arbetet pa Angereds Ndrsjukhus och samtidigt 6ka kunskapen
om mdnskliga rdttigheter.”

Arbetet med Case knyter an till sjukhusets projektmal om att alla vardaktorer ska “[ kJunna reflektera
over och kritiskt granska rutiner i det dagliga vardarbetet utifran ett rdttighetsperspektiv och
anvinda mdanskliga rdttigheter som utgangspunkt for utvecklings- och fordndringsarbete.”

I foljeforskningen har vi kopplat detta mal till kriteriet om méanniskorattsanalys eftersom det syftar till
att stirka vardaktorernas majligheter att granska verksamheten utifrédn méanskliga rattigheter.

Aspekter i de dilemman (en situation som upplevts utmanande) som lyfts fram av personal under
projektperioden inkluderar allt fran hur personalen ska hantera att sldktingar for en patients talan,
svarigheter med tolkning, hur bade barn- och forildraansvaret ska respekteras till hur sjukhusets
redovisning ska se ut da patientgruppen ofta kraver langre patienttider. I féljeforskningen har vi tryckt

pa det positiva i att personalens erfarenheter samlas in och utgér underlag for utvecklingsarbete — att det
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fraimjar det lokala dgandeskapet av arbetet och adresserar manniskorattsprincipen om delaktighet. Badda
viktiga delar av ett mdnniskorittsbaserat arbetssétt. Vi har dven pekat pa vikten av att diskutera hur
rattighetsbararnas erfarenheter kan utgora underlag till Casen.” Arbetsgruppen samlade inkomna
dilemman i en idébank, men innan de skickades ut till personalen bearbetades de av arbetsgruppen da
vissa dilemman (sdsom “Kulturkrockar”) ansags for okonkreta och att de inte hade karaktaren av ett
dilemma. Efter att ha bearbetat dilemmana samlades de i ett dokument med namn Dilemman i arbetet
med att utveckla ett mdnniskordttsbaserat arbetssdttso. Ett exempel pa ett dilemma fran dokumentet:

“Ett barn med sjukdom som dr okdnd dnnu men kan vara allvarlig, och behandling och
utredning dr darfor mycket viktiga. Fordldrarna forstar men vill inte att barnet ska fa
information forrdn fordldrarna bestimmer att det ska ske. Hur kan du tdnka ur ett barns
rdttighetsperspektiv?”

I detta dokument beskrevs ocksa hur personalen kan g tillviga for att arbeta med Casen. Arbetsgangen
var att: Vilja ut eller skapa ett dilemma, tillaimpa patientens ménskliga rattigheter i virden (pa
dilemmat), dokumentera resultatet i termer av “Patienten har ritt att....” och lamna in det till ndrmaste
chef. T dokumentet tipsas det om att titta i utbildningsmaterialet som avdelning rattighet visade under
utbildningen. Darefter var tanken att arbetsgruppen skulle analysera och utveckla resultatet i stravan att
hitta ett manniskorattsbaserat arbetssitt som ar tillimpbart. Under projektperioden arbetade flera
enheter med att utveckla dilemman till Case och resultatet av dessa inkom till arbetsgruppen.

Exempel pa dilemman som bearbetats av enheter inkluderar:

“En vardgivare har dikterat. I diktatet forekommer uttryck som kan verka krdankande. Hur kan
sekreteraren agera i sadana fall?”

“Ett par kommer till dig. Mannen for kvinnans talan och svarar dven pa dina fragor som du
riktar till kvinnan. Hur kan du hantera situationen?”

Arbetet med dilemman stétte dock pa utmaningar. Nagra av frdgorna och omradena som lyftes i
arbetsgruppen under projektets gang var: Vad ir syftet med dilemman och vad ar arbetsgruppens roll?
Hur ska resultatet bearbetas och aterkopplas till enheterna? Arbetsgruppen betonade att enheterna bor
fa insyn i hur resultatet behandlats och om beslut tas bor tydliga beslutsmotiveringar finnas. Likasa fick
arbetsgruppen signaler om att personal fann det svart att koppla dilemman och méanskliga rattigheter
och att arbetet kan ha upplevts som en palaga eftersom det skickades ut “ovanifran”.

I foljeforskningen har vi pekat pa att dessa omrdden som diskuterats bland annat beror
manniskorattsprinciperna om delaktighet, transparens, ansvarighet — vilket ar vildigt positivt — men
ocksa behovet av att tidigt i ett arbete diskutera hur arbetet ska vigledas av dessa principer for att vara
minniskorittsbaserat. Aven om avdelning rittighet lyft att ovannimnda omraden — sisom insyn — 4r
viktiga ur ett rattighetsperspektiv sé har kopplingen till FN:s manniskorattsprinciper inte gjorts tydlig
under arbetet.

Arbetsgruppen fann snabbt 16sningar pa utmaningar. I samtalet betonades att syftet med dilemman ar

79 Det finns dock tankar pé att kanske sprida Casen via sociala medier s att de kan finnas tillgéngliga for réttighetsbérare.
80 Dilemman att arbeta med. Version 2.0 — 141212
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att skapa 6kad medvetenhet och vara ett stod for enheterna att hitta 16sningar pa problem — som dven
andra verksamheter kan anvianda sig av. Att vissa dilemman ar svara att 16sa pa arbetsgruppsnivé och att
det ar battre att facilitera samtal med berdrda och viktigt for enheterna att de utbyter erfarenheter med
varandra, att det blir en dialog. Likas& betonades vikten av att arbeta underifran, att MR-mentorernas
roll skulle kunna vara att finnas med ute pa arbetsplatstriffarna, i samtalen, och stodja personalen att
koppla arbetet till manskliga rittigheter. I detta ssmmanhang belystes den tilltdnkta sidan pé intranitet
som valdigt viktig i arbetet med dilemman, att syftet med arbetet med dilemman framgar tydligt. MR-
mentorerna fick i uppgift att skriva en sddan text, som aterfinns i borjan av detta delkapitel.

For att stodja personalen i arbetet — och ge exempel pa hur ménskliga rattigheter kan tillimpas pa
dilemman — bestdmdes dven att MR-mentorerna ska lagga upp ett “Ménadens Case” pa intranétet.
Manadens Case kommer di att analyseras utifrdn manskliga rattigheter inklusive utifran AAAQ-
modellen som personalen ocksd upplevt som utmanande att tillampa. Resonemanget fran analysen ska
finnas nedskrivet for enheterna att ta del av. Avdelning rattighet, som arbetat med AAAQ-modellen med
Psykosvardkedja Nordost, har ocksa foreslagit att de kan stodja sjukhuset i arbetet med att ta fram
enklare AAAQ-modeller som kan anvindas av personalen.

Tanken ar sedan att MR-mentorerna ska fa in Case 16pande fran de olika verksamheterna som de kan
arbeta med och sprida till alla. Personal ska kunna gé in pa intranétet dar Casen ligger och se om négon
upplevt samma problem och om problemet har analyserats, och anvidnda som verktyg i sitt eget arbete.
Vid slutet av projekttiden berattade ocksd medlemmar ur arbetsgruppen att dilemman ur Case-
databanken anvinds vid rekrytering av personal, detta for att “héra den presumtiva anstdlldas
resonemang eller synsdtt.” Att undersoka “Vilka vdrden finns hos den hdr mdnniskan som soker ett
jobb hos oss.” Att dilemman redan fatt praktisk anvindning i verksamheten tyder pa ett lokalt
dgandeskap av arbetet.

I foljeforskningen har vi med intresse {6ljt utvecklingen av arbetet med dilemman och, utéver
synpunkten om att fundera pa hur rittighetsbarares roster kan samlas in och lata processen explicit
vagledas av FN:s manniskorattsprinciper, ocksa lyft att det vore bra om Angereds Narsjukhus, utifran
principen om icke-diskriminering och projektets mal om intersektionalitet, diskuterade en eventuell
systematisk komplettering av dilemman i banken s att fler diskrimineringsgrunder adresseras (det
finns vissa omraden som saknas — exempelvis HBTQ). Likasa att komplettera med dilemman som beror
de anstilldas ménskliga riattigheter och dilemman som explicit beror rattighetsprinciperna.

Manniskorattsanalys gallande ratten till bostad — Psykosvardkedja Nordost

Psykosvardkedja Nordost har under projekttiden provat pa, och skaffat sig erfarenheter kring, arbete
med en minniskorattsanalys som undersoker olika gruppers tillgdng till manskliga rattigheter.

Utkastet som tagits fram (som vid tidpunkten for denna slutrapport ar ett arbetsdokument) ar en
manniskorattsanalys av hur ratten till basta mojliga hilsa och ritten till bostad forhéller sig till varandra.
Analysen ar tinkt att ge vagledning for fortsatt arbete — och framover anvindas i kommunikationen med
samverkansaktorer séisom kommuner. I analysdokumentet sitts fingret pd de manskliga rattigheternas
odelbarhet: “T arbetet med rdtten att ge bdsta maojliga hdlsa for personer med psykisk
funktionsnedsdttning [inom psykiatrin] forsvdras arbetet av att manga personer inte har en vdrdig,
trygg och sdker bostad.”
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Varfor ratten till bostad?

Ett av Psykosvardkedja Nordosts projektmal var att identifiera etiska dilemman inom psykiatrin.
Boendesituationen for brukare vicktes vid en diskussion kring arbetsgruppens arbete med checklistor
vid in- och utskrivning fran slutenvarden. Brukaren maste ha ett eget hem att komma till efter
utskrivningen, menade representanten fran Riksférbundet for social och mental hélsa. Personal fran
Avdelning 242 vittnade om att de stindigt har patienter som &r redo att lamna slutenvirden — men som
ar fast i vintan pé bostad. Att personalen ser dessa patienter bli simre och sdmre av sin situation och hur
det inverkar pa avdelningens mgjligheter och skyldigheter att uppfylla den ménskliga rétten till hilsa. I
samtalet uppméarksammades dven fler manniskorattskrankningar till f6ljd av den indirekt patvingade
inldsningen, sdsom ritten till frihet. I f6ljeforskningen noterade vi att diskussionerna gav arbetsgruppen
mojlighet att se hur rattigheterna samverkar och ar beroende av varandra for dess uppfyllnad. Detta ar
en viktig del i arbetet for ett stiarkt rattighetsskydd. Avdelning 242 var 6verens om att detta ar ett etiskt
dilemma de brottas med dagligen och borde, liksom tvangsétgérder, prioriteras i arbetet.

“Varje mdanniska som dr tvungen att stanna i ldsta avdelningar dr en méanniska for mycket.”
— Personal, Avdelning 242.

Tidigt i arbetet insag arbetsgruppen nodvandigheten av att lyfta fragan till samverkansaktorer,
kommuner, socialtjanst och politiskt. Att boendesituationen inte kan l6sas pa enhetsniva.

Men efter att ha lyft frigan i NOSAMS3, ett samverkansforum inom psykiatrin, utan resultat, sag
arbetsgruppen behovet av att ha ett material som tydliggor boendesituationen for malgruppen — och
ansvaret for offentliga aktorer att forverkliga manskliga rattigheter. Att detta material skulle kunna
utgora ett stod i dialogen samverkansaktorer emellan.

I foljeforskningen har vi pekat pa att denna process ar i linje med ett manniskoréttsbaserat arbetssitt.
Att utveckla strategiska partnerskap — med utgdngspunkt i ansvaret for det offentliga att uppfylla
manskliga rattigheter — ar en viktig del i arbetsséttet och en nédvandighet for att rattighetsskyddet ska
starkas.

Det beslutades att en ménniskorattsanalys skulle genomforas och att FN:s modell AAAQ skulle prévas.
Till underlag for analysen togs statistik kring boendesituationen fram av Avdelning 242 i samarbete med
Psykosvard Nordost. Till stod i arbetet med analysen tog avdelning rattighet fram en rapport om ratten
till bostad®2. Att situationen kan se olika ut for olika grupper av patienter diskuterades och majligheten
att f boendestatistiken nedbruten pa exempelvis kon. Aven om det inte tydliggjordes i diskussionen s
knyter detta an till kriteriet i ett manniskorattsbaserat arbetssatt om sérskilt fokus pad omraden eller
grupper dar manniskorattsskyddet ar svagast, likasd manniskorattsprincipen om icke-diskriminering
som ska vigleda alla arbetsprocesser.

Det diskuterades om brukarberittelser skulle samlas in kring fragan, men det lyftes att det redan fanns
manga berittelser kring vikten av ett eget hem. Var dessa berittelser finns att hamta och hur aktuella de
ar diskuterades inte, men delaktighet fran berorda ar en central manniskoréttsprincip och ska vigleda
alla arbetsprocesser, darfor ar brukarberéttelser ett omrade vi foljeforskare anser bor adresseras i det

81 Niaromridessamverkan, NOSAM
82 Timback, Vania (2015) Riitten till bostad, Rittighetskommitténs kansli,
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fortsatta arbetet med analysen.

Manniskorattsanalysens innehall

Analysdokumentet83 — som vid tiden for att denna slutrapport forfattades dnnu var ett arbetsdokument
— tar sin utgéngspunkt i juridiskt bindande ménskliga rattigheter och beskriver innehéllet i de utvalda
artiklarna om den ménskliga ritten till bostad och ratten till hilsa, artikel 11 och 12 i FN:s internationella
konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter. Likasd berors andra fordrag som reglerar
ratten till bostad samt FN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedséttning som
syftar till att stirka rattighetsskyddet for en utsatt grupp. Att relatera mal till manskliga rattigheter ar en
viktig del i ett manniskorittsbaserat arbetssitt.

Vidare i utkastet beskrivs de skyldighetsomradden som ménskliga rattigheter aktualiserar — och exempel
pa vad de innebar for Vistra Gotalandsregionen. Det vill siga, skyldigheten att:

Respektera rittigheterna
Skydda rattigheterna
Uppfylla rattigheterna
Bevaka rittigheterna

Nedan &r ett exempel fran utkastet, gillande skyldigheten for Vastra Gotalandsregionen att skydda
rattigheterna:

“Att skydda rdttigheterna betyder att forhindra andras krdnkningar. Det kan exempelvis gdlla
att tredje part hindras fran att forsamra, begrdnsa eller diskriminera tillgdngen till bdsta
mojliga hdlsa. Kommunens svdrigheter/oformadga att uppfylla rdtten till bostad paverkar
starkt patienternas rdtt till bdsta mojliga hdlsa. Vistra Gotalandsregionen har alltsa en
skyldighet att fora konstruktiva samtal med andra, i detta fall kommunen, som inte uppfyller
rdtten till bostad. Rdttighetsbdrarens bdsta och hens rdtt maste vara i fokus och inte
rddslan/obehaget att fora ifragasdttande samtal om ansvarsomréden med andra aktorer.”

Arbetsgruppen har anvint sig av FN:s analysmodell for ritten till hilsa och beskriver problematiken
med hur avsaknaden av bostad paverkar patientens hilsa utifran de fyra olika aspekterna i modellen.
Reflektioner kring anvindandet av AAAQ, fran arbetsgruppen — och framférallt de personer som varit
mest involverade i arbetet med modellen — ar att det upplevts som komplext och tidskravande men att
det fraimjar en helhetssyn, fraimjar dialog istillet for konfrontation mellan aktorer med olika uppdrag
samt framjar ett brukar-/patient-/rattighetsbararperspektiv. AAAQ utgor “bra teman att utga ifrdan for
att sdtta igdng tankeverksamheten”. Fran arbetsgruppen kom det ocksa forslag om att de som arbetat
med méanniskorattsanalysen skulle kunna hélla i ett seminarium om hur en goér en manniskorattsanalys.
“Sa att man ldr sig pa ett enkelt sdtt hur man anvdnder sig utav det”.

Utifrdn manniskorattsprinciperna om delaktighet ar detta ett bra forslag, att mer personal och
rattighetsbarare kan ges mojlighet att bli involverade i arbetet. I foljeforskningens métningar har vi sett
tecken pé att 6vrig personal — som ej medverkar i arbetsgruppen — inte ként till arbetet med en

83 Arbetsdokumentets namn r Reitten till hélsa och bostad. En ménniskordttsanalys om patienter inom psykosvérdkedjan
nordost rdttigheter till hélsa och bostad forfattad av Frida Palm, Kurator, Psykiatri Psykos, Sahlgrenska Universitetssjukhuset
samt Jan Terneby, MR--strateg, avdelning rattighet, koncernkontoret.
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manniskorittsanalys. I kommande analyser kan ocksé fler rattighetsomraden undersokas — vilket skulle
framja diskussionen om vilka rittigheter det ar Psykosvardkedjan Nordost har ansvar att forverkliga.

Arbete med brukarberattelser — Psykosvardkedja Nordost

Vikten av att rattighetsbirarnas berattelser och erfarenheter ska utgora underlag for utveckling av
varden har kontinuerligt diskuterats i arbetsgruppen samt varit ett uttryckt 6nskemal fran patienter och
personal i nollméatningen. Framfor allt giller det berattelser kring tvingsvard. Det har ocksa varit ett
projektmal. I férhéllande till kriteriet om att undersoka rattighetsbararnas tillgéng till sina manskliga
rattigheter kan brukarberittelser kring tving, liksom kring bostad, anvindas som underlag i en
manniskorittsanalys.

Som foljeforskare har vi tryckt pa det positiva i att arbetsgruppen lyfter fram vikten av att diskutera och
samla in beréttelser kring tvaAngsvard och tvangsatgarder. Utéver det viktiga faktum att roster fran
berérda hors — utifrdn ménniskorattsprincipen om delaktighet — sa ar ett kriterie i det
manniskorittsbaserade arbetssattet att ha sarskilt fokus pd omraden dér rattighetsskyddet kan vara som
svagast. Under projektperioden har avdelning rattighet dven givit arbetsgruppen en redovisning kring
FN:s synpunkter om tvangsvard. Vi har, ur ett foljeforskningsperspektiv, uppmirksammat vikten av
detta. Det fraimjar kunskapen om ménskliga rattigheter — och ger arbetsgruppen en bas att argumentera
utifran. Att ta del av FN:s synpunkter 4r dven det en del i ett manniskorittsbaserat arbete.

Under projekttiden har dock dnnu inte brukarberittelser samlats in och arbetet systematiserats.
Daremot har det skapats manga oppningar att ta vidare i det fortsatta arbetet, bland dessa samverkan
mellan enheterna for patienters aterberéittelser efter tving samt skapande av handlingsplan for att
systematisera arbetet med aterberéttelser. Avdelning rattighet har betonat att det
manniskorittsbaserade arbetssattet syftar just till att skapa en systematik i arbetet sa att det sker varje
gang.

Gallande aterberittelser sd samverkade enheterna under projekttiden for att ge en patient mojlighet att
besoka Avdelning 242 for att beratta om sina erfarenheter av tvidngsvarden. Samtliga parter ansag att
besoket varit givande. For att systematisera arbetet foreslogs bland annat att samverka kring en enkét
som genomfors efter tvingsvard. Likasa fanns forslag om att en handlingsplan bor tas fram for varje
patient om individuella 6nskemal under tvingsvird. Mdnga patienter ar d&terkommande och det ar
viktigt att veta vad patienten upplever sig behova for att exempelvis kdnna sig sd bekvam och trygg som
mojligt. Har diskuterades att aterberéattelser kring vistelsen och kring tvaingsatgarder bor fortydligas i
handlingsplanen.

Checklista for det manniskorattsbaserade arbetet — Bohuslans Museum

P4 Bohusldns museum har arbetsgruppen tagit fram ett arbetsverktyg, en checklista som ska vara ett
stod i det manniskorattsbaserade arbetet. Listan togs fram som en verksamhetsanpassad version av ett
verktyg vid namn rdttighetshjulet som Rattighetskommitténs kansli introducerat i projektet.
Arbetsgruppen pa museet upplevde att det var svart att anvanda rattighetshjulet s som det var utformat
och uttryckte att “det maste finnas stodfragor till detta material.” Till grund for tankarna kring en lista
fanns en checklista om genus som tidigare anvints i verksamheten.

For personalen i arbetsgruppen var det viktigt att checklistan skulle vara enkel att arbeta med. “Det dr

viktigt att ha en gemensam lista, inte olika for olika enheter. Det ska bli rutin att titta igenom den vid

varje projekt/varje aktivitet.” Utifran foljeforskningens material kan vi dock inte se att listan kommit att
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anvandas i verksamheten innan projekttiden officiellt tog slut. Checklistan har alltsd &nnu inte provats
pa nagon aktivitet. Vi kan darfor inte gora nagra analyser kring arbetet med checklistan, det faktum att
det finns en lista 6kar forutsidttningarna for att verksamheten kan komma igng med att granska
verksamheten och utveckla checklistan under arbetets ging. Viktigt i det fortsatta arbetet ar att
tydliggora fragornas koppling till respektive ménniskorattsprincip/mansklig rattighet och att utoka
listan med fler fragor knutna till de méanskliga rattigheter som museet ansvarar for att frimja, skydda
och uppfylla. Likas4 att sjdlva arbeta manniskorattsbaserat i det fortsatta arbetet med att utveckla och
prova checklistan — till exempelvis genom att involvera rittighetsbirare i arbetet och dirmed adressera
principen om delaktighet.

Nedan ar ett utdrag ur checklistan.

“Checklistan anvdnds som ett verktyg i arbete och planering for att fa in rdttighetsperspektivet i det
dagliga arbetet. Rdttighetsperspektivet bestar av jamlikhet, delaktighet, transparens,
rdttssdkerhet/tydligt ansvar, icke-diskriminering.”

“Finns majlighet for de berérda att vara delaktiga?”
“Synliggors nagra pa bekostnad av andra? Hur synliggor vi en viss grupp utan att peka ut den
som annorlunda?”

e “Fysisk tillgdnglighet — Kan alla ta del av verksamheten?”

e “Aruvdra processer oppna for insyn?”

Checklista for tillganglig text

Under projektperioden togs det dven fram en checklista for att gora text mer tillgénglig. Checklistan
berér omraden som korrekturlasning, klarsprak samt att texten ska vara inkluderande och lattforstadd.
Listan anvidndes kontinuerligt av en arbetsgrupp pa museet for att gora verksamhetens webbtext mer
tillganglig. Checklistan tycks dven ha inspirerat tankar kring tillginglighet géllande annan text hos vissa
anstéllda, s som e-post och inbjudningar till aktiviteter.

Som foljeforskare kan vi se att dessa checklistor skulle kunna anviandas inom ramen for en
manniskorittsanalys. Viktigt ar att de explicit kopplas till méanskliga rattigheter — och verksamhetens
ansvar att uppfylla dessa. Checklistan for att gora text mer tillgdnglig kan exempelvis knytas till FN:s
maéanniskorittsprincip om icke-diskriminering och museets skyldighet att sikra att alla invdnare kan ta
del utav museets information. Likasa aktualiseras olika FN konventioner som syftar till att stiarka
rattighetsskyddet for olika grupper — sdsom FN:s konvention om barnets ménskliga réattigheter, FN:s
konvention om réttigheter for personer med funktionsnedséttning med mera. I dessa konventioner finns
ytterligare viagledning i museets eventuellt fortsatta arbete med checklistorna.

6.2 Mdlen med verksamheten relateras till manskliga rattigheter

I ett méanniskorattsbaserat arbetssatt ingar det att uttryckligen koppla malen for en uppgift eller en
verksambhet till ménskliga rattigheter — det vill sdga att gora uttalade kopplingar till artiklar i juridiskt
bindande manniskorattsdokument. Det ar viktigt att hélla fram verksamhetens ansvar i forhallande till
rattigheterna s att det blir tydligt hur arbetet for att respektera, skydda, uppfylla och frimja de
manskliga rattigheterna ser ut.
I detta ingar dven att verksamheten foljer upp och utvarderar sina mél och att manskliga rattigheter
finns med i spréket i verksamheten — att ett ménniskoréttssprak anvénds. I ett manniskorattssprak ingar
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bland annat begrepp som minskliga rattigheter, rattighetsbarare och skyldighetsbirare.

Manskliga rattigheter i

- - verksamheternas styrdokument
M A N SKI-I G A R Anl G H ETER Bohusldans museum och Angereds Narsjukhus
har under projektperioden skrivit in manskliga
rattigheter i sin verksamhetsplan. I detta
I VER Ks AM H ETS PI_AN EN delkapitel tittar vi nirmare pa dessa planer och

hur arbetet sett ut.

Verksamhetsplanen pa Bohusldans museum
Arbetet med verksamhetsplanen fér Bohusléns
museum har sedan pilotprojektet paborjades
varit lankat till det manniskorittsbaserade
arbetet. Arbetsprocessen kring
verksamhetsplanen hade redan innan projektet
startade en delvis deltagande karaktér, vilket
tangerade en manniskorittsbaserad

@ Bohuslans museum Angereds narsjukhus arbetsmetod.

Nir en ny verksamhetsplan ska tas fram pa
Tvad av tre verksamheter har skrivit in museet inleds arbetet med att hela

mdnskliga rittigheter i sin personalgruppen triffas under tva
verksamhetsplaneringsdagar (VP-dagar) dar
nya idéer kring verksamheten tas fram och
bearbetas. Verksamhetsplanen sammanstills
och faststills sedan av museichefen. Under det
ar som pilotprojektet inleddes — 2013 — var méanskliga rattigheter i fokus pa bada dessa VP-dagars4.

verksamhetsplan.

Under dagarna kom det fram manga forslag pa aktiviteter till kommande plan och i den fardiga
verksamhetsplanen for 2014 beskrevs att malet fram till 2016 var att “Museet arbetar pa ett
rdttighetsbaserat sdtt i all sin verksamhet” samt att “Under 2014 skall ett mdnskligardttighets-
perspektiv prévas pa ett antal utvalda aktiviteter”.

Minskliga rattigheter lyftes 4ven fram under rubriken “Férhallningssitt” dar det stod att
“Lika viktigt som vad vi gor dr hur vi gor det. Detta gdller sGuvdl i vara attityder mot besokare

som mot arbetskamrater. I vdrt forhallningssdtt utgdr vi fran de mdanskliga rdttigheterna
som dr universella, vilket innebdr att de gdller dver hela vdrlden for var och en, oavsett etnisk

84 Verksamhetsplaneringsdagarna for 2014 hélls 2013-05-11 och 2013-05-22. Under dessa dagar héll Rittighetskommitténs kansli
en presentation for personalen om att arbeta ménniskoréttsbaserat och en kortare utbildning i manniskorittsbaserat arbete med
fokus pé normkritik och intersektionalitet.
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tillhorighet, hudfdrg, kon, sprak, religion, sexuell liggning, politisk uppfattning eller social
stdllning. De slar ocksda fast att alla mdnniskor dr fodda fria, dr lika i virde och har samma
rdttigheter. I all verksamhet skall museet ddrfor ha ett manniskordttsbaserat tdankesdtt. Detta
innebdr att arbeta med centrala rdttighetsprinciper som delaktighet och inkludering, icke-
diskriminering och jamlikhet, tydligt ansvarstagande och transparens.”

Detta ar en tydlig koppling till likabehandlingsprincipen och artikel 2 i exempelvis FN:s Allménna
forklaring om de mianskliga rattigheterna. Dock finns det i planen inte ndgon explicit koppling mellan
museets verksamhet och manniskorittsartiklar, s som exempelvis ratten till kultur eller yttrandefrihet.
Utover de allménna kopplingarna till méanskliga rattigheter anvindes det inte heller ett
manniskorittsspdk i planen. Av denna anledning beslutades det vid ett styrgruppsmote i borjan pa 2014
att verksamhetsplanen for 2015 skulle “méanniskoréttsintegreras” — det vill sdga att planen skulle
formuleras med ett manniskorattssprak och att det skulle goras direkta kopplingar mellan
verksamhetens mél och méanniskorattsartiklar. Arbetet skulle ske i samarbete med avdelning rattighet.
Planen var att styrgruppen och avdelning rattighet skulle genomfora en arbetsworkshop pa temat.
Dessvirre antogs verksamhetsplanen for 2015 innan workshopen genomfordes och dven den nya
verksamhetsplanen fick karaktiren av att 6vergripande omnamna manskliga riattigheter, men specifika
kopplingar till artiklar och ett genomgripande manniskorittssprak saknades fortsatt. Det fanns dock
planer pa att ateruppta samarbetet med en méinniskorattsintegrering mellan avdelning rittighet och
ledningen infor arbetet med verksamhetsplanen for 2016.

Verksamhetsplanen pa Angereds Narsjukhus

I verksamhetsplanen for Angereds Narsjukhus har personalen som arbetat med den — bade chefer och
annan delegerad personal — gjort en tydligare integrering av manskliga rattigheter. Utover att
overgripande koppla verksamheten till internationellt bindande rattighetsdokument ar planen f6r
narsjukhuset mer specifik kring kopplingen till manniskorattsartiklar och 6vervakningskommittéernas
kommentarer till artiklarnas tolkningar, s som citatet nedan gor gallande.85

“4.1 Verksamhetens 6vergripande uppdrag och mal

Visionen ska aterspeglas i utveckling av kvalitet. Verksamheten pd ANS ska vara vl
fungerande, tillgdnglig och utgd fran patientens/kundens fokus vilket mojliggor en stindigt
innovativ utveckling av arbetssdtt och verksamheter. I detta arbete utgdr ANS fran
rekommendationer fran FN:s kommitté for ekonomiska, sociala och kulturella rdttigheter.
Dessa rekommendationer beskrivs i General Comment 14 ddr mdnskliga rdttigheter 1 vdrden
sammanfattas i begreppet AAAQ: Availability, Accessibility, Acceptability, och Quality.”

I narsjukhusets verksamhetsplan uttalas tydligt det ansvar som verksamheten har i forhéllande till de
manskliga rattigheterna i form av att vara skyldighetsbérare.

“Invanarna och patienterna dr rdttighetsbdrare och har rdtt till god hdlsa. Ett liv i hdlsa
innefattar mer dn rdtt till hilso- och sjukvard. Ett barns rdtt till hdlsa kan vara exempelvis

85 Till FN:s kiirnkonventioner finns det 6vervakningskommittéer upprittade som granskar hur de anslutna konventionsstaterna
lever upp till sina dtaganden. Overvakningskommittéerna skriver ibland fértydliganden kring hur de olika ménniskorittsartiklarna
bor tolkas, sa kallade General Comments.
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rdtten till en hdlsosam miljo, en rékfiri miljo i sitt hem. ANS ar skyldighetsbdrare och ska
genom utbildning och sjukdomsforebyggande insatser minimera risker for sjukdom eller
upplevelse av ohdlsa. Sprakbarridrer ska minimeras. Invdnarnas fragor ska ha utrymme i
planeringen av hdlsoinsatserna.”

I nérsjukhusets plan tydliggors dven de anstélldas dubbla roll som bade ansvarsbarare for
verksamhetens patienter och som rittighetsbarare i forhéllande till sin arbetsgivare.

“Arbetsgivaren dr skyldighetsbdrare till medarbetare, vilka dr rdttighetsbdrare. En
forutsdttning for att stdndigt forbdttra kvalitetsdriven vard dr rdttighetsbdrarnas arbetsmiljo,
tid for kompetensutveckling och delaktighet i forbdttringsprojekt dr en kritisk faktor for
stdndiga forbdttringar (General Comment).”

Verksamhetsplanen har i likhet med museet dven antagit ett bredare fokus pé likabehandling 4n vad den
svenska diskrimineringslagstiftningen synliggor — och lyfter utéver de lagstadgade
diskrimineringsgrunderna dven f6ljande faktorer som riskerar att forsvaga rattighetsskyddet; bostadsort,
social stillning och ekonomi.

I verksamhetsplanen beskrivs ocksa att “... samtliga styrdokument, publicerat material i form av
information, kallelser med mera ska omfatta ett rdttighetssprak. Fokus ar ”Rdttigheter i varden” och
"Raitten till hdlsa”.

Verksamhetsplanen for Barn- och Ungdomsverksamheterna pa Angereds Narsjukhus

Utover den 6vergripande verksamhetsplanen for Angereds Narsjukhus upprattar varje verksamhet inom
sjukhuset en arlig verksamhetsplan. Hur dessa planer tas fram ser olika ut pa olika verksamheter, vid
skapandet av planen for 2015 valde dock Barn- och Ungdomsverksamheterna att ta ett nytt grepp.

Infor framtagandet av planen samlades personalen pé verksamheten for att diskutera sina upplevelser av
arbetet. Vid detta tillfille fick de anstillda ta del av en utbildning i Barnkonventionen, for att sedan i
grupp diskutera hur arbetet i verksamheten skulle kunna forbattras. De mél som formulerades
kopplades sedan till barns méanskliga rattigheter. I den fardiga verksamhetsplanen for 2015 finns inte ett
lika tydligt manniskorattssprakss som i narsjukhusets 6vergripande verksamhetsplan, dock har
verksamhetens malomraden systematiserats under sju manniskorattsartiklars” i Barnkonventionen.
Genom denna presentation blir kopplingen mellan verksamheten, uppdraget och manskliga rattigheter
valdigt tydlig. Planen ir ett initiativrikt och bra exempel pa hur en verksamhet kan paborja sitt praktiska
arbete med manskliga rattigheter. Har ar ett exempel pa en uppmarksammad méanniskoréttsartikel och
de tillhérande mal som sattes upp:

86 Begreppen rittighetsbirare och skyldighetsbéirare uppmirksammas exempelvis inte i texten.

87 De artiklar i Barnkonventionen som verksamhetsmélen formuleras utifrin ir fljande: Art. 3) Barnets bésta ska komma i
framsta rummet vid alla beslut som ror barn. Art. 5) Barnets foraldrar eller annan virdnadshavare har huvudansvaret for barnets
uppfostran och utveckling och ska hjilpa barnet att f4 det som barnet har ritt till. Art. 12) Varje barn har rétt att uttrycka sin
mening och horas i alla frigor som ror barnet. Barnets &sikt ska beaktas i forhallande till barnets alder och mognad. Art. 16) Varje
barns rétt till privatliv ska respekteras. Art. 19) Varje barn har ritt att skyddas mot fysiskt eller psykiskt véld, 6vergrepp, vanvard
eller utnyttjande av foraldrar eller annan som har hand om barnet. Art. 23) Ett barn med funktionsnedséttning har ratt till ett
fullvirdigt och anstandigt liv och hjilp att delta i samhallet pé lika villkor. Art. 24) Varje barn har ratt till bra hélsa och rétt till
sjukvérd. Traditionella sedvinjor som &r skadliga for barns hélsa ska avskaffas.
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“ 12) Varje barn har rdtt att uttrycka sin mening och horas i alla fragor som ror barnet.
Barnets astkt ska beaktas i forhdallande till barnets dlder och mognad.
1. Barn och unga har riitt till egen tid med vdrdpersonal
a. Barn och unga med kroniska sjukdomstillstind har rdtt att foljas avseende

livskvalitet
i.  Livskuvalitet ska rapporteras arligen fran mdtning med PEDS-QL inom
barnfetma.

2. Barn och unga har rdtt att paverka varden
a. Metodik ska provas for att tillsammans med patient sdtta mdal for utrednings-,
vard- eller behandlingsinsats och folja hur ndra detta mal man kommit inom
minst en vdrdprocess.”

Chefldkare Lars Gelander som fiardigstillde verksamhetsplanen beskrev att vissa kopplingar till
manskliga rattigheter kunde upplevas lite konstruerade — men att det kéndes viktigt att formulera
verksamhetsplanen utifrdn Barnkonventionen och att det r ett arbete som kommer att fortsdtta med
nésta ars verksamhetsplan. Gelander betonade verksamhetens ansvar for att tillgodose en utsatt grupps
— barns — ritt till vard och att det arbetet fick juridisk tyngd genom att utga fran ménskliga rattigheter.

Manniskorattsplan antagen pa Vastarvet

Ett annat exempel pa hur ménskliga rattigheter har skrivits in i verksamhetsmal ar att projektarbetet pa
Bohusldans museum har resulterat i att Vastarvet har antagit en manniskoréttsplan (MR-plan). MR-
planen ar ett banbrytande dokument i sitt slag som for samman de lagreglerade likabehandlingsplanerna
och planen antogs av Vistarvets styrelse i borjan av 2015.

MR-planen togs fram av en arbetsgrupp bestdende av museichefen for Bohuslins museum, museichefen
for Lodose museum, en intern HR-konsult inom Véastarvet samt en personal fran avdelning rattighet.
Under 2014 skickades planen ut pa remiss till enheterna pa museet och inom 6vriga delar av Vastarvet.
Knappt hilften av forvaltningens totalt 20 enheter svarade pa remissen och lamnade in synpunkter.

Planen innefattar en 6vergripande introduktion till méanskliga rattigheter och hur den internationella
juridiken forhaller sig till den svenska lagstiftningen.

“Sverige har antagit ett flertal av dessa [internationella mdanniskordttsdokument] vilket gor
att vi enligt svensk lag maste folja konventionerna. Till detta kommer den svenska
diskrimineringslagstiftningen som definierar vad som dr diskriminering. I
arbetslagstiftningen m.fl. lagar finns ytterligare tvingande skyldigheter for oss alla. Vistarvet
har valt att i denna plan sammanfatta alla dessa lagstiftningar och forordningar for att
tydliggéra de gemensamma underliggande strukturer som finns i form av ojamlika
maktforhallanden samt frdgor om normer och representativitet.”

I MR-planen beskrivs dven den offentliga sektorns roll som skyldighetsbirare och invénarnas position
som rattighetsbarare och planen innefattar — som citatet nimner — information om den svenska
diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen och 6vergripande styrdokument for férvaltningen. Planen
innefattar bade det interna och det externa perspektivet av verksamheten — det vill sdga ber6r bade
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lagstiftningen for anstéllda och for férvaltningens malgrupp. Det interna perspektivet innefattar
omraden som rekrytering, arbetsférhallanden, trakasserier, fordldraskap m.m. medan det externa beror
omraden som utstillningar, program och pedagogik, entréservice och si vidare. Den sista delen i planen
innefattar mél, aktiviteter, tidsplan och uppféljning. Trots att det skulle kunna goras tydligare
kopplingar mellan ménniskorattsartiklar och den svenska lagstiftningen ar planen en bra utgangspunkt
for ett mer systematiskt arbete med ménskliga rattigheter. I planen formuleras dven att alla anstillda
inom Véstarvet ska arbeta méanniskoréttsbaserat och att arbetet ska utga ifran kunskap om ménskliga
rattigheter.

“Genom att alla inom Vistarvet har kunskap om de mdnskliga rdttigheterna och aktivt
arbetar pa ett manniskordttsbaserat sdtt kan vi undvika att diskriminera, trakassera eller
sdra ndgon, och mer positivt kunna hjdlpa till att uppfylla de rdttigheter som vi antagit och
skyldigheter som vi antagit. Det handlar om ett forhdllningssdtt som skall genomsyra alla
anstdllda inom Vistarvet.”

Ett manniskorattsbaserat sprak

Som beskrevs inledningsvis i det hir kapitlet dr det viktigt att begrepp kopplade till méanskliga
rattigheter anviands aktivt niar en verksamhet ska arbeta manniskorattsbaserat. Detta for att levandegora
arbetet med de ménskliga réttigheterna i verksamheten och att sikra att det juridiska uppdraget inte

osynliggors.

Inledningsvis kan det kinnas obekvamt att ta in nya ord i verksamheten och diskussionerna kring detta
har sett lite olika ut i de tre projekten. Samtliga tre verksamheter har dock pa lite olika sitt tagit till sig av
begreppen rittighetsbarare och skyldighetsbarare. P& Psykosvardkedja Nordost och Angereds
Nairsjukhus anvéander sig &tminstone personal i arbetsgrupperna av dessa begrepp i samtal kring
verksamheten. P4 Bohusldns museum anvindes inte begreppen lika frekvent, dock har de skrivits in i
MR-planen som styr likabehandlingsarbetet i hela Véstarvets organisation, sa begreppen ar pa det sittet
kopplade till verksamheten.

I arbetsgruppen pa Bohusldns museum diskuterades att det upplevdes som komplicerat och inte alltid s&
motiverat att ta in ett ménniskorattssprak i alla texter och att bland annat aktivt hanvisa till
manniskorattsartiklar. Det fanns en oro for att de nya begreppen skulle upplevas som utestangande och
att medarbetare och allmanheten skulle uppleva ord som rattighetsbarare och skyldighetsbarare som
svara. Samtidigt har arbetsgruppen vid flera tillfillen under projekttiden betonat hur viktigt det ar att
inte undvika svara ord utan forklara dem istéllet, anvinda symboler m.m. Utéver de ord som ingar i
rattighetsterminologin s& har denna diskussion dven inkluderat vikten av att definiera begrepp sdsom
mangfald, normkritik, inkluderande spréak och intersektionalitet.

Vid samtal med deltagarna i arbetsgruppen och styrgruppen vid projekttidens slut uppgav de att de
kommit att anta ett forhéllningssétt dar de inte aktivt anvinder ett manniskorattssprak utan snarare
kopplar sitt arbete mer konkret till manniskorattsprinciperna an till rattighetsartiklar.88“Vi kdnde mer

88 De minniskorittsprinciper som lyfts fram under projektet ir foljande: Universalitet (ménskliga rittigheter giller alla utan
undantag), odelbarhet och beroende (alla rittigheter &r lika viktiga, de ar odelbara och beroende av varandra for dess uppfyllnad),
jamlikhet och icke-diskriminering, delaktighet och integration/inkluderande, tydligt ansvarstagande/ansvarighet, transparens
och rdttssdkerhet. Principerna finns presenterade i punkt 4 i kriterierna for ett manniskorittsbaserat arbetssétt i
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att det dar viktigt att prata om delaktighet med mera. Inte om artiklar.”
Arbetsgruppen pa Bohusldns museum beskriver dock att de lyft fram manniskorattsartiklar pa de
utbildningar de hallit for de 6vriga medarbetarna.

Pa Psykosvardkedja Nordost har det inte funnits ndgot uttalat motstind till att anvénda sig av ett
manniskorattssprak kopplat till att det skulle vara svart eller exkluderande, arbetsgruppen har snarare
tagit till sig av begreppen och sett att anvindningen av dem kan stirka deras patienter. I den har
processen har det inom projektarbetet dven tagits upp ett eget begrepp for att stirka rattighetsbararnas
roll, och bendmningen egenspecialister har anvants flitigt i projektet.

Personal pa Psykosvardkedja Nordost har i foljeforskningens métningar beskrivit spréket som ett viktigt
verktyg i arbetet med projektet.

“Okad medvetenhet om iallafall ordens innebord. I vissa fall har det inneburit stora
fordandringar kring delaktighet och att ett antal egenspecialister har verkligen provat nya
arenor, haft mojlighet att ga i studiecirklar "din rdtt", suttit i arbetsgrupper m.m. deltagande 1
Workshops fatt uttrycka sig i fragor. I vilken utstrdckning detta inneburit nagot for var och en
av medarbetare och patienter dr omojlig att sdga. Forhoppningen dr att arbetet fortsdtter,
utvecklas med fortsatta diskussioner, studiecirklar, delaktighet och att maktférskjutning sker.”
— Personal Psykosvardkedja Nordost

“Arbetsverktyg kan vara ORD och dess innebord som t.ex. ett Mdnniskordttsbaserat
arbetssditt, att omsdtta orden och dess betydelse i handlingar som sker. Normer som rdder, att
synliggora dem, tala om dem, préva dem.” — Personal Psykosvardkedja Nordost

Trots ett vilkomnande forhallningssitt till nya begrepp beskriver personalen att den uttryckliga
kopplingen mellan manskliga rattigheter och arbetet dnnu ofta uteblir i texter och uttalade
sammanhang, pd samma sitt svarar personalen i arbetsgruppen pa Angereds Narsjukhus. De beskriver
att de har fatt igdng tankeséttet kring manskliga rattigheter, rattighetsbarare och skyldighetsbiarare, men
att manniskoréattsartiklar inte alltid uttrycks.

“For att kunna tala ett sprdk mdste man forst ha ldrt sig sprdket och det gdller ju dven for
detta. Vi borjar nu och folk dr medvetna.” — Personal Angereds Narsjukhus

De beskriver arbetet som en process och som nimndes tidigare i detta kapitel uttrycks det i
verksamhetsplanen att verksamhetens dokument ska formuleras med ett ménniskoréttssprak.

Under en del av projekttiden har Angereds Narsjukhus haft tillgang till en sprakkonsulent, som de tagit
till stod for att se 6ver verksamhetens texter.89

“Hon har ju dndrat vara kallelsebilagor tex sa att det finns ett rdttighetssprdk, kring rdtten att
klaga .. eller ja lamna synpunkter. Hon har ocksa tittat pd webbsidorna och lite av varje. Det
hade vi nog inte tdnkt pa att vinkla pa det scttet, vi hade sdkert tdankt pa att forbdttra texterna
sd att de var ldttldst och sG dven om hon inte var hdr — men just med rdttighetssprdket och sa

inledningskapitlet.
89 Sofia Lorentzon genomforde en praktik pa verksamheten mellan januari och mars 2015 med inriktning p& sprikkonsultation.
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tror jag inte att vi hade hunnit sa ldngt.” — Personal Angereds Narsjukhus

Exempel pa dokument som arbetsgruppen namner dar ett manniskorattssprak anvints ar utéver
verksamhetsplanen den senaste arsredovisningen och deldrsredovisningarna och i skrivelsen kring
manniskor som tigger.

6.3 Sarskilt fokus pa grupper eller omraden dar manniskorattsskyddet

ar svagast

I ett manniskorattsbaserat arbete fokuserar verksamheten sarskilt pa’omraden och/eller grupper dar
skyddet &r svagast. Vilka omraden och/eller grupper detta kan vara kan utforskas inom ramen for en
situationsanalys (se kriterie 1) som syftar till att ge en inblick i vilka manskliga rattigheter organisationen
ar skyldiga att uppfylla — och om dessa ar tillgdngliga for alla invanare och pa lika villkor. Kriteriet ber6r
dirmed den ménskliga rattigheten att inte bli diskriminerad och sétter fokus pa de gruppers vars
manskliga rattigheter ar i sarskilt behov av att stirkas. FN:s méanniskorittskonventioner och fordrag som
riktar sig till specifika grupper — med syfte att starka manniskorattsskyddet for dessa grupper — ar
relevanta i forhallande till detta kriterie. Kriteriet har inte diskuterats explicit i ndgon av
pilotverksamheterna men det har pa olika satt berorts.

Angereds Narsjukhus — Fokus pa ett omrdde med svagt manniskorattsskydd

Kriteriet om omréden och grupper med ett svagt manniskorattsskydd “... utgar hela vart arbete ifran ...”
uttrycktes det i arbetsgruppen pa Angereds Narsjukhus under projekttiden — men dven att det givetvis
finns de som &r extra utsatta inom den befolkningsgrupp som sjukhuset fokuserar pa. Narsjukhuset
byggdes just med syfte att adressera den hoga ohilsan bland befolkningen i Nordost. “Medellivsldngden
[i Nordost] dar upp till nio ar kortare dn om du fods i ett annat omrade i Goteborg och i forhdllande till
riket i durigt” beskrivs det i Narsjukhusets projektplan.

Det uppmiarksammas bland annat att omradet kdnnetecknas av en hog andel utrikesfodda (i omradet
talas 6ver 40 sprak), hog ohilsa, 14g medelinkomst och utbildningsniva samt 1ag grad av inflytande och
en misstro mot samhalle och myndigheter. Kvinnor har generellt sett hogre ohélsotal 4n mén. Dessa
omréaden beror diskrimineringsgrunder sisom etnicitet, kon och socioekonomi.

Denna bakgrundsbild har vi i foljeforskningens miatningar sett att personalen idr medvetna om, och
framforallt etnicitet, sprak och religion har lyfts fram som omraden att sdtta mer fokus pa i arbetet pa
sjukhuset.

Viktigt att notera i sammanhanget ar att &ven om sjukhusets malgrupp tillhor en “utsatt grupp” i
samhallet tillika i virdsituationen framhéller och identifierar sjukhuset invanarna som nyckelaktorer i
deras egen utveckling, inte som passiva mottagare av varor och tjanster. Detta perspektiv ar en central
del i ett manniskorattsbaserat arbetssattoo. I projektbeskrivningen uttrycktes det sa har:

“En motsats till denna problemtyngda bild dr [att] mdnniskorna i omrdadet [dr] vana att finna
losningar pa komplexa problem och har en vilja att ldra och forbdttra sina levnadsvillkor i en
positiv riktning. En kompetent invanare och/eller patient dr nyckel till att uppna det politiska
mdlet for en jamlik vard och hdlsa.”

90 SOU:2010 s. 123
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Patientens delaktighet dr en central manniskorattsprincip — men ocksa en forutsattning for sjukhuset att
kunna uppfylla sitt ansvar inom hélso- och sjukvirdsomradet. D& det geografiska omrédet Nordost
kannetecknas av en 1ag grad av inflytande och en misstro mot samhélle och myndigheter, har det
inneburit att sjukhuset har fatt hitta nya vagar for att na invinarna och pa deras egna villkor.

Att sjukhuset maste anpassa sig till invanarna var nagot som framholls av en ledamot i styrelsen for
Angereds Narsjukhus i slutet av projekttiden. S& hir uttrycktes detta:

“... det kommer kanske en hel familj vid bes6ken — vi far anpassa oss. Det dr patienterna vi dr
till for — vi ska mota dem pa deras villkor. Det gar exempelvis inte att annonsera i
Goteborgsposten for att nd ut till vara malgrupper. Doula-projekten med mera... sjukhuset har
en annan ingang. Alla har vdl sjidlva haft daliga upplevelser av varden — och da kan man bara
ana hur det dr om man saknar sprdket... Antagligen har det varit mer arbete kring det hdr
under projektet, men tdanket har alltid funnits i arbetet.”

— Ledamot i styrelsen, Angereds Narsjukhus

Samarbetet med doulor (dar utlandsfédda kvinnor kan fa st6d av andra kvinnor dven kallade
“kulturtolkar” fore, under och efter sin forlossning) uppmarksammades ocksa av personal i
nollméatningen bland annat i relation till fragor om hur sjukhuset arbetar for att sikerstilla
likabehandling i virden. Annat som personal uppmarksammade — och som belyser hur verksamheten
arbetat for att né ut till invinare och/eller anpassat verksamheten for att fraimja olika gruppers tillgédng
till sjukhuset — inkluderar sjukhusets arbete med invanardialoger kring uppbyggnaden av vardenheterna
och utformningen av det nya sjukhuset; att det tinkts pa barns perspektiv i utformningen av sjukhusets
nya lokaler och att det finns en egen vardresurs for unga genom ungdomsmottagningen, som ocksa
HBTQ-diplomerats (liksom gynekologmottagningen och den administrativa enheten).

Utifran exemplen ovan ser vi att sjukhuset fore projektet adresserat grupper med svagt rattighetsskydd i
sitt arbete — men ocksé att de under projekttiden knutit arbetet tydligare till manskliga rattigheter.
Nedan ges ett par exempel.

Fokus under projekttiden pa omraden eller grupper dar méanniskorattsskyddet &r svagast

Under projekttiden har tvé invinardialoger genomforts med fokus pa ménskliga rattigheter och ratten
till hilsa. Brukarmedverkan i Forskning och utveckling (FoU) har ocksé diskuterats och sjukhuset har
samarbetat med unga som tagit fram filmer om ménskliga rattigheter — som bland annat formedlats via
sociala medier.

Arbetsgruppen har sett 6ver information pa skyltar i det nya sjukhuset utifrdn barns manskliga rattighet
till information och tagit fram en ny, mer normkritisk skylt for fysiskt tillgdngliga toaletter. Dessutom ar
alla toaletter och skyltar konsneutrala.

Likasa har det inletts ett arbete med att se 6ver information i det nya sjukhusets lokaler utifran ett
tillganglighetsperspektiv (frimst avseende spréklig tillgénglighet). Barn- och ungdomsverksamheten har
tillsammans med sin personal skrivit sin verksamhetsplan utifrdn barnets manskliga rattigheter och
personal inom flera enheter pa sjukhuset har arbetat med att applicera manskliga rattigheter pa
upplevda dilemman i vardagsarbetet. Dilemman som i mangt och mycket beror etnicitet — men ocksa
andra omraden.
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Ett tydligt exempel pa hur arbetsgruppen uppmiarksammat en mycket utsatt grupp i samhéllet &r
framtagandet av en ny text om méanniskor som tigger, anpassad utifran méanskliga rattigheter.
Bakgrunden till att en ny text togs fram av arbetsgruppen var att kommunikationsavdelningen pé
Regionkansliet skickat ut information om Vastra Gotalandsregionens forhallningsséatt kring manniskor
som tigger vid regionens verksamheter. Informationen kom ursprungligen frin Véstra
Gotalandsregionens sdkerhetsstrategiska avdelning med direktiv frdn kommunikationsdirektoren att
publicering skulle ske och informationen hade sénts ut regionovergripande. Tiggeri hade inte diskuterats
som ett problem pé sjukhuset och arbetsgruppen ansag att informationen “andas en ton, en ingéng och
en mdnniskosyn som inte dr i linje med de mdanskliga rdttigheterna”.

I arbetsgruppen lyftes det ockséa att malet med projektet ar att stilla fragor om hur exempelvis
skrivningar som de i informationen férhaller sig till sjukhusets méanniskorittsbaserade arbete och att
malet dr att manskliga rattigheter finns med. Det lyftes tidigt att den manniskorittsanpassade varianten
kan utgora ett exempel pd manniskorittsbaserat arbete pa Angereds Narsjukhus for 6vriga medarbetare
och for styrelsen — och att exemplet dven kan anvindas i utbildningar. Likasa att samarbetet mellan
Nirsjukhuset och avdelning rattighet kring texten utgjorde ett bra exempel pa FN:s princip om “bottom-
up och top-down9?” — som ar en del i ett ménniskorattsbaserat arbetssitt.

Likasa betonade arbetsgruppen vikten av rutiner fér dialog mellan sikerhetsstrategiska avdelningen i
regionen och avdelning rattighet for att ménskliga rattigheter skulle bli tydligt forankrat. I anslutning till
detta diskuterades om och hur den anpassade varianten skulle kunna féras upp pé politisk niva mellan
sjukhusets styrelse, kommittén for rattighetsfragor och regionstyrelsen.

Arbetsgruppen skrev darfor ett forslag pa ny text som sedan var tankt att dels aterforas till politisk niva
och dels kunna anvindas som ett exempel.

Nedan &r ett utdrag ur den méanniskorattsanpassade informationen, texten inleds med dessa ord:

“I delar av Vistra Gotalandsregionen har det uppkommit diskussioner kring hur
verksamheterna ska forhalla sig till mdnniskor som tigger i anslutning till sjukhus,
vardcentraler, tandlikarmottagningar och liknande. I enlighet med de mdnskliga
rdttigheterna har varje mdnniska som bor, verkar och vistas i Vistra Gotaland lika
rdttigheter. Alla individer ska bemdétas jamlikt och vdrdigt...”92

Psykosvardkedja Nordost — Fokus pa utsatthet inom tvangsvard

Aven Psykosvardkedja Nordosts ingdng i projektet ir att verksamheten redan riktar sig till en utsatt
grupp i samhallet, personer med psykisk ohélsa. Detta uppméarksammades ocksé av personal i
nollméatningen. P4 frigan “Vad innebdr mdnskliga rdttigheter for dig, i forhdallande till ditt
arbetsuppdrag?” beskrevs det bland annat att det i arbetsuppdraget ingér att bevaka patienternas
rattigheter, att patientgruppen ar utsatt och marginaliserad och ofta blir orattvist och felaktigt
behandlad.

Likasa ar psykiatrin, sdsom beskrivet av avdelning rattighet i sin information till enheterna tidigt i

91 Top-down”, kan beskrivas som att de styrande i ett land eller en verksamhet ger direktiv som sedan genomfors langre ner i
organisationen medan begreppet “bottom-up” beskriver hur fragor lyfts frén ett lokalt perspektiv underifrén och upp i en
maktstruktur.

92 VistragGtalandsregionens forhéllningssétt kring tiggare vid verksamheterna — Angereds Nérsjukhus, omarbetad version
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projektsamarbetet, “ett omrdde ddr mdnskliga rdttigheter ofta stdlls pa sin absoluta spets och ger
upphov till svara dilemman; tvdngsomhdndertagande, rdtten till integritet, anhoriga”. Tvingsvard och
tvingsatgarder ar en krankning av de ménskliga rattigheterna — vilket gor patienterna under tvingsvard
extra utsatta. Denna utsatthet var enheterna fullt medvetna om fore projektets start och Avdelning 242
har dven tidigare ingétt i ett projekt som syftat just till “Battre vard, mindre tvang”93. For enheterna gick
det ocksa snabbt att se hur omradet knot an till ménskliga rattigheter och projektarbetet — speciellt pa
Avdelning 242-kom att fokusera pa omradet for tvdngsvard. Detta med en nollvision kring baltning som
mal och med Finland, dar béltning inte anvénts inom varden pa 6ver 30 ar, som inspiration.

I foljeforskningens nollmétning kunde vi ocksa se att manga av de negativa upplevelser som patienterna
som var tillfragade i matningen har frin varden ar kopplade till slutenvard och tvingsvard.s De berérde
bemoétande och delaktighet, exempelvis att som patient inte uppleva sig delaktig i sin vard, att inte bli
sedd och att inte fa tillrdcklig information om vart en befinner sig eller varfor. For enheterna var
rattighetsbararnas delaktighet i projektet tidigt en sjdlvklarhet. Delaktighet som en méansklig rattighet
anammades snabbt och rattighetsbiarare som brukarorganisationer bjods in i och deltog i projektets
arbetsgrupp. Det sattes ocksa projektmaél om patienters delaktighet i virden sdsom att rittighetsbarares
berittelser ska ligga till underlag for utveckling av varden.

Under projekttiden uppmarksammade arbetsgruppen ocksé att patienter i tvangsvard har ett svagt
rattighetsskydd vad géller fler riattigheter — sdsom ratten till bostad. Detta skedde under gruppens arbete
med att se 6ver Avdelning 242:s checklista for in- och utskrivning av patienter utifrdn manskliga
rattigheter. Brukaren maéste ha ett eget hem att komma till efter utskrivningen, betonade representanten
fran en av brukarorganisationerna och personalen berittade att ménga av avdelningens patienter
antingen saknar bostad eller att den bostad de erbjuds/har inte ar virdig, trygg eller sdker. Personalen
sdg hur detta inverkade negativt pa patientens hilsa och forsvarade psykosvardens arbete att uppfylla
rétten till basta mojliga hilsa.

Detta satte fingret pa hur utsatt denna grupp méanniskor ar och arbetsgruppen sag nédviandigheten av
samverkan mellan bland annat Go6teborgs stad och psykiatrin. Det ledde fram till forslaget att omradet
samverkan och eget boende skulle bli temat for en rattighetsanalys — som senare genomfordes (se kapitel
6.1).

Den kunskap och medvetenhet som genererats under utbildningarna i méanskliga rattigheter — genom
gemensam reflektion kring fragor om manskliga rattigheter inom psykiatrin — starkte egenmakten hos
personalen och gav enligt Avdelning 242 resultat pa virdenheten. Redan under hosten 2013 beskrev
personal fran Avdelning 242 hur de avstyrt en ldkares ordinerade tvingsvard, da 6vrig personal inte
bedomde att den var nodvandig.

“Vi har fatt mer kott pd benen att vdgra tvang. Vi har mer styrka i oss gentemot likarna. De
[personalen] har kédpt informationen [frdn utbildningen]....det blir inte vardigt for patienten.
Vi har haft bra diskussioner dven innan, men nu blir arbetsgruppen tightare [...] Vi har i
bakhuvudet, hur gor vi det hdr [tvang] sG att det blir schysstare....”

— Personal frdn Avdelning 242

93 Bittre vird mindre tving, 2010-2014, Sveriges kommuner och Landsting.

94 De vittnesmél frén patienter som samlades in under nollmétningen berdr inte bara virden pa Psykosvérd Nordost eller
Avdelning 242, utan kommer frén patienternas samlade vardhistoria.
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Tidigt i projektet diskuterades vikten av, och svarigheten med, att inte utsiatta nagon for krankande
behandling — nagot som ar extra svért vid tvangsédtgarder som baltning. Fragor som “Hur kan man dnda
arbeta med delaktighet och virdighet vid sddana insatser?” har stallts. Likasa har vikten av att forklara
for patienten varfor en tvangsatgird vidtogs lyfts fram. Inom arbetsgruppen, framfor allt hos personal
frdn Avdelning 242, har det dock funnits en gemensam bild av att béltning kan skapa nya trauman och
att det darfor ar battre att arbeta pa andra satt. Att det ar viktigt att vara lyhord innan situationer
behover gé s langt och att den gemensamma uppfattningen &r att hellre begrinsa eller avleda patienten
an att balta.

Under projekttiden har arbetsgruppen fatt fordjupad kunskap om tvangsatgarder i forhéllande till
maénskliga rattigheter utifran bland annat FN-kommittéers granskningsrapporter om Sverige.

Likasa har olika former av delaktighet for rattighetsbararna diskuterats och arbetsgruppen har inlett ett
arbete med patienters aterberéttelser kring vistelsen pa Avdelning 242 och diskuterat genomférandet av
en rattighetsanalys i berittelseform kring baltning, med beréttelser frin bade rattighetsbarare och
skyldighetsbéarare.

I slutet av projektar 2015 beskrev enhetschefen pa Avdelning 242 att det inte har skett nagra baltningar
sedan sommaren 2014 och personal fran avdelningen berittade att det under projekttiden skapats en
kultur pa arbetsplatsen som personalen hoppades fora vidare till nyanstillda. En kultur och ett
forhallningssatt dar méanskliga rattigheter ska vara en sjalvklar grund att std pa. Att utgdngspunkten ar
att inte bélta, att tvAngsatgirder inte ska vara forstahandsvalet. Det berédttades dven att forebyggandet av
tvangsatgirder ocksa paverkat personalen i en positiv riktning arbetsmiljoméissigt. Aven om det var svart
for personalen att veta om det blivit battre for patienterna hade de fatt hora av patienter att avdelningen
ar ett “Bra stdalle att ma ddligt pa”.

Att det har hént praktiska saker genom projektet, sdsom att tvingsatgiarder minskat pd Molndals sjukhus
men dven genomforandet av en rattighetsanalys, lyfte rattighetsbararna upp som viktigt i slutet av
projekttiden.

“Det dr ju det mdnskliga rdttigheter dar till for — att fordndra saker... det ar viktigt att det
kommer fram att det dr mojligt att jobba sdhdr och faktiskt fG verkliga effekter. “
— Réttighetsbarare, Psykosvardkedja Nordost

Extra utsatta — patienter med annat sprak an svenska

Psykosvardkedja Nordosts upptagningsomrade ar i forsta hand region Nordost, det vill sdga
stadsdelsforvaltningarna Angered och Ostra Géteborg. Region Nordost utmérker sig genom en hog andel
utrikesfodda och enheterna har for vana att arbeta med tolkar. I nollmétningen uppmirksammade
personalen att en avsaknad av informationsmaterial 6versatt till andra sprak dn svenska (inklusive den
information som enligt lag ska ges vid tvingsvard, enligt Lagen om psykiatrisk tvangsvard) utgjorde ett
hinder i virden for patienter med andra sprak dn svenska. Under projekttiden sattes ett arbete igdng
med att 6versitta material — ett arbete som vid projekttidens officiella slut dnnu inte avslutats. Vad som
ocksa lyftes fram i arbetsgruppen var vikten av att personal far kunskap om andra kulturers syn pa hélsa
— for att ge basta mojliga vard. I projektmalet formulerades det som kunskap att “utforska den enskilde
rdttighetsbdrarens perspektiv pa sjukdom och besvdr utifrdn sitt sociala och kulturella sammanhang”.
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Som verktyg i detta arbete lyftes Kulturformuleringen9s tidigt fram och det beslutades att
Kulturformuleringen skulle prévas under projekttiden, detta hanns dock inte med. Daremot har nagra ur
arbetsgruppen gétt en utbildning om Kulturformuleringen pa Transkulturellt centrum. Likasé holl
Transkulturellt centrum en utbildning pa Psykosvérd Nordost, i denna utbildning medverkade dven
rattighetsbarare. Pa sé satt har det skapats forutsattningar for att ta arbetet vidare.

Bohuslans museum — museet ar till for alla

De resonemang som har forts pad Bohusldns Museum kring kriteriet om utsatta omraden och grupper har
i foljeforskningens matningar under projekttiden utgatt ifran en — vad vi som foljeforskare har upplevt —
gemensam forstaelse bland personalen om att museet “dr till for alla”. Personalen har i mitningarna
snabbt kopplat kriteriet till olika omraden i sin verksamhet.

Detta inkluderar bland annat att stélla fragor kring vilka hinder som finns i verksamheten samt vems
eller vilkas historier som museet lyfter fram i sin verksamhet. Exempel som har lyfts under projekttiden
och i sista matningen inkluderar att de i utstiallningsverksamheten har haft fokus pa’olika grupper sasom
resandefolket och deras kulturhistoria, ruménska romer, barnhemsbarn och 6verlevare fran
koncentrationslager. Vidare har personalen dven lyft museets arbete med tillgdnglighetsanpassning av
lokaler, tillganglighetsgorande av texter (lattlast m.m.), 6versittningar av texter till flera sprak samt att
det ar fri entré till museet. Mycket av det arbete som angetts ovan har dock varit en del av verksamheten
innan projektets start.

En medarbetare uttryckte ocksa att museet ror sig i tiden, och med detta har fokus pa’olika grupper —
som for den tidpunkten ar mer utsatta — skiftat. Arbetet med ett museum “for alla” ar en del av museets
profil, och samma medarbetare uttrycker att “tillgdnglighet for alla har varit ett signum for museet, det
ar vi vdldigt stolta 6ver.” En anledning till varfor kriteriet inte har diskuterats narmare i projektarbetet
kan vara en upplevelse av att det som kriteriet uppmanar till redan gors.

“Jag trivs vdldigt bra med att arbeta med mdnskliga rdttigheter, Bohusldns museum vill vara
till for alla och det kdnns bra att de dr en del av var profil att forbdttras oss inom
rdttighetsarbetet.”

— Personal, Bohusldns museum

6.4 Allt arbete bygger pa centrala manniskorattsprinciper

I ett ménniskorattsbaserat arbetssitt 4r manskliga rattigheter och FN:s centrala manniskorattsprinciper
vagledande for arbetet — genom hela processen, i alla stadier av arbetet. Fran planering, utformning och
genomforande till 6vervakning och utvirdering av alla insatser. FN:s manniskorattsprinciper kommer
bland annat fran FN:s konventioner om ménskliga rattigheter samt allmdnna kommentarer och
rekommendationer fran de FN-kommittéer som 6vervakar konventionernas efterlevnad och som ger
vigledning i hur innehallet i konventionstexter ska tolkas.? Manniskorattsprinciperna som lyfts fram i
detta projekt med att arbeta manniskorattsbaserat ar féljande:

95 Kulturformuleringen &r ett arbetsmaterial som ar tinkt att ge stod for att beakta kultur och kontext vid psykiatrisk diagnostik.
Materialet &r framtaget i ett forskningsprojekt i samarbete mellan Transkulturellt Centrum och Spanga psykiatriska mottagning
och utgér ifrn kulturformuleringen i DSM-IV (DSM-IV ir en forkortning av titeln Diagnostic and Statistical Manual of Mental
Disorders, 4th. Edition. Denna manual publiceras av American Psychiatric Association och tacker alla nu kénda psykiatriska
sjukdomstillsténd.)

96 OHCHR: 2012, 5.13
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Universalitet (méanskliga rattigheter giller alla utan undantag)

Odelbarhet och beroende (alla rittigheter ar lika viktiga, de dr odelbara och beroende av
varandra for dess uppfyllnad)

Icke-diskriminering och jaimlikhet

Delaktighet och inkludering

Tydligt ansvarstagande/ansvarighet

Transparens (insyn)

Rattssdkerhet

Inget av pilotprojekten i detta projekt har arbetat systematiskt med samtliga av dessa vigledande
principer i sitt projektarbete. Inget genomfort arbetet inom projektet har heller — utifran
foljeforskningens kinnedom — utvirderats utifran samtliga manniskorattsprinciper, dock har manga av
principerna tagits upp i arbetets olika delar. Vi kommer i detta kapitel att ge exempel pa hur arbetet med
de olika manniskorattsprinciperna har sett ut och vi inleder kortfattat kring principerna om
universalitet, odelbarhet och 6msesidigt beroende.

Universalitet, odelbarhet och 6msesidigt beroende

Att ménskliga rattigheter dr universella innebér att de géller alla méanniskor utan undantag.
Rittigheternas odelbarhet forstarker det faktum att de ekonomiska, sociala, kulturella, medborgerliga
och politiska rittigheterna ar 6msesidigt samverkande delar av samma helhet. Ett manskligt liv i
vardighet forutsitter att alla rattigheter respekteras. Detta fastslogs vid FN:s viarldskonferens om
manskliga rattigheter i Wien 1993 da en deklaration och ett handlingsprogram antogs for det fortsatta
arbetet med ménskliga rattigheter.

Principen om att de manskliga riattigheterna ar universella ar nira forknippad med principen om icke-
diskriminering som fortydligar att rattigheterna tillhor alla och att diskriminering inte ar tilldtet. Inom
en offentlig verksamhet 4r denna medvetenhet viktig for forstaelsen av mélgruppen — alla manniskor ar
rattighetsbirare och detta ar inte beroende av individens eller gruppens medborgarstatus, ekonomiska
forhallanden eller funktionalitet m.m.

P4 fragan vad verksamheternas personal har tagit med sig fran de utbildningar om ménskliga rattigheter
som hallits inom ramen for projektarbetet ar ett av de mest d&terkommande svaren fortydligandet om alla
manniskors lika rattigheter och virde.

Det finns dven flera exempel fran projektarbetet dir de ménskliga rattigheternas odelbarhet tydligt har
manifesterat sig. Ett exempel ar att Psykosvirdkedja Nordost kopplat sitt arbete med den ménskliga
ratten till basta uppnaeliga halsa till ritten till bostad, genom en ménniskorattsanalys. Under sin
forelasning pa konferensen MR-dagarna 2015 kopplade de den méanskliga ratten till hélsa till ratten till
kultur — som var huvudtemat f6r konferensen det &ret. Projektverksamheterna har dven kopplat sina
uttalade rattighetsomraden till den méanskliga rétten till information, utbildning m.fl.

Jamlikhet och icke-diskriminering

Principerna om jamlikhet och icke-diskriminering dr bdda fundament f6r de manskliga rattigheterna och
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utgdngspunkt for hur de 6vriga méanskliga rattigheterna ska utévas.

“Artikel 1. Alla mdanniskor dr fodda fria och lika i virde och rdttigheter. De har utrustats med
fornuft och samvete och bor handla gentemot varandra i en anda av gemenskap.

Artikel 2. Var och en dr berdttigad till alla de rdttigheter och friheter som uttalas i denna
forklaring utan atskillnad av ndgot slag, sGsom pa grund av ras, hudfdrg, kon, sprak, religion,
politisk eller annan uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, egendom, bord eller stdllning
i 6vrigt. ...” (Artikel 1 och 2 i FN:s Allménna forklaring om de ménskliga rattigheterna)

Listan 6ver de grunder for diskriminering som riknas upp i artikel 2 brukar beskrivas som “icke-
uttomlig” for att understryka allas ratt till sina manskliga rattigheter.97

Samtliga av de tre verksamheterna har dven innan projektet paborjats haft ett lagstadgat uppdrag att
motverka diskriminering och péa andra sitt fraimja lika rattigheter och mojligheter.98

I kapitel 6.3, “Sdrskilt fokus pd omrdden eller grupper ddr mdnniskordttsskyddet dr svagast”, beskrevs
bakgrunden till vilka grupper/omraden verksamheterna fokuserat pa och exempel gavs pa det
likabehandlingsarbete som gjorts innan och under projekttiden. I denna del lyfter vi fram exempel pa
processer och arbete under projekttiden som vi tycker illustrerar principerna om jamlikhet och icke-
diskriminering. Viktigt att notera &r att ingen av verksamheterna uttryckligen har 1atit arbetet viagledas
av dessa principer — en del i arbetssittet som kvarstar att prova.

Jamlikhet och icke-diskriminering — en valkand princip inom pilotverksamheterna

For samtliga tre verksamheter ar det principen om jamlikhet och icke-diskriminering som personalen
framst uppmarksammat nar de beskrivit sitt arbete med manskliga rattigheter i foljeforskningens
matningar. Att alla ménniskor har lika varde och lika rattigheter, lika ratt till kultur och till hélsa. Att alla
(kollegor som rittighetsbarare) har ratt att behandlas och bemoétas med respekt, att ingen ska
diskrimineras. Likasa ar icke-diskriminering en av de méanskliga rittigheter som har dterkommit i
personalens svar pa fragan: vet du vilka manskliga rattigheter verksamheten ansvarar for att uppfylla? I
samtliga tre pilotverksamheter uppmarksammades ocksé diskriminering kopplat till fler faktorer &n till
de lagstadgade diskrimineringsgrunderna — faktorer sdsom utbildningsniva, ekonomi, medborgarstatus
(exempelvis migranter och papperslosa manniskor) — vilket vi som foljeforskare anser visar pa en
forstaelse for icke-diskriminering som ménniskoréttsprincip. En forstaelse som ar otroligt viktig i arbetet
med att forverkliga méanskliga rattigheter.

Psykosvardkedja Nordost — jamlikhet och inkluderande miljoer

Under projekttiden kom en liten MR-grupp att skapas vid Psykosvard Nordost. Gruppen bestod av
rattighetsbirare frin och tva personal, som samtliga dven ingick i den storre arbetsgruppen. Orsakerna
till att gruppen skapades var manga, men en av anledningarna beror just principen om jaimlikhet och
icke-diskriminering och pavisar vikten av att i samtliga arbetsprocesser uppméarksamma principerna och
stilla sig fragan hur icke-diskriminerande och inkluderande miljoer kan skapas — dven i aktiviteter
sasom moéten. Bakgrunden var att arbetsgruppen hade vixt sig storre. I arbetsgruppen anviandes dven

97 OHCHR: 2012 5. 13
98 De lagstadgade diskrimineringsgrunderna #r kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning, dlder, tillgdnglighet.
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ofta ett sprak som tillhérde vard- eller forvaltningsprofessionerna. Det blev en del
“organisationsprat”som upplevdes svart att ta del av. Detta framférdes ocksé till personal som
tillsammans med rattighetsbararna bildade en mindre grupp att tréaffas i. Att personalen var lyhorda och
agerade direkt ser vi foljeforskare som ett agerande i linje med FN:s princip om ansvar/ansvarighet.
Samtliga personer var ocksa kvar i den storre arbetsgruppen — diskussionerna och arbetet, beridttade
rattighetsbararna, upplevdes fortfarande som mycket givande och intressant. Deltagandet i
arbetsgruppen hade ocksa varit starkande. Att bli lyssnad till, arbeta tillsammans med personal och vara
med och paverka.

I slutet av projekttiden framholl rattighetsbararna vikten av att i det fortsatta arbetet tinka pé icke-
diskriminering dven i moten, exempelvis vilket sprdk som anviands, forkortningar, begrepp och sa vidare.
Erfarenheterna ovan pévisar tydligt kopplingen mellan icke-diskriminering och méjligheten till
delaktighet.

I slutet av projekttiden lyfte personal ur arbetsgruppen att det dr mycket arbete kvar inom omradet icke-
diskriminering, exempelvis géllande utrikesfodda. Utéver den paborjade Gversiattningen av material till
andra sprak sd behover verksamheten hitta nya vigar till dem som &r fran andra kulturer, det 4r minga
som inte ens har tillgéng till psykiatrin. Rittighetsbirarna i arbetsgruppen noterade detsamma och gav
dven forslag for det fortsatta arbetet:

“Det dr manga pa den hdr mottagningen som inte har svenska som modersmal sa det mdste ju
vara ett jdttestort problem. Jag tdnker att man borde kunna ha sGdana hdar sma studiecirklar
pa andra sprdk, om man utbildar andra studiecirkelledare som har andra modersmdl. For att
nd ut. “ — Rattighetsbarare, Psykosvardkedja Nordost

Likasa noterade arbetsgruppen att de visserligen testat Teflon-testet (en normkritisk virderingsévning)
under utbildningarna och pratat om normer och diskriminering utifran ett bredare perspektiv men att
diskrimineringsgrunderna inte fatt lika stort utrymme under projekttiden, exempelvis HBTQ. Detta ar
viktigt att gora i arbetet framover.

Angereds Narsjukhus — makt och méanskliga rattigheter

I projektmalen for Angereds Narsjukhus ingick kunskapsmal kring maktstrukturer och maktrelationer
och hur de kan paverka vardsituationen. Narsjukhuset ville fa till en diskussion kring detta, bland annat
genom att vardaktorerna skulle granska sina egna forestallningar och sin egen roll som virdaktér. Denna
granskning gjordes bland annat i samband med avdelning rattighets utbildningar dir fragan: vem utgdar
vl ifran som normperson ndr vi arbetar? stilldes. Det faktum att frigan kring normer diskuterats ar
viktigt for att synliggéra de maktstrukturer som finns kopplade till verksamheten och dess uppdrag.
Detta speciellt di normer — underférstadda forvantningar och regler i en social gemenskap — ar néra
kopplade till bemétande och den ménskliga ratten till icke-diskriminering. Maktrelationer har ocksa
tagits upp under invinarsamtalen. Pa det forsta samtalet beskrev personal fran Narsjukhuset det sa hir:

“Att vara diskriminerad dr att sakna makt och att vara i underldge — detta dr alltid i relation
till ndgon annan. Vilka maktrelationer finns i varden? Stér patienten och sjukvdrdspersonalen
pd samma niva? Personligen tror jag att vi som arbetar inom varden inte vill ha en
maktposition. Men det dr ofta ldttare att se den hdar makten om man befinner sig 1 underldge.”
— Personal, Angereds Nirsjukhus (invadnarsamtal)
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Att som i invanarsamtalet friga efter och lyssna till rattighetsbarares erfarenheter av och asikter kring
varden ar en viktig del i sjukhusets ansvar att uppfylla ratten till delaktighet, se invinarna som
nyckelaktorer i sin egen utveckling och pé sa sitt frimja utjamnandet av maktrelationer som bland annat
skapas genom forestillningar om att det &r vardaktorerna som besitter all kunskap.

Detta lyftes bland annat fram av personal i nollmatningen i forhallande till att verksamheten arbetar
med att gé frén ett patientfokus — till att ha patienten i fokus.

“Det dr en maktforskjutning och det dr vdl det storsta paradigmskifte vdarden star infor.
Viérden, vi har ju generellt fortsatt att agera som att vi kan allting och att vi vet bdst.”
— Personal, Angereds Narsjukhus

I forhéllande till de fragor som stélldes av vardpersonalen under invdnarsamtalet om vilka
maktforhllanden som finns i varden svarade en rittighetsbarare att 1akare har stor makt i samhallet.
“Jag har sjdlv upplevt manga ganger att jag har blivit illa behandlad.” Rattighetsbédraren berdttade om
en situation dar hen blivit daligt bemétt. Personalen, som noterade att den upplevda situationen var
problematisk utifran ménskliga rattigheter, motte upp inlégget genom att svara att virdpersonalen inte
agerat manniskorattsbaserat och att det darfor ar viktigt att ha kunskap. “Det dr det vi forsoker att gora
pa Angereds Ndrsjukhus, att arbeta med mdnskliga rdttigheter.” Detta ledde i sin tur till frigan om en
lakare kan bli av med sin legitimation.

Att som i invAnarsamtalet ge information om méanskliga rattigheter och vardens skyldigheter att uppfylla
dessa inom sitt verksamhetsomrade verkar ocks&d maktutjamnande. Nar invanare far kunskap om
rattigheter och ser sig sjdlva som rattighetsbarare leder det ocksa till frdgor om ansvarsutkravande vid
rattighetskrankningar.

I slutet av projekttiden beskrev personer ur arbetsgruppen hur de tva invdnarsamtalen inom projektet
skiljt sig frdn de som tidigare har genomforts — och vilka lardomar som dragits. Bland annat fragan kring
“Hur” samtalet ska genomforas. Tidigare samtal har genomforts mer pa Narsjukhusets villkor dn
invanarnas.

“Vi ldr oss mer om hur:et, det dr ocksa en lardom som vi dragit fran de hdar MR-
invanarsamtalen — det kanske inte dr rdtt for oss att kalla till informationsmote och forvdnta
oss att folk ska komma till oss, utan vi mdste borja att ga ut och ha mer uppsékande
[verksamhet/arbete] och vara ddr befolkningen faktiskt dr, 1 deras naturliga forum.”

— Arbetsgruppen, Angereds Narsjukhus

Som i allt arbete ar det dock av vikt att systematisera arbetet med ménskliga réattigheter och se till att den
information som skapas under aktiviteter som denna tas omhand — och anviands som underlag f6r
utveckling av varden. I f6ljeforskningens material har vi inte sett hur synpunkterna fran
invAnarsamtalen tagits omhand och om deltagarna fatt dterkoppling. Vi ser daremot att den struktur
som skapats kring insamling och bearbetning av personalens upplevda dilemman i varden utifrén ett
manskliga rattigheter (se kapitel 6.1) skulle kunna anviandas dven for rattighetsbararnas upplevda
dilemman/problem som framtridde under invdnarsamtalen. Precis som for de 6vriga
pilotverksamheterna ar det dock viktigt att se till att samtliga diskrimineringsgrunder ticks inom dessa
dilemman, sé att inga grunder faller bort (sdsom alder, HBTQ, funktionsnedséttning).
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Bohuslans Museum

I forhallande till icke-diskriminering har Bohusldns Museum beskrivit att museet arbetar for att alla
manniskor ska kdnna sig vidlkomna — bade utifran socioekonomiska perspektiv och verksamhetens
fysiska och innehallsmaissiga tillgdnglighet. For att 6ka tillgangligheten har verksamheten inférskaffat
audioguider, installerat taktila ledstrék och arbetat med webbtext utifran ett tillginglighetsperspektiv.
Likasa har omréadet for representation uppméarksammats och diskuterats med inspiration fran samtal
om manskliga rattigheter — sd som vilka bilder och beréttelser museet sprider, vilka grupper de nar och
samarbetar med samt vilka aktiviteter som far utrymme. Arbetsgruppen har relaterat representation och
tillganglighet till ménskliga rattigheter men arbetet i sig har inte varit uttryckligen kopplat till omradet.
Denna koppling ar viktig att synliggora — for att hoja medvetenheten om att det 4r manniskorattfragor.
Detta skulle exempelvis kunna goras i checklistan for ett manniskorittsbaserat arbetssétt dar fragor som
ovanniamnda stills (se kapitel 6.1 om forstudie).

I det fortsatta arbetet med jaimlikhet och icke-diskriminering pd museet kommer férhoppningsvis den
nya MR-planen att vara av betydelse, dar det finns beskrivet vilket juridiskt ansvar verksamheterna inom
Vistarvet har kring likabehandling i forhallande till méanskliga rattigheter och den svenska
diskrimineringslagstiftningen.

Delaktighet
o o FN:s manniskorattsprincip om delaktighet
R A'ITI G H ETSB A R A RE handlar om att enskilda och grupper ska ges
reella majligheter att delta i formulering av mal
och metoder for verksamhet som kommer att
paverka dem99. I ett ménniskorittsbaserat
arbetssitt erkdnns manniskor som nyckelaktorer
for deras egen utveckling, snarare &n passiva
mottagare av varor och tjanster. Delaktighet ar
bade ett medel och ett maloo, Att vara
informerad framjar moéjligheterna till att vara

delaktig. Ratten till information ar darfor en
viktig rattighet i ssmmanhanget.

@ Psykosvardkedja Nordost Angereds narsjukhus
Att arbeta med rétten till delaktighet handlar om
att involvera berdrda i verksamheten — men
Tva av tre verksamheter har involverat ocksa att se till att delaktighet praglar
rattig are i sitt arbete med processerna. I exempelvis en aktivitet kan

manskliga rdttigheter.

rattighetsbérare vara inbjudna att delta — men
det innebér inte att aktiviteten blir delaktig och
inkluderande per automatik. Nedan ger vi
exempel pa hur pilotverksamheterna arbetat
med delaktighet gillande bade rattighetsbirare och den del av personalen som inte ingétt i
projektgrupperna under projekttiden. Sist gar vi igenom delaktighet i férhallande till

99 SOU:2010 s. 123
100 UN Common understanding
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projektorganisationen.

Rattighetsbararnas delaktighet i projektet — och i verksamheten for 6vrigt

Under projekttiden har Psykosvirdkedja Nordost och Angereds Narsjukhus involverat rattighetsbarare i
sitt arbete med minskliga rittigheter. Bohuslins Museum var angeldgna om att kunskapen om
manskliga rattigheter skulle “landa internt” innan de riktade sig utat mot invénarna. Detta h6rsammades
av avdelning rattighet, som betonade vikten av att processen ar lokalt dgd. I kommande arbete ar det
viktigt att involvera rattighetsbarare i arbetet — da detta ar en méinsklig rattighet som ska tillgodoses av
all offentlig verksamhet — och museet har goda erfarenheter att bygga vidare pd, sisom det tidigare
arbete med delaktighet, exempelvis i arbetet med resandeutstillningen. Likasa ar delaktighet en del av
museets programverksamhet. I svaren i de sista métningarna i f6ljeforskningen har det just funnits
kommentarer om féorhoppningar pa det framtida arbetet, som denna:

“Det finns ett stort intresse och mdnga bra idéer att jobba vidare med. Att fragan fatt sa stor
uppmdrksamhet kommer sannolikt att frdmja rdttighetsbdrarnas rdtt till inflytande.”
— Personal, Bohusldns Museum

Psykosvardkedja Nordost — rattighetsbarare dven i projektorganisationen

Psykosvardkedja Nordost var den enda pilotverksamheten som involverade rittighetsbarare dven i
projektets arbetsgrupp — och dirigenom i projektets utformning och genomférande. Principen om
delaktighet har darmed provats ett steg langre an i de andra tva verksamheterna.

Forutsittningarna for involvering av rattighetsbarare var goda da avdelning rattighet forst var i kontakt
med Psykosvarden. Psykosvard Nordost arbetade redan med delaktighet pa olika sétt, exempelvis kring
aktiviteter som Oppet hus, och sig tidigt att projektet skulle kunna utveckla och forstirka det arbete som
redan paborjats och som enheten var mén om att fortsitta med. Pilotprojektet skulle ocksa ge en ny
inriktning i arbetet — manskliga rattigheter.

Som beskrivet i avsnittet om “omréaden eller grupper dar manniskorattsskyddet ar svagast “ var det
sjalvklart att rattighetsbéarare skulle bjudas in att medverka dven i arbetsgruppen, och tre personer kom
att delta. Likas&d medverkade representanter frén tvé intresseorganisationer for patientgruppen och ett
natverk av patient/brukar- och anhorigorganisationer inom det psykiatriska omradet. Rattighetsbararna
i arbetsgruppen har dock varit tydliga med att de inte representerade nigon annan &n sig sjalva i
arbetsgruppen och har under projektets gang, liksom 6vriga i gruppen, betonat vikten av att hamta in
asikter fran fler patienter. For personalen har representationen av rattighetsbérare i arbetsgruppen varit
betydelsefull pd manga olika sitt, och 4ven om de varit fa i antal s& menade arbetsgruppen att
deltagandet i sig signalerat utat att detta ar viktigt.

I slutet av projekttiden lyfte ocksa personal ur arbetsgruppen, som tips till andra verksamheter som ska
arbeta manniskorattsbaserat, att om det ar en verksamhet som finns till for en viss grupp — “bjud in den
gruppen!”. Detta budskap har formedlats utét i olika sammanhang under projekttiden, bade med
motivering att delaktighet ar en méansklig rattighet och att patienterna ar en killa till kunskap. Utan
patientens delaktighet “sitter vi bara och gissar” som det uttrycktes av personal i samtal kring
personcentrerad vard projektet (PCPC-projektet). I foljeforskningen ser vi att kunskapen om delaktighet
som mansklig rattighet har landat hos personalen i arbetsgruppen.
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Om personalen upplever att de framjar rattighetsbarares delaktighet

I foljeforskningens matningar har vi stallt frigor till personalen p& Psykosvardkedja Nordost — likt som
till personalen i de andra tvé pilotverksamheterna — om de upplever att de arbetar for att starka
rattighetsbararnas ritt till delaktighet. Likasé om det finns material tillgédngligt for patienterna om deras
manskliga rattigheter i varden. Frigorna har stillts for att se om det finns ngra 6vergripande drag i
verksamheten som pekar at nagot specifikt hall — vilket ocksé ar forutsattningar som kan paverka
patienternas mojlighet till delaktighet i virden — och personalens skyldigheter att uppfylla rattigheter.
Inom de bada virdverksamheterna har majoriteten svarat att ja, upplevelsen ar att de arbetar for att
starka patientens delaktighet i virden. Daremot har det inom de tvé verksamheterna varit otydligt om
det finns material tillgingligt for patienter om deras mianskliga rattigheter i virden. Detta ar ett omrade
att fokusera vidare pa i det fortsatta arbetet. Det ar viktigt att ménskliga réattigheter blir ett verktyg for
rattighetsbirare, att med information/kunskap om ménskliga rattigheter kunna papeka brister i
rattighetsskyddet och bevaka att rattigheterna uppfylls.

Nir personal, inom Psykosvardkedja Nordost och Angereds Nérsjukhus har gett exempel pa hur de
arbetar med delaktighet beror det till stor del delaktighet i vardplanering, arbete med vardplaner med
mera. P4 Angereds Nirsjukhus har det 4ven ndmnts arbete med exempelvis patientutbildningar dar
patienten sitts i fokus och dar innehallet ldggs upp utifran patienternas behov; kvillsmoéten dar patient
och lakare planerar tema; utvarderingar genom patientenkiter.

Vidare har det ndmnts aktiviteter som funnits med ocksa under projekttiden: invdnarsamtal, filmer om
manskliga rattigheter och att en modell for delaktighet i forskning och utveckling ar under utveckling.
Delaktighet ar ocksé nagot som dterkommer i svar pd andra frigor fran personal pa Psykosvard Nordost
och Angereds Narsjukhus, sdsom hur personalen kopplar sitt arbete till ménskliga rattigheter och om
négra specifika metoder eller verktyg anvints for att koppla arbetet. Att informera om patientens
rattigheter i varden ar aterkommande i svaren.

P& Psykosvardkedja Nordost uttrycktes det sa har:

“Samtal, att lyssna in vad mdnniskan/den rdttighetsbdrande patienten efterfragar. Att
rdttighetsbdraren far utrymme att ge sin livsberdttelse, att skyldighetsbdraren skall vara
oppen och att inte besitta en pa forhand bestdmd uppfattning/veta bdst attityd. Att
tillsammans arbeta i en demokratisk process, lika virde. Humanism!”

— Personal, Psykosvéardkedja Nordost, viaren 2015

Svaren har visat pa’att det finns bra forutséttningar for att rattighetsbararna ska kunna ha inflytande
inom verksamheterna — sa’lange detta arbete gors systematiskt, kontinuerligt och inom alla enheter. De
erfarenheter verksamheterna har samlat pa sig under projekttiden utgor en bra grund att fortsitta bygga
pa — utifran delaktighet som ménsklig réattighet.

Hur har rattighetsbararna gjorts delaktiga i arbetet?
Nedan ges exempel pd hur Psykosvard Nordost och Angereds Narsjukhus arbetat med ritten till
delaktighet under projekttiden.

Psykosvardkedja Nordost
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Det bestamdes tidigt att rattighetsbarare, liksom personal, skulle fa information om projektet och ges
mojlighet till utbildning i méanskliga rattigheter. Detta genomfordes under hosten 2013.

Att rikta kompetenshé6jande insatser mot sévél personal som rittighetsbarare i ett projekt ar i linje med
ett manniskoréttsbaserat arbetssitt. Med en gemensam kunskapsbas skapas det goda forutsiattningar for
dialog om manskliga rattigheter mellan rattighetsbirare och skyldighetsbirare — som i sin tur kan
medverka till att starka rattighetsskyddet. Det skapar ocksé goda forutsattningar for att rattighetsbarare
ska intressera sig for projektet/arbetet och ges mojlighet att medverka i dess utformning i ett tidigt
skede. Information om projektet och om ménskliga rattigheter har dven forts ut till verksamheternas
rittighetsbirare och anhériga vid Oppet hus 2014 och 2015 pa Psykosvérd Nordost. Vid det forsta
tillfillet holl arbetsgruppen en workshop om miinskliga rittigheter. Oppet hus 2015 hade temat
manskliga rattigheter och den lilla MR-gruppen holl i ett samtal om ménskliga réattigheter med andra
rattighetsbarare. Detta gjordes i samarbete med andra patientgrupper.

Den lilla MR-gruppen kom att genomfora ménga olika aktiviteter under projekttiden, exempelvis holl de
ett eget seminarium pd MR-dagarna 2014, under titeln “Vad har mdnskliga rdttigheter och kultur med
psykiatrin att gora?”. Materialet som togs fram till MR-dagarna anviandes som underlag i planeringen
for det seminarie som nagra ur gruppen holl pa en konferens om psykosvard i New York. Seminariet gick
under titeln “Changing the hierarchy°?” och vickte stort intresse enligt deltagarna. Likasa har MR-
gruppen bestkt Hisingens 6ppenvard och pratat om delaktighet och ménskliga rattigheter. Reflektioner
utifran detta var vikten av att beskriva det vanliga och allminna arbetet utifrin manskliga rattigheter
och med ett manniskorattssprak.

Parallellt med den lilla MR-gruppent©2 har det funnits flera andra arbetsgrupper for rattighetsbarare pa
Psykosvard Nordost. En av dessa grupper ar Forskning och utvecklingsgruppen (FoU) som drivits av
rattighetsbirare (egenspecialister’©3) som genomfort filmvisningar, foreldsningar och har satt upp en
hemsida for att sprida information om psykoser:c4. Det finns dven en studiecirkelgrupp som arbetat med
NSPHiG:s!5 material “Din rdtt” som beror manskliga rattigheter, normer, makt och diskriminering?oe,
Réttighetsbararna som deltog i cirkeln uppgav att de hade positiva erfarenheter av kursen, den var
praktiskt inriktad, har kunnat anvéndas i andra sammanhang och har som en person uttryckte “stdrkt
oss jattemycket”. Det material som skapats genom ovannamnda aktiviteter, av den lilla MR-gruppen och
rattighetsbirarna i andra patientgrupper, ar ett mycket bra material att anvinda i det fortsatta arbetet
for att sprida kunskapen om manskliga rattigheter inom psykiatrin.

Genom att verksamheterna tillsammans med rattighetsbirare har skapat utrymme for delaktighet har de
tillsammans skaffat sig goda erfarenheter kring hur det &r att prova ritten till delaktighet i praktiken —
och sjélva kunnat se vilka effekter detta kan fa for enskilda. Dessa erfarenheter ar viktiga att ta vidare i
arbetet med att na ut till fler berorda.

I en av foljeforskningarnas matningar under varen 2015 belyste en i personalen vikten av allt arbete som

101 Changing the hierarchy = Andra hierarkin

102 Den lilla MR-gruppen ar den mindre arbetsgruppen som kom att bildas pé psykosvérd Nordost, se avsnitt 1.4 under
“strukturen for projektsamarbetet”.

103 Egenspecialist ar ett begrepp som uppkommit under projektperioden och som rittighetsbararna i arbetsgruppen valt att kalla
sig sjédlva vid presentationer av projektet.
104 FoU-gruppens hemsida: http://psykosforum.se/

105 NSPHIG star for Nationell samverkan for psykisk hélsa i Géteborg
106 http://www.nsphig.se/wordpress/?page_id=203
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gjorts med och av rittighetsbirare, vilka fordndringar som det manniskorattsbaserade arbetsséttet
bidragit med samt forhoppningen om att en maktforskjutning sker (fran personal till rattighetsbarare).
S& har beskrevs det:

“Okad medvetenhet om iallafall ordens innebérd. I vissa fall har det inneburit stora
fordndringar kring delaktighet och att ett antal egenspecialister har verkligen provat nya
arenor, haft mojlighet att ga i studiecirklar som "din rdtt", suttit i arbetsgrupper, deltagit i
Workshops och fatt uttrycka sig i frégor. I vilken utstrdckning detta inneburit négot for var
och en av medarbetare och patienter dr omdjligt att sdga. Forhoppningen dr att arbetet
fortsdtter, utvecklas med fortsatta diskussioner, studiecirklar, delaktighet och att
maktforskjutning sker. Kan ses i form av att det fran ledningsniva nu kommit direktiv om att
alla enheter skall ha ett projekt kring 6kad delaktighet.”

— Personal, Psykosvardkedja Nordost

Hur Avdelning 242 involverat rattighetsbarare under projekttiden

Avdelning 242 beskriver i slutet av projekttiden att de stiarkt kunskapen om manskliga rattigheter bland
personalen och minskat tvingséatgiarden baltning men att projektet annars inte riktigt natt ut till
rattighetsbiararna pd avdelningen. Detta hoppas de framover gora genom PCPC-projektet dir de
framhallt vikten av att utgd ifrdn ménskliga rattigheter, anvinda ett manniskorattssprak och arbeta med
delaktighet dven i projektarbetet — det vill sdiga att ta in rattighetsbarare i arbetsgrupper, precis som i
MR-projektet. Daremot har de under projektperioden mojliggjort den manskliga ratten till politiskt
deltagande pé avdelningen. Fragan om den minskliga riattigheten att rosta vicktes infor EU-valet 2014 i
anslutning till hur enheten skulle kunna underlitta for rattighetsbararna att résta. Molndals stad
kontaktades och detta gjorde att det skapades en mojlighet att rosta pa den psykiatriska kliniken pa
Molndals sjukhus. Detta skedde dven i samband med riksdagsvalet 2014. Enligt personal ur
arbetsgruppen var det inte s manga rattighetsbarare som faktiskt rostade, men ménga rattighetsbarare
uttalade att det var viktigt att bli tillfrigade. Det konstaterades ocksa att projektet har haft inverkan pa
arbetet; ”[d]et gor ndgot med oss att vara med i detta projekt” uttrycktes det av personal fran
arbetsgruppen. I foljeforskningen ser vi att detta ar ett mycket bra exempel pa hur kunskap om
manskliga rattigheter kan skapa utrymme for personal att se ménniskorattsproblematik och fundera
over sin egen ansvarskyldighet inom flera omraden.

Ovriga aktiviteter som berér ratten till delaktighet inom Psykosvardkedja Nordost

Andra aktiviteter som paborjats inom Psykosvardkedja Nordost dr arbetet med att samla in
rattighetsbirares beréttelser — som i sin tur ska ligga till underlag for utveckling av varden. Under
projekttiden har ett dterbesok genomforts i samverkan mellan de tva enheterna dir en réattighetsbarare
besokte Avdelning 242 och berittade om sina erfarenheter fran sin vistelse dér. Inom arbetsgruppen har
det diskuterats hur detta skulle kunna systematiseras — att frimja denna mojlighet for patienter. I
sammanhanget har det lyfts att aterbesok kan skrivas in i den individuella vardplanen. Likasé har
arbetsgruppen diskuterat berittelser kring tvingsatgiarden baltning — som ocksé kan ligga till grund for
en kommande manniskorattsanalys. Att systematisera arbetet ar en viktig del i ett médnniskorattsbaserat
arbetssitt och detta ar ett arbete som forhoppningsvis kommer att fortsitta efter projekttiden.
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Angereds Narsjukhus — Invanarsamtal, brukarmedverkan, filmer med mera
Under projekttiden genomfordes tva aktiviteter som specifikt riktade sig till rattighetsbarare —
invAnarsamtal. Invdnarsamtalen utgor ett bra exempel pa en metod som kan anvindas i arbetet med
manskliga rattigheter inom en verksamhet. Dessa tvd samtal (december 2014 och mars 2015) berorde
manskliga rattigheter och specifikt ratten till bista mgjliga hilsa. Invénarsamtal har tidigare anvants
som metod, exempelvis infor planeringen av den nya sjukhusbyggnaden. Inbjudan till invanarsamtalet i
december hade rubriken: “Om rdtten till hdlsa. Vad dr mdanskliga rdttigheter och hur pdverkar det dina
rdttigheter i varden?”
I inbjudan till det férsta samtalet, som bland annat lagts upp p& Narsjukhusets Facebooksida stod det
att:
“Den 9:e december klockan 17-20 dr du varmt vilkommen att ldra dig mer om “Rdtten till
hdlsa”. Angereds Ndrsjukhus arbetar for att bli bittre pa att forverkliga ménskliga rdttigheter
i varden. Tillsammans ldr vi oss mer om vilka rdttigheter vi har inom hdlso-och sjukvdrden.
Vilkommen till Folkets Hus i Gamlestan. Vi bjuder pad lite att dta och dricka. Ta gdrna med dig
dina vinner eller anhoriga!”

I informationstexten fortydligades att Narsjukhuset vill fa in sypnpunkter pa forbattringsomraden av
invénarna, att det handlar om “vilka rdttigheter vi alla har i varden och vad vi behéver bli bdttre pa.”

Planeringen av invanarsamtalet
I planeringen av samtalet lyftes bland annat foljande punkter fram som viktiga:

Dokumentation

Tydlighet kring hur hearingens resultat ska tas till vara

Att det ar viktigt att vandra mellan teori och levande exempel med fokus péa enkelhet och konkreta
exempel

Dessa ar omraden som ar viktiga i ett manniskorattsbaserat arbetssitt. Manniskorattsprinciperna om
ansvar och transparens beror bland annat vikten av att férmedla information om hur synpunkter
planeras att behandlas och hur resultatet ska tas till vara.

I planeringen diskuterades ocksd spraktillganglighet, exempelvis anvindningen av tolkar, samt metoder
for deltagande under samtalet. Spraktillgdnglighet beror principen om icke-diskriminering och ar viktig
att beakta s att aktiviteter inte blir diskriminerande. Tillgénglighet ar ett viktigt omrade och beror dven
fragor om tillgdnglighet for personer med funktionsnedséttning, socioekonomiska fragor med mera.
Likasa fragor kring normer, exempelvis, om bilder anvénds, vilka ar representerade? I ett fortsatt arbete
kan det vara intressant att arbeta utifran ndgon form av checklista i planeringsstadiet, tydligt kopplat till
principen om icke-diskriminering (l1as mer om utformningen av samtalet utifrdn
maénniskorittsprinciperna under kapitel 5, om utbildning).

Resultatet fran invanarsamtalen

Cirka 33 rattighetsbarare kom till nigot av de tva samtalen. Det forsta samtalet utvirderades dven av
invanare och av arbetsgruppen och 14g till grund for planeringen av det andra samtalet. Utvardering ar
en viktig del i ett ménniskorittsbaserat arbetssitt (se avsnitt 6.5). Overlag var invanarna och deltagare ur
arbetsgruppen néjda med samtalen och Angereds Nirsjukhus har genom invanarsamtalet blivit manga
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erfarenheter rikare. Genom samtalen, dar teori varvades med praktik samlades vardefull information in
fran deltagarna genom grupparbete. Fragor som Angered Narsjukhus stillde under invnarsamtalen for
rattighetsbarare att diskutera var bland annat dessa:

Vad upplever du som hinder och problem utifrdn manskliga rattigheter?

Vad ar viktigt for Angereds Narsjukhus att tdnka pa och jobba vidare med?

Hur kan samarbetet med Narsjukhuset fortsitta?

Vad har du lart dig om ménskliga rattigheter? Vilka rattigheter tycker du ar viktigast?
Om du tdnker pd AAAQ — vad tycker du ar viktigast?

Hur vill ni ha hjalp om era rattigheter kranks? Vart 6nskar ni vinda er?

Behandling av synpunkter och aterkoppling till samtalens deltagare ar tvd omraden som finns kvar for
det fortsatta arbetet pa Narsjukhuset. En rekommendation ar att involvera réattighetsbarare redan i
planeringsstadiet av kommande samtal — detta utifran att delaktighet ska prigla samtliga
arbetsprocesser.

Brukarmedverkan i forskning och utveckling, filmer om manskliga réattigheter, dialog med patientgrupper,
information till rattighetsbarare via hemsida

Under projekttiden har arbetsgruppen dven samtalat om brukarmedverkan i Forskning och Utveckling
(FoU), ett arbete som paborjades innan projektet. I slutet av projekttiden beskrev arbetsgruppsdeltagare
att det under projektet blev vildigt tydligt hur vl niarsjukhusets arbete med brukarmedverkan kan
kopplas till arbetet med mianskliga rattigheter, vilket ocksd kommer att goras framover da sjukhuset —
utifran bland annat en litteraturéversikt — ska utveckla en modell for hur sjukhuset ska kunna arbeta
med brukarmedverkan i FoU. Att denna koppling gors ar en del av ett manniskoréttsbaserat arbetssatt.
Att se vad som redan gors — och beskriva det i forhallande till manskliga rattigheter.

Likasd har filmer om minskliga rattigheter tagits fram tillsammans med unga under projekttiden. Detta
var inte en aktivitet i projektdirektivet men filmerna hade inte gjorts utan projektet, forklarade en person
ur arbetsgruppen. Syftet med filmerna var bland annat att forklara “det hdr stora komplexa omradet pa
ett ldtt sdtt for invanare och oss sjdlva ocksd”. De unga var med redan i planeringsstadiet och fick
komma pa idéerna till filmerna — dven om sjukhuset avgransade det till diskrimineringsgrunderna.
Filmerna har bland annat spridits via kanaler som Facebook. Utifran f6ljeforskningens material kan vi
inte se hur arbetet i sig har vagletts av principen om delaktighet eller 6vriga manniskorattsprinciper.
Detta dr viktigt att beakta och synliggora i det fortsatta arbetet.

Barn- och ungdomsverksamheterna ska ocksé ha dialog med patientgrupper om deras behov av
information/kunskap om ménskliga rattigheter, vilket enligt arbetsgruppens deltagare ocksé kan sigas
vara ett utfall av sjukhusets aktiva arbete med méanskliga rattigheter. Att detta ska genomféras ar otroligt
positivt och kan forhoppningsvis inspirera andra enheter inom narsjukhuset att gora liknande arbete.
Detta kan dven knytas an till ett storre eller mindre arbete med genomforande av en réttighetsanalys.

Likasd arbetar néarsjukhuset med att informera invinare om méanskliga rattigheter genom hemsida och
social media och mer information ska enligt arbetsgruppen komma ut pa hemsidan.
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Personalens delaktighet i projektet — och i verksamheten for 6vrigt

Arbetsgrupperna — representation

Inom samtliga tre piloter har fragan kring representation diskuterats i arbetsgrupperna. Diskussionerna
har bland annat berdrt hur representation av samtliga enheter ar viktigt for att enklare né ut till och 6ka
delaktigheten i projektet bland 6vrig personal. Denna fraga var aktuell for bAde Angereds Narsjukhus —
vars arbetsgrupp framst bestod av personal fran sjukhuskansliet och Bohuslins Museum — vars
arbetsgrupp framst bestod av representanter fran enheten for Kulturmiljo.

Likasa har representation fran olika yrkeskategorier diskuterats, for att nd bade beslutande och mer
verkstillande personal sdsom péa Psykosvardkedja Nordost som uppméarksammade att det saknades
representation fran 6verldkare — en viktig kategori exempelvis gillande ordinering av tvAngsatgarder
inom den slutna avdelningen.

Hur har personalen gjorts delaktiga i arbetet?

I foljeforskningens mitningar har vi stillt frdgor kring personalens mgjlighet till delaktighet och
inflytande i verksamheten. Vid samtliga verksamheter har majoriteten av personalen svarat att ja, till
viss del finns den mdjligheten och forum for dialog sdsom arbetsplatstraffar har ndmnts i
sammanhanget. Fragan har stéllts for att se om det finns nagra 6vergripande drag i verksamheten som
pekar at ndgot specifikt hall — vilket ocksa ar forutsiattningar som kan paverka personalens mojlighet till
delaktighet i arbetet med ménskliga rattigheter.

I samtliga verksamheter har personalen fatt utbildning i manskliga rattigheter och ett
mianniskorittsbaserat arbetssitt. Personalen (dven utanfor arbetsgrupperna) har fatt information om
projektet genom forum sasom arbetsplatstraffar, morgonmoten, organisationsdagar, anslagstavlor,
intranat (se mer under asnitt 5, om utbildning). Dessa forum har till viss del ocksa dterkommit i svaren i
foljeforskningens matningar dar vi stéllt frigan om personalen vet om det finns tillgangligt material om
projektarbetet for personal och rittighetsbarare. Dessa svar har dock préglats av en viss tveksamhet
generellt, svar sdsom “vet inte” eller “till viss del”.

Utifran foljeforskningens samlade material har det varit svart att f insyn i hur personalen involverats i
arbetet med ménskliga rittigheter inom verksamheterna — och hur delaktiga personalen upplevt sig
vara. Men pa Avdelning 242 har det blivit tydligt att personalen involverats i diskussioner kring
manskliga rattigheter da det kravs ett samarbete for att minska tvangsatgiarder — vilket varit ett resultat
av projektet. Likasa pekar arbetet med att framja rattighetsbararnas ritt till politiskt deltagande pa att
diskussioner varit levande i verksamheten under projekttiden. I PCPC-projektet pa Avdelning 242 har
det aven forts diskussioner kring ménskliga rattigheter — och vikten av rattighetsbararnas delaktighet.
Detta ar dnnu en aktivitet dar fler 4n de i arbetsgruppen har varit och ar involverade. Likasa har arbetet
med Oppet hus pa Psykosvird Nordost involverat hela enheten, 2015 var temat minskliga rittigheter.
Mainskliga rattigheter har ocksé varit i fokus vid hilsofrimjande insatser pa enheten, sdsom inom ramen
for fysioterapi.

Arbetsgruppen pa Bohusldns Museum har sjilva informerat och spridit kunskap om manskliga
rattigheter till sina medarbetare och tanken med det planerade MR-forumet ar ocksa att fa till en
bredare diskussion om — och darmed arbete med — ménskliga rattigheter i verksamheten. Manskliga
rattigheter har under projektets géng skrivits in som en stdende punkt i Vastarvets mall for
personalmoten. Detta dr oerhort betydande led i processen att skapa former for ett systematiskt arbete
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med manskliga rattigheter i forvaltningens verksamheter.

Utifrén detta kan vi dra slutsatsen att personal (utanfor arbetsgrupperna) varit involverade i samtalen
kring ménskliga rattigheter dven om det inte nédvandigtvis skett i forhallande till arbetsgruppernas
projektaktiviteter. Angereds Narsjukhus sticker dock ut i detta sammanhang — och beskrivs nedan.

Angereds Narsjukhus — exempel pa arbete med delaktighet for personal

Nir fragan om det finns tillgdngligt material om projektarbetet stilldes till personal pa Angereds
Nirsjukhus hade webbsidan pa intranitet, som upprattats for det manniskorattsbaserade arbetet pa
sjukhuset, dnnu inte kommit upp. Denna webbsida dr ett mycket bra exempel pa hur arbetet kan samlas
och synliggoras — ndgot som fraimjar transparensen och darmed delaktigheten hos personal.

Personal har dven fitt aterkopplingar pé foljeforskningens matningar via verksamhetscheferna.

Under projekttiden har Angereds Narsjukhus rekryterat MR-mentorer som ska verka som ett stod till
personal i arbetet med ménskliga réattigheter, likasa har det tagits fram en utbildning i ménskliga
rattigheter for nyanstillda — som ocksé hallits vid ett tillfalle under viren 2015.

Den projektaktivitet som personalen framst varit involverade i har varit arbetet med Case (se avsnitt
6.1). Underlaget till arbetet ar de dilemman som framfordes av personalen under avdelning rattighets
utbildningar. Dessa dilemman har ocksa anvént pa vissa enheter i rekrytering av ny personal och
planeras att fortsatta anviandas i rekryteringsprocesser. P4 Barn- och ungdomsverksamheten deltog dven
personalen i framtagandet av verksamhetsplanen — utifrén Barnkonventionen.

Hur har delaktighet praglat arbetsprocesserna?

I foljeforskningen kan vi inte se hur delaktighet har préaglat ovanndmnda aktiviteter — inte heller hur
manga som engagerats i arbetet. Detta géller dven for de 6vriga pilotverksamheterna.

Det vi kan se, géllande Angereds Narsjukhus, ar att personal har efterfragat aterkoppling pa de Case de
lamnat in till arbetsgruppen — och att detta diskuterats i arbetsgruppen. Bland annat har det lyfts att
MR-mentorerna ska kunna vara en nyckelaktor kring detta, utifran att det ocksa framkommit att
personalen funnit det utmanande att applicera méanskliga rattigheter pa Casen.

Metoder for delaktighet i arbetsgrupperna

Arbetsgrupper och arbetsgruppsméten har varit sjilva navet i projektorganisationen i de tre
pilotverksamheterna. For att frimja delaktigheten i arbetsgruppsmotena har avdelning rattighet, som till
stor del héllit i mo6tena vid Psykosvardkedja Nordost och Bohusldns Museum, anvant sig av ett
dokument med fragor kring vad mélet med motet ar, vilka aktiviteter som ska genomforas under métet
och vilka metoder som ska anvindas for att sdkerstilla att motet blir sd inkluderande som mojligt.
Metoder sdsom att varva diskussionerna i smagrupp och storgrupp, anvinda bikupor (dar tva eller tre
personer som sitter bredvid varandra ombeds diskutera en friga) med mera. Detta dokument har fraimst
fyllts i av avdelning rattighet och sedan skickats ut till arbetsgrupperna f6r synpunkter innan motet.

I delen om icke-diskriminering (i samma kapitel som detta, 6.4) beskriver vi hur delaktigheten dnda
utmanandes i arbetsgruppen pa Psykosvardkedja Nordost, bland annat pa grund av den sprékliga
tillgdngligheten men ocksé for att arbetsgruppen vixte sig for stor. Det finns dndock positiva
erfarenheter av sittet att strukturera moten som bidragit till att gruppen upplevts som “jamlik” av flera
vilket detta citat illustrerar:

“Nagonting jag har tdnkt pa’- da’det dr vi som ska halla i motena - att vi verkligen fortsdtter
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det har sdttet att ha métena pa: Att alla far komma till tals och att alla dr dar pa‘lika villkor
och att det finns ett rdttighetsperspektiv med pa’motet i fortsdttningen ocksa; for kansliet har
Jju haft ordforandeskapet lite innan. Det tror jag dr viktigt att tdnka pa’sa’att det blir bra
moten, sa’att man inte halkar tillbaka i det gamla. Vi far vara lite dvervakare. “

— Réttighetsbarare fran arbetsgruppen, varen 2015

I samtal med bade rattighetsbarare och personal i slutet av projekttiden betonades vikten av att hélla
sammanhanget mindre “for det dr jdtteviktigt att alla far komma till tals.” Likasé att alla i gruppen —
speciellt de som &r vana att leda — dr observanta pé den plats de sjélva dr vana att ta, och slapper fram
andra att prata. Detta som arbetsgruppen lyft fram ar en viktig del i ett ménniskorattsbaserat arbetssitt
— att arbeta normkritiskt inkluderar att synliggora samt granska sina egna privilegier och se hur dessa
paverkar andras manskliga rattigheter, som i det har fallet att atnjuta rétten till delaktighet. Det pekas
utsom ett omréde att satsa mer pa, att 6ka delaktigheten genom stélla fragor som: “Vilka dr delaktiga?
Vilka éir inte delaktiga? Ar alla lika delaktiga?” 1 ett méanniskorittsbaserat arbetssitt ska allt arbete
vagledas av FN:s principer och arbetet ska utviarderas lopande. Frigor som dessa ar bra att stélla i
samband med planering och utvirdering av aktiviteter.

Angereds Narsjukhus

P& Angereds Narsjukhus har arbetet utgétt frin projektdirektivet — och det har stérre delen av tiden varit
tydligt vad som ska goras och av vem. I foljeforskningen kan vi dock inte se om och hur deltagarna
upplevt sig delaktiga i arbetsgruppen pa jamlika villkor. Det vi kan se ar att motesstrukturen skiljt sig till
viss del frén de 6vriga verksamheternas, och att metoder sdsom smagruppsdiskussioner inte varit sa
frekventa. Daremot har det den storsta delen av tiden varit tydligt vad som ska goras och vem som
ansvarar utifran projektets handlingsplan — ndgot som i sig kan framja delaktigheten eftersom det gor
att alla kan folja med i arbetet (I&s mer om detta kapitel 4 om handlingsplan). I framtida arbete ar det
dock viktigt att Aven granska normer kring métesstrukturer. Hur tillgdngliga dr dessa om
rattighetsbirare, andra personalkategorier eller brukarorganisationer skulle delta?

Bohusldns Museum

P& Bohuslians Museum 1ag den storsta utmaningen géllande delaktighet i projektorganisationen och det
faktum att projektgrupperna var uppdelade i en arbetsgrupp och en styrgrupp. I projekt- och
genomforandeplanen for projektet stod det att “styrgruppen ansvarar for projektets ramar,
arbetsgruppen ansvarar for att arbeta fram projektets verksamhet.” Detta ar den arbetsordning som
varit gillande under projektets gang och trots att styrgruppen i ménga fall varit lyhord infor
arbetsgruppens 6nskemal och forslag har beslutsmandatet i flertalet fragor legat hos styrgruppen.
Resultatet &r att projektarbetet till stor del varit toppstyrt — och ddrmed utmanat delaktigheten.

Tydligt ansvarstagande och rattsakerhet

Hos en verksamhet som arbetar manniskorattsbaserat ska det vara tydligt vilka manskliga rattigheter
som berors av verksamheten — och vilka som &ar ansvariga for att rattigheterna uppfylls. Tydligt
ansvarstagande ir nara relaterat till tillgéng till rattssiakerhet — ett viktigt element i ramverket for
manskliga rattigheter. Om det sker en manniskorattskrankning ska bade skyldighetsbarare och
rattighetsbirare vet vart en kan vinda sig for att fa uppréttelse eller provning — och det ska finns enkla,
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tydliga och tillgdngliga system for dettato7.

Sprida information om verksamhetens manniskorattsansvar

Samtliga pilotverksamheter dr medvetna om att de borde gora tydligare kopplingar mellan sitt arbete
och specifika manniskorattsartiklar for att systematisera och tydliggora det manniskorattsbaserade
arbetet. I arbetet med tydligt ansvarstagande ingér det att kommunicera detta rattighetsansvar utat. Som
presenterats tidigare i rapporten har tva av de tre verksamheterna, Psykosvardkedja Nordost och
Angereds Nirsjukhus, genomfort informationstraffar/utbildningar riktade till rattighetsbarare med
information om projektet och om méanskliga rattigheter. Detta dr en bra borjan — men da det endast ar
en liten del av verksamhetens malgrupp som nétts av denna information &r det viktigt att hitta andra
végar att né ut brett med information om vilka rattigheter verksamheten arbetar for att respektera,
skydda, fraimja och uppfylla.

Att sprida information till allménheten om offentliga verksamheters ansvar for manskliga rattigheter ar
en del av det ménniskorittsansvaret — det ar ett stort arbete och en del av den process som den svenska
staten paborjade dd manniskorattsdokumenten forst undertecknades. Vid intervjuer med anstéllda infor
att den officiella projektttiden avslutades var det ingen av de svarande som trodde att deras malgrupp
generellt kiande till verksamhetens arbete med minskliga rattigheter, och detta ar en kunskapshgjande
process som kommer att ta tid.

Flera av verksamheterna har talat om att ta fram skriftligt material till rattighetsbararna som presenterar
vilket ansvar verksamheten har i forhallande till besokarens/patientens manskliga riattigheter. Angereds
Nairsjukhus har bland annat skapat en flik pa sin hemsida med titeln “Dina rattigheter som patient”.
Dock gors dér inga kopplingar till ménskliga rattigheter — vilket gor att kopplingen till internationell
juridik gar forlorad. Pa Psykosvardkedja Nordost finns det planer pa att ta fram en littillganglig broschyr
om verksamhetens arbete med ménskliga rattigheter som kan 6versittas till flera sprak. Vad som redan
har skett i projektet ar bland annat att Bohusldns museum har hiangt en banderoll med budskapet att
museet arbetar med ménskliga rittigheter i en av utstillningssalarna. I vintrummet pa Psykosvard
Nordost har det i ett informationsstall funnits material frdn avdelning rattighet om ménskliga rattigheter
i Vastra Gotalandsregionen och pa Angereds Narsjukhus har ménskliga rattigheter omnamnts for
allménheten pa verksamhetens Facebooksida i samband med utbildningen i ménskliga rattigheter.

Information till personalen inom de olika verksamheterna har under projektet spridits pé lite olika sitt.
Dels genom utbildningarna i manskliga rattigheter och dels genom information pa arbetsplatstraffar,
information i mail, via intranidt m.m. Angereds Narsjukhus har p4 sitt intranét skapat en informativ sida
for personalen med foljande rubriker: Mdnniskordttsbaserat arbetssdtt, Vad dr mdanskliga rdttigheter,
Manadens Case och Linkar till andra resurser.

Sidan &r ett bra och tydligt exempel pa hur tillginglig information for personalen dven forstarker
ansvarsuppdraget for méanskliga rattigheter.

P& Bohusldns museum har tva anslagstavlor satts upp péa ytor dir personalen ror sig, med information
om manskliga rattigheter och projektarbetet.

System for att hantera klagomal
Inget av projekten har arbetat med frigan kring att sikra system for att bade rattighetsbérare och
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skyldighetsbarare ska kunna lamna anonyma klagomal pa eventuella manniskorattskrankningar.

Nir frdgan har stillts till personalen — om de vet om det finns mgjlighet att limna anonyma klagomal —
svarar en majoritet att de inte vet. Samtliga verksamheter har system for att ta emot klagomal, det ar
dock sjalva majligheten att lamna synpunkterna anonymt som personalen ar oséker pd om den finns
eller inte.

Fragan om anonyma mdjligheter till klagomal har i slutet av projekttiden lyfts i samtal i arbetsgruppen
pa Angereds Narsjukhus. Detta i samband med att deltagarna har borjat arbeta med indikatorer for att
kunna mata sitt arbete med mianskliga rattigheter. Det terstér att se hur detta omréde tas upp i
verksamheten framover.

Vid samtal med rattighetsbirare pa Psykosvardkedja Nordost framhalls vikten av att det ska finnas
anonyma system att limna synpunkter och klagomal. Detta for att verksamheterna ska ha chansen att ta
in sin mélgrupps asikter och gora nédviandiga forandringar utifran rattighetsbiararnas erfarenheter. Har
beskriver de att det kan vara svart att lamna klagomal direkt till en personal och att det finns fordelar
med att ha exempelvis en brevldda for klagomal pé en allmén plats — kanske utanfor verksamheten — si
att den som lamnar en synpunkt inte behover oroa sig for att kopplas till informationen. Detta ar tankar
som kan vara relevanta for arbetet pa samtliga verksamheter, men sjilvklart ar det viktigt att utga fran
den egna gruppen rattighetsbarares asikter i sina beslut. Dialog med rittighetsbararna 6ppnar ofta upp
for ménga nya forslag pa losningar, vilket arbetet i arbetsgruppen péa Psykosvardkedja Nordost har gett
bra exempel pa.

Visa pa ansvar genom att bygga upp strukturer for arbetet med manskliga rattigheter

Det faktum att manskliga rattigheter har skrivits in i styrdokumenten for tva av pilotverksamheterna —
Bohusldns museum och Angereds Narsjukhus — &r ett bra sitt att visa pa verksamhetens ansvar for
forverkligandet av méanskliga rattigheter. Likasa att det skapas strukturer i verksamheterna for det
fortsatta arbetet med ménskliga rattigheter och ett manniskorittsbaserat arbetssétt. Exempel pa dessa
strukturer dr bland annat det fortsatta arbetet i arbetsgruppen pa Psykosvardkedja Nordost, MR-
mentorer pa Angereds Narsjukhus och MR-forum pa Bohusldns museum, m.m.

I det fortsatta arbetet kommer dven storre vikt att ligga pa de egna verksamheterna att utvirdera sitt eget
arbete, och i sidana processer kan det bli mer tydligt for verksamheterna vad som behover goras pa vilka
omréden for att arbetet med ménskliga rattigheter ska bli systematiskt. Omradet for utviardering
kommer att beroras mer i kapitel 6.6 Utvdrdering gors av bade maluppfyllelse och arbetsprocesser.

Transparens — majlighet till insyn i arbetsprocesser och beslut

For att kunna vara delaktig i arbetet i en verksamhet kravs att det 4r mojligt att 3 insyn i
organisationens arbetsprocesser och beslut, det vill sdga att verksamheten ir transparent.

Transparens ir ett begrepp som har figurerat i de tre pilotprojekten — men utifrdn det samlade
materialet for foljeforskningen har ingen verksamhet arbetat systematiskt med att inférliva mojligheten
till en storre insyn i verksamheten i stort.

Ett positivt exempel pa 6kad transparens genom projektarbetet kommer fran arbetsgruppen pa
Psykosvardkedja Nordost, dar riattighetsbarare har ingétt i gruppen. De rittighetsbirare som har deltagit

95



har varit positiva till den insyn — och delaktighet — de fatt i arbetet genom att sitta med i gruppen.

“Sjdlv tycker jag att det dr bra att vara ddr och se hur personalen och tjinstemdn arbetar.

Vi ser det ur deras synvinkel, ibland stammer det inte med det vi vill och dd kan vi pdverka.
Det blir bra. De forstar oss och forsoker att korrigera deras sdtt att arbeta, sa det dr jdttebra.”
— Rittighetsbirare, Psykosvardkedja Nordost

Dock belyser rittighetsbarana i arbetsgruppen att insyn i arbetet inte sker per automatik bara for att de
har tilltrade till arbetsgruppen. En hog sprakniva och anvindandet av facktermer gor att det inte alltid ar
latt att vara delaktig i alla diskussioner.

“De anvdinder manga ord som jag inte kan. Ibland ndr jag sitter ddr pratar de om nagot som
Jjag inte vet nagonting om. Jag kan kdnna mig lite utanfor, men de forsoker att fa oss att
komma in i vart fall och det dr ju jdttebra. De anvdnder ord pd en hég nivd, men samtidigt ldar
man sig.” — Réttighetsbirare, Psykosvardkedja Nordost

Aven inom andra delar av projektarbetet har det ibland varit utmanande med insyn i olika arbets- och
beslutsprocesser. Detta speciellt i pilotprojektet pa Bohuslans museum dér det funnits en styrgrupp och
en arbetsgrupp inom projektorganisationen. Dar har det exempelvis fattats beslut om arbetsgruppens
arbete utan att arbetsgruppen i stort varit involverade i diskussionerna. I ssmmanhang som dessa ar det
av stor betydelse att pa forhand diskutera vem/vilka som fattar vilka beslut och vilken méjlighet det
finns for paverkan av andra aktorer, och om mdgjligt titta till hur processen kan goras mer delaktig.

I samtliga tre verksamheter finns en hierarkisk styrning dar de som har mandat ocksa har ansvar for de
beslut som fattas. Vid en intervju pa Angereds Narsjukhus beskrevs det hur verksamhetschefen ibland
tvingas att fatta snabba beslut, utan mgjlighet till en delaktig beredningsprocess. Resonemanget under
denna intervju var att si lange det gar att vara tydlig for medarbetarna hur besluten fattats och utifran
vilka principer och dtaganden — att beslutsprocessen kan goras transparent i efterhand — trots att
beslutet redan ar fattat.

Ett hinder for hur transparent personal och rattighetsbarare upplever att en verksamhet ar, dr dven hur
informationen presenteras. Trots att material s& som motesprotokoll eller politiska beslut kan finnas
tillgangligt att ta del av behover det inte vara tillgdngligt i sin utformning. For att skapa majlighet till
insyn kan det ibland vara nodvandigt att skapa tillgéngligt material for mélgruppen, sa som den
upprittade sidan om ett manniskorattsbaserat arbetssitt for personalen pé Angereds Narsjukhus
intranét eller den tilltdnkta informationsfoldern for rattighetsbarare pa Psykosvardkedja Nordost.

Personal i de olika enheterna har under f6ljeforskningen beskrivit att de, om de har bra chefer och det
finns ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen, upplever att de har insyn i verksamheten. Dock kan det vara sé
att insynen fortfarande inte finns systematiserad i arbetsrutiner och att den kan upplevas olika bland
olika medarbetare, eller att den kan férsvinna med en annan anstilld pa samma position.

For det fortsatta manniskoréttsbaserade arbetet i verksamheterna ar det valdigt positivt om
verksamheterna fortsitter arbetet med att informera om manskliga rattigheter och att det skapas
overgripande rutiner for att ge rattighetsbarare och 6vriga anstéllda mdjlighet till insyn i verksamhetens
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beslutsprocesser.

I en checklista som tagits fram som verktyg for det manniskoréttsbaserade arbetet pd Bohuslians
museum finns f6ljande fragor formulerade, fragor som forhoppningsvis allt oftare borjar stéllas i
verksamheterna: “Ar vi tillrickligt 6ppna/transparenta med vdr verksamhet? Ar véra processer 6ppna
for insyn? Vad dr inte 6ppet och varfor?”

6.5 Utvardering gors av bade maluppfyllelse och arbetsprocesser

I ett manniskorattsbaserat arbete utviarderas bade projektmal och projektets arbetsprocesser.
Utvarderingarnas resultat ligger till grund for vidareutveckling av arbetet.

Utvardering av projektmal

Under projektets gang har de respektive projektens projektmal utviarderats vid flera tillfallen. Ofta har
utvirderingarna skett vid arsskiften eller avslut infor sommaruppehall. Vid projektarbetet pa Bohuslédns
museum och Psykosvardkedja Nordost var avdelning rattighet den part som holl i métena — och var dven
var den drivande parten i formuleringen av projektmal — samt satte agendan for projektets utvardering.
Arbetsordningen for projektarbetet pd Angereds Narsjukhus har sett lite annorlunda ut da verksamheten
sjalv har drivit arbetet med bade mélformulering och handlingsplan, samt varit mer sjalvgdende gillande
maluppfoljning och utviardering.

Vilken part som har héllit i projektorganisationen tycks utifran f6ljeforskningens data ha varit avgorande
for hur levande projektmalen har varit i projektarbetet — och hur utviarderingen har sett ut. Angereds
Nirsjukhus visade ett storre dgandeskap infor sina projektmaél och var mer bekanta med
formuleringarna. Nar respektive projekttid officiellt avslutades genomfordes en muntlig utviardering av
projekten tillsammans med avdelning rattighet ddr de pratade om projektmaélen. Vid samtalen bade pa
Bohusldans museum och Psykosvardkedja Nordost kom det upp diskussioner om projektmal som fallit i
glomska under projektets gdng. Andra aktiviteter hade under projekttiden tillkommit i arbetet utan att
de hade kopplats till de existerande projektmalen. Angereds Narsjukhus har istillet f6ljt sina méal och
aktivitetsplan som en handlingsplan for projektarbetet.

I detta ssmmanhang bor det understrykas att samtliga projektparter varit medvetna om att projektet har
dokumenterats och utvirderats i den foljeforskning ddar denna rapport ingér — dock har
aterrapporteringen kring foljeforskningen framst skett till avdelning rattighet vilket gjort att all
information inte har kommit alla projektdeltagare eller verksamheterna till del. Det kunde dérfor ha
varit fordelaktigt for Bohuslans museum och Psykosvardkedja Nordost att sjidlva dterkoppla kring sina
projektmal mer kontinuerligt under projekttiden, for att hoja dgandeskapet av projektets utformning.
Det har under projektets gang dven varit oppet att dndra i projektmal — likvil som aktiviteter — d& det
var uttalat att detta pilotprojekt kring att préva ett manniskorittsbaserat arbetssétt har varit en larande
process.

Utvardering av arbetsprocesser

I ett ménniskorattsbaserat arbetssitt ar det viktigt att utviardera projektets arbetsprocesser for att sikra
att de genomfors i enlighet med bdde méanniskoriattsartiklar och méanniskorattsprinciperna — det vill sdga
att arbetet genomfors pé ett icke-diskriminerande och delaktigt sétt, att verksamheten tar ansvar for
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manskliga riattigheter och att det finns majlighet till insyn i arbetsprocesserna. I de respektive
arbetsgrupperna har genomforda aktiviteter ofta diskuterats i arbetsgruppen efter genomférandet, men
samtalen har aldrig varit systematiserade utifran kriterierna for arbetssittet.

Nir pilotprojektet inleddes p& Bohusldns museum fick deltagarna i arbetsgruppen efter varje
utbildningstillfille fylla i en utvirdering frén oss foljeforskare med fragor om hur de upplevt tillfallet.
Utvarderingen inneholl fragor som: Har motet kdnts inkluderande? Vilka metoder har anvdnts for att
alla ska kunna gora sin rost hord under métet?

Utvarderingsformuliret inneholl elva fragor och dess framsta syfte var att hja medvetenheten kring att
ta in ménniskoréttsprinciperna som kriterier for hur arbetet skulle bedrivas. Vissa av medarbetarna
upplevde att det kunde bli lite tjatigt att &terkommande svara pad samma fragor och formulidret plockades
bort da projektet gick in i en mer genomforande fas. Sedan dess har manniskorattsprinciperna lyfts for
egenutviardering vid arbetsgruppsmoten pa Psykosvardkedja Nordost vid ett par tillfillen, men den typ
av utvirdering av arbetsprocesser som vi nimner ovan har inte skett systematiskt i ngot av projekten.

Utvirderingar har dock ofta anvints vid utbildningstillfdllen inom projekten. Avdelning rattighet har
bett deltagare utvirdera de utbildningar de hallit, personalen pa Bohusldns museum hade utviarderingar
efter sin workshop for 6vriga medarbetare och personalen som holl i utbildningen for rattighetsbarare pa
Angereds Narsjukhus samlade in dsikter om innehéllet fran de som deltagit. Utvarderingsfragor som har
stallts har exempelvis varit vad de som deltagit tar med sig fran utbildningen och vad de skulle vilja lira
sig mer om, men aven vad deltagarna
upplevt som svart att ta till sig av.
Styrkan med dessa utvarderingar ar
UTBI I-D N I N GSM ATE R I AI- att kunna anpassa materialet
ytterligare till malgruppen och att bli
tydligare med de budskap som

formedlas.

Négot som aven ar relevant for det
fortsatta arbetet med utviarderingen
av det minniskorittsbaserade arbetet

100% 100% inom projekten ar att verksamheterna
@ Bohuslins museum @ Psykosvardkedja Nordost tydliggor sitt manniskorattsansvar
Angereds narsjukhus och fortsatter arbetet med

manniskorittsanalyser och
framtagande av indikatorer for de
manskliga rattigheter de har ansvar
att uppfylla. Ju tydligare mélen blir

Samtliga tre verksamheter har tagit fram
uthildningsmaterial om mdnskliga

rdttigheter. formulerade, desto lattare kommer
det att vara for verksamheterna att
utvardera sina insatser.
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6.6 Langsiktigt starkande av rattighetsskyddet

Att langsiktigt stirka skyddet for de manskliga rattigheterna handlar om att verksamheten “... utéver sitt
ordinarie uppdrag utvecklar de ansvarigas kapacitet att leva upp till sina Gtaganden och
rdttighetsbdrarnas kapacitet att krdva och fa sina rdttigheter”108,

For att skapa denna kapacitet handlar det om att bygga upp kunskap om ménskliga réattigheter och att
skapa héllbara system for att respektera, skydda, fraimja och uppfylla rattigheterna — det vill sdga att
arbeta systematiskt med samtliga av de kriterier som ingar i ett manniskoréttsbaserat arbetssitt.

Ingen av de tre pilotverksamheterna arbetar dnnu systematiskt med ménskliga rattigheter i hela sin
verksambhet, har lyfter vi dock nagra exempel pa arbetsprocesser och strukturer som paborjats och som —
om arbetet fortskrider och forstarks — kan starka uppfyllandet av méanskliga réattigheter langsiktigt.

Att fortsatt sprida kunskap om verksamheternas manniskorattsansvar

Som beskrivits i kapitlet om utbildning — kapitel 6 — har samtliga tre pilotverksamheter erbjudit sin
personal utbildning om ménskliga rattigheter och ett manniskorittsbaserat arbetssitt. Samtliga
verksamheter har dven tagit fram eget informations-/utbildningsmaterial om projektet som kan
anvandas for att introducera ny personal och rittighetsbirare i projektet. P4 Angereds Narsjukhus har
MR-mentorerna i egen regi redan genomfort utbildningar for nyanstillda och det har diskuterats i
arbetsgruppen hur verksamheten kan fortsitta att nd ut med information om manskliga rattigheter till
rittighetsbirare. Aven i arbetsgruppen p& Psykosvirdkedja Nordost har det diskuterats hur fler
rattighetsbarare skulle kunna involveras i arbetsgruppens arbete och om studiecirkeln “Din rétt” kan
hallas vid fler tillfallen.

Samtliga av dessa utbildningar — och planer kring utbildningar — &r otroligt viktiga for att 1angsiktigt
starka rattighetsskyddet. Vid projekttidens officiella slut fanns det dock ingen plan for hur nyanstillda
pa Psykosvardkedja Nordost eller Bohusldans museum skulle uppdateras pa det méanniskorattsbaserade
arbetet — ndgot som forhoppningsvis kommer att adresseras i det fortsatta arbetet.

Strukturer for det manniskorattsbaserade arbetet pa Bohuslans museum

Vad ir det dé for strukturer eller system som har skapats pa de olika pilotverksamheterna for att
underlitta det systematiska manniskorattsbaserade arbetet. Inom ramen for pilotprojektet pd Bohuslians
museum har det skapats en grundstruktur bestaende av checklistor, motesformat, verksamhetsplan och
MR-plan. Flera av dessa aktiviteter har nimnts tidigare i rapporten men de lyfts har kortfattat for att
visa pa det sammanhang som skapats i verksamheten infor for det fortsatta arbetet.

Checklista for det manniskorattsbaserade arbetet och manskliga rattigheter som en staende punkt pa
personalmoten

Arbetsgruppen tog under projekttiden fram en checklista for det manniskorattsbaserade arbetet.
Checklistan var en verksamhetsanpassad version av verktyget rdttighetshjulet — som avdelning rattighet
introducerat i projektet — och en checklista kring genus som tidigare anvants i verksamheten.

108 Citatet #r taget fran definitionen av ett ménniskorittsbaserat arbetssitt som presenterades i rapportens inledning, 1.3 Ett
mdnniskordttsbaserat arbetssditt.
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Utifran foljeforskningens material kan vi dock inte se om listan kommit att anvéndas systematiskt i
verksamheten under eller efter att projekttiden officiellt tog slut. Ndgot som skulle vara till hjalp for
spridningen av listan 4r om personal bjods in till workshops for att sjdlva prova listan pa praktiska
arbetsfall frin verksamheten, vilket skulle ge bra erfarenheter for kommande arbete. Det faktum att det
finns en lista 6kar dock forutsattningarna att de fragor som tagits fram i arbetet med den faktiskt
kommer att beroras i verksamheten. Under projektperioden togs det dven fram en checklista for att géra
text mer tillganglig. Tillganglighetsétgarder for att sdkra allas ménskliga ratt till delaktighet och
information ar en viktig del av det manniskorittsbaserade arbetet. Forhoppningsvis — om ambitionen
finns — kommer det material som produceras inom museets verksamhet dven att uppmarksamma
manskliga rattigheter och verksamhetens méanniskorattsansvar i framtiden.

En annan viktig del i det fortsatta arbetet ar att manskliga rattigheter har skrivits in som en staende
punkt i Véstarvets mall for personalmé6ten. Tanken ar att detta ska sidkra att den verksamhet som bedrivs
kopplas till ménskliga réattigheter och ett manniskorittsbaserat arbetssatt.

MR-planen

Under projekttiden har en MR-plan tagits fram. Dokumentet dr banbrytande i sitt slag da det for
samman de lagreglerade likabehandlingsplanerna i en plan med utgdngspunkt i manskliga rittigheter.
Utifran ett manniskoréttsbaserat arbetssitt ar det vildigt bra att det kommer att finnas en MR-plan for
hela Vistarvet med riktlinjer for det kommande arbetet med icke-diskriminering. Under ett
styrgruppsmote i oktober 2014 beskrevs planen som ett dokument som kommer att vara utgdngspunkten
for det fortsatta arbetet med mianskliga rattigheter pa museet. “Nédr MR-planen sjosdtts s@ kommer
mdnga fragor upp pd agendan som pd ett tydligt och kontinuerligt sdtt kan stodja fortsatt MR-arbete.”
For det mer langsiktiga arbetet med ménskliga rattigheter hoppas vi foljeforskare att planen far ta
utrymme i verksamheterna och att det kommit upp ménga méanniskorattsfrégor inom Véastarvet i stort
sévil som pa Bohusldns museum.

Verksamhetsplanen

Det stér aven formulerat i verksamhetsplanen for Bohusldns museum att verksamheten ska anvidnda ett
manniskorattsbaserat arbetssitt. Det fanns under projekttiden i verksamheten ocksa en ambition om att
integrera mianskliga rattigheter i planen till 2016, sa att det blir mer tydligt hur rattigheterna och
verksamheten hanger samman och hur det manniskorittsbaserade arbetet ska bedrivas.

MR-forum istéllet for en arbetsgrupp

Under bade det forsta och andra projektéaret pagick ett samtal om att det maste frigoras tid for
personalen for det manniskorattsbaserade arbetet samt att det var bra om medarbetarna i projektets
arbetsgrupp kunde g in och stédja olika enheter i det manniskorittsbaserade arbetet. Som en delvis
16sning pa dessa behov inridttades det under hosten 2014 ett motesformat vid namn MR-forum som var
tankt att triaffas 2-3 ganger per termin. Dit skulle personalen kunna komma for att diskutera manskliga
rattigheter och arbetssittet. Syftet med forumet var att hélla arbetet med ménskliga rattigheter levande
pa museet efter det att pilotprojektet officiellt tar slut.

Det ar bra och viktigt att det skapas ramar for hur arbetet med ménskliga rattigheter ska leva vidare pa
Bohusldns museum efter att sjilva projektet avslutats. MR-forumet ar ett bra sitt att gora arbetet mer
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levande for hela personalen. Férhoppningsvis kommer intresset for gruppen att 6ka om fler enheter
involveras i arbetet och om de 6vriga styrmedlen far effekt — s som MR-planen och punkten for
manskliga rattigheter pd verksamhetens personalmoten. Att skapa prioriteringar for det
manniskorittsbaserade arbetet ar en viktig ledningsfréga — och det skulle vara en tydlig signal om
samtliga enhetschefer var pa plats vid de kommande mo6tena. Dessa MR-forum &r dven ett utmarkt
tillfalle att testa checklistan for ett manniskorattsbaserat arbetssitt direkt pa verksamheten.

Planerat arbete efter projekttidens slut pd Bohuslans museum

Det 4r i sig en strategi kring arbetets hallbarhet att gora planer och paborja samarbeten for att fortsitta
det ménniskorittsbaserade arbetet. Efter projekttidens officiella slut pd Bohusldns museum var tanken
inte att fortsédtta arbetet genom den tidigare arbetsgruppen eller styrgruppen — planen var istéllet att
MR-forumet, det aterkommande 6ppna métet f6r personalen, skulle ersitta de tidigare grupperna.
Planerna kring MR-ambassadorerna och den fortsatta spridningen av ett ménniskorattsbaserat
arbetssitt till den 6vriga delen av Vistarvet var vid projektperiodens slut fortsatt oklara. Dock finns det
bra forutsattningar att utgd ifran — med bland annat MR-planen som styrdokument.

Vid projekttidens slut fanns planer pa att styrelsen for Vastarvet skulle fa en uppfoljning av sin tidigare
grundutbildning och det fanns &ven planer pa att vidareutbilda museets frontpersonal (personal i butik
och reception) under 2015. Styrgruppen beskrev under ett av sina sista moéten innan projektets slut att
det var viktigt for det kommande arbetet med ménskliga réattigheter att se 6ver olika arbetsgrupper inom
Vistarvet — se vilka uppdrag de har och hur de kan kopplas samman med det manniskorattsbaserade
arbetet. Det presenterades dven att det inom Vistarvets revision skulle komma att stillas fragor till de
olika verksamheterna kring méanskliga rittigheter.

Det fanns vid projekttidens slut tankar kring eventuella samarbeten kopplade till ménskliga rattigheter.
Partners som namndes var Narhilsan, Kultur i vast och Kulturarvsakademin.

Strukturer for det manniskorattsbaserade arbetet pa Psykosvardkedja Nordost

Den starkaste strukturen for ett systematiskt arbete med ménskliga rittigheter inom Psykosvardkedja
Nordost dr den kunskap och engagemang som byggts upp hos personal och rittighetsbiarare under
projekttiden. Ménskliga rattigheter har inte omnamnts lika tydligt i enheternas styrdokument pa
Psykosvardkedja Nordost som pa Bohuslians museum eller Angereds Narsjukhus, vilket bland annat ar
kopplat till att Vardkedjan ar en del av en storre vardstruktur med centrala styrdokument som inte
forfattas av enheterna sjélva.

Arbetsgruppen och lilla arbetsgruppen

Det tydligaste verktyget for det fortsatta arbetet med ménskliga rattigheter pa Psykosvardkedja Nordost
ar arbetsgruppen, och det faktum att den kommer att fortsatta sitt arbete i liknande utformning dven
efter att projekttiden officiellt tagit slut. Arbetsgruppen pa Psykosvirdkedja Nordost bar en viktig
funktion d& den lankar ihop tva enheter inom samma vardkedja, rattighetsbarare, ledning och personal
— samt intresseorganisationer. Det ir en stidndig process att skapa delaktighet pa lika villkor i sddana har
sammanhang — och arbetsgruppen ar mitt i den processen — men gruppen har redan viardefulla
erfarenheter kring ett manniskorattsbaserat arbetssitt att arbeta vidare med. Det tycks ocksa som att
den lilla arbetsgruppen kommer att fortsitta sitt arbete vilket ar otroligt viktigt for att starka perspektiv
fran rattighetsbarare i den storre arbetsgruppen.
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Att det finns en uttalad arbetsfunktion som leder arbetet med ménskliga rittigheter ar av extra stor
betydelse nir arbetet ar sd nytt. Att de som under projekttiden har arbetet mest med frigorna — och
dirigenom tillskansat sig hogst kompetens pd omrédet i verksamheten — fortsatt kommer att leda
arbetet ar dessutom positivt.

Kopplingar till manskliga rattigheter i den ordinarie verksamheten

Andra strukturer som skapats — och som ar en styrka i det fortsatta arbetet pa Psykosvardkedja Nordost
— dr att personalen brett har tagit till sig av utbildningarna om ménskliga rattigheter och ett
manniskorittsbaserat arbetssatt och pé ett engagerat satt kopplat det till verksamheten. Exempel pa
detta &r att 6ppet hus-dagar pa Psykosvéird Nordost fatt temat méanskliga rattigheter, att diskussionerna
kring méanskliga rattigheter har paverkat arbetet kring tvangsatgirder pd enheterna, och att det tagits
upp samtal om att linka ménskliga rattigheter till andra projektarbeten inom verksamheten — s som
projektet kring Kulturformuleringen och Personcentrerad Psykosvéard (PCPC).

I detta sammanhang har personalen beskrivit hur kunskap och ord blir viktiga verktyg i arbetet vilket
foljande tva citat ar exempel pa:

Att minska tvdngsvdrden kanske inte dr maojligt — men att fordndra patienternas upplevelser
av den dr maojligt. Vi hade tidigare gatt utbildning om interaktivt bemotande, men sen ndr vi
pratade om mdnskliga rdttigheter blev det sG mycket bredare. Vi lyfte oss utanfor avdelningen
och 6ppenvarden... det blev sG mycket storre. Mdnskliga rdttigheter... det blev hela jordklotet!
Niar all personal fick detta perspektiv sa blev det ldttare att anamma ‘bdttre vard, mindre
tvang’, ett interaktivt bemétande. Aven i tvdngsvdrd har man sina rdttigheter kvar!

— Personal, Psykosvardkedja Nordost

“Jag anvdinder mig mest av att ge information till patienten om deras rdttigheter for att de ska
vara delaktiga i behandling. Om detta dr svdrt p.g.a. deras tillstand, d.v.s. de har inte en insikt
om sitt problem sa anvdnder jag mig av motiverande samtal for att kunna skapa en
kommunikation med patienten sa att hen forstar hur situation dr. Det kan hjdlpa hen att
oppna sig och vara delaktig i behandling s att hen kan vdlja” — Personal, Psykosvardkedja
Nordost

Det ar dock inte alltid som minskliga rattigheter namns uttryckligen i Psykosvardkedjans arbete trots att
diskussionerna bottnar i hdnsynstagande till méanskliga rattigheter. Ett exempel pa detta ar den lista som
anvinds vid in- och utskrivning av patienter p avdelning 242 — dar listan har uppdaterats i anslutning
tillprojektarbetet — dock har inte ett manniskorattssprék anvints i sjilva listan. Arbetet med listan i sig
inspirerade dock personalen till att gora en rittighetsanalys kring den ménskliga rétten till bostad. Att
forstarka kopplingen till ménskliga rattigheter och fortsitta att formulera den i verksamhetens
dokument ar nu en av de viktiga delarna for att bygga upp en héllbar struktur f6r det fortsatta arbetet.
Hir ar manniskorattsanalysen kring ratten till bostad ett bra exempel att utga ifrén.

Manniskorattsanalyser och att utga frdn manskliga rattigheter i samverkan
Analysen kring den méanskliga ritten till bostad kommer inte bara att vara ett viktigt dokument i sig,
utan dven ett exempel for personal och rittighetsbarare pa hur en rattighetsanalys kan goras utifrén
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FN:s AAAQ-modell. Arbetet kan forhoppningsvis inspirera till fler ménniskoréttsanalyser och visa pa
olika verksamheters ansvar for de manskliga rattigheterna.

I och med att en ménniskorittsanalys gors och den internationella juridiken i méanskliga rattigheter
pavisas visar manniskorattsanalyser ofta pa behovet av strategisk samverkan med andra
skyldighetsbirare — andra offentliga verksamheter. Detta var ocksa fallet i arbetsgruppens arbete kring
rétten till bostad, dar arbetsgruppen bland annat forsokt att lyfta frigan pé ett mote for
Niaromridessamverkan, NOSAM. Strategiska partnerskap utifrén riattighetsbararnas méanskliga
rattigheter ar viktigt for det langsiktiga starkandet av ménskliga réattigheter.

Ett annat exempel pa hur manniskorittsskyddet stirks i och med att de ménskliga réttigheterna blir en
mer levande del av arbetet i verksamheten ar foljande citat:

“Jag finner stod i texter, paragrafer i dnnu storre utstrdckning nu for att starka egenmakten,
delaktigheten sGudl for patienterna som for oss sjdlva som personal i forhallande till ledning
(6vermdaktiga krav om administration).” — Personal, Psykosvardkedja Nordost

Planerat arbete efter projekttidens slut pa Psykosvardkedja Nordost

Som namnts ovan kommer bade arbetsgruppen och den lilla arbetsgruppen att fortsitta sitt arbete med
att driva det manniskorittsbaserade arbetssittet pa enheterna. Fem arbetsgruppsmoten ar redan
inbokade for hosten — till vilka dven avdelning réattighet dr inbjudna — och dartill kommer arbete med ett
planerat seminarium pd MR-dagarna. Under varen 2015 har Psykosvardkedja Nordost sokt medel fran
Allminna arvsfonden for finansiering av det fortsatta arbetet med ménskliga rattigheter. Férhoppningen
ar darfor att det arbete som har paborjats under projekttiden kommer att fortskrida och slutféras, bland
annat arbetet med minniskorittsanalyser och efterarbete kring att sprida dem, att det tas fram material
till rattighetsbarare och att de tilltdnkta studiecirklarna med materialet Din rdtt kan genomforas.

Strukturer for det manniskorattsbaserade arbetet pa Angereds Narsjukhus

P4 Angereds Nirsjukhus har det under den férhallandevis korta projektperioden skapats ménga bra
forutsattningar for att arbeta systematiskt med ménskliga rattigheter. Likt for de 6vriga verksamheterna
sammanfattar vi dem kortfattat har nedan.

MR-mentorer

Som beskrivits tidigare i rapporten har Angereds Narsjukhus etablerat en struktur med MR-mentorer
som har till uppgift att uppratthélla kunskapen om manskliga rattigheter i verksamheten. I dagslaget
finns det tre mentorer, som samtliga har suttit med i arbetsgruppen men tanken ar att rekrytera tre till,
sa att samtliga verksamheter inom Angereds Narsjukhus har representation.109 Under viren 2015 har
MR-mentorernas ansvarsomraden kommit att omfatta en allt storre del av det arbete som bedrivits i
arbetsgruppen. Efter att projekttiden officiellt tagit slut &r det MR-mentorerna som tar 6ver ledningen av
det fortsatta arbetet med ett manniskorattsbaserat arbetssétt. “Da blir MR-mentorernas uppdrag att se
till sa att det rdttighetsbaserade arbetet dr hallbart och under stdndig utveckling.”'1©

109 T slutet av maj 2015 saknas representation fran Barn- och ungdomsverksamheterna, de opererande verksamheterna samt den
administrativa verksamheten.
110 Personal i arbetsgruppen p& Angereds Nérsjukhus.
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Det ar vildigt bra att Angereds Narsjukhus sé tydligt har definierat ansvaret och ledningen f6r det
fortsatta arbetet med manskliga réattigheter. Rollen som MR-mentor blir en del av
arbetsuppdraget/anstillningen vilket ger en signal om att det dr ett ansvar och en prioriterad del av
arbetet. Att ha varje verksamhet representerad bland mentorerna ar en viktigt faktor for att kunna né ut
brett i verksamheten.

Manniskorattssprak i verksamhetsdokument

I Angereds Nirsjukhus verksamhetsplan for 2015 har ett manniskorattssprak implementerats. Det har
borjat goras tydliga kopplingar till manniskorattsartiklar och ett ménniskorattsbaserat arbetssitt. 1
verksamhetsplanen beskrivs ocksé att samtliga styrdokument och publicerat material frén verksamheten
ska omfatta ett manniskorattssprak, vilket ar ndgot som redan har fatt genomslag.

“Till exempel ndr vi tog fram verksamhetsplanen 2015 och den nya arsredovisningen - och
deldrsredovisningar sa dr vi mycket mer medvetna och mdna om att ha ett rdttighetssprak.”
— Personal, Angereds Nirsjukhus.

Ett inspirerande exempel pa att de olika verksamheterna inom sjukhuset ar aktiva i arbetet med att
skapa strukturer for att stirka manniskorattsskyddet pa langre sikt 4r Barn- och
ungdomsverksamheterna som pa ett vildigt tydligt sitt utgéatt frdn manniskorattsartiklar i sin
verksamhetsplan for 2015. Det har inom ramen for projektet dven tagits fram en handledning till att
skriva lattldst, for att oka tillgdngligheten av text som tas fram inom verksamheten.

Information pad intranatet och manadens Case

Positivt for att halla de manskliga rattigheterna levande for personalen i verksamheten ar aven att det pa
det interna intranitet for personal finns information om manskliga rittigheter. Informationsfliken
innefattar — som vi tidigare ndmnt — fakta om ménskliga rattigheter, ett manniskorattsbaserat
arbetssitt, lankar till andra informationsresurser och “ménadens Case”.

Ménadens Case har till syfte att ge exempel pa hur manskliga riattigheter kan tillimpas pa dilemman i
arbetet pa verksamheten och planen ir att det kommer att 1aggas upp ett nytt Case i manaden pa
intranitet for personalen att lasa. Det finns dven tankar pa att kanske sprida Casen via sociala medier sa
att de kan finnas tillgdngliga for rattighetsbarare. Manadens Case ar ett bra exempel pa hur
verksamheten hittat strukturer for att fortsatt koppla arbetet i verksamheten till ménskliga rattigheter
och system for att fortbilda och skapa diskussion bland personalen om ett méanniskorattsbaserat
arbetssitt.

Indikatorer for arbetet med manskliga rattigheter

For det langsiktiga starkandet av mianniskorattsskyddet ar det dven otroligt viktigt att Angereds
Narsjukhus har paborjat arbetet med att ta fram indikatorer for méanskliga rattigheter och ett
manniskorattsbaserat arbetssitt. Att tanken dr att indikatorerna ska kunna anviandas av andra
sjukvérdsinrattningar ar en viktig del av arbetet med att sprida kunskap om hur det praktiska arbetet
med manskliga rattigheter kan se ut.

Att ta fram indikatorer kommer dven att stiarka verksamhetens dgandeskap av arbetet — d4 utviardering
av bade arbetsprocesser och mal kan ske direkt i det interna arbetet. Att ha tydliga indikatorer for
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verksamhetens manniskoréttsansvar synliggor den internationella juridiken pé ett tydligt satt i
verksamheten. Som vi skriver tidigare i rapporten ar det viktigt att indikatorerna kopplas tydligt till
maénniskorittsartiklar och kriterier for ett minniskorattsbaserat arbetssitt — det vore dven intressant att
se hur arbetet med indikatorerna skulle kunna utvecklas om arbetsprocessen 6ppnades upp och kom att
involvera rattighetsbérare.

Kopplingen mellan existerande verksamhet och manskliga rattigheter

P4 samma sitt som Psykosvardkedja Nordost har ambitionen att koppla samman det
mianniskorittsbaserade arbetet med olika projekt i sin verksamhet — likt arbetet med
Kulturformuleringen och Personcentrerad Psykosvard — har Angereds Narsjukhus gjort liknande
sammanlankningar. Ett exempel pa det ar kopplingen mellan arbetet med ménskliga réttigheter och det
parallella arbetet med brukarmedverkan som sker pa avdelningen for Forskning och utveckling. Genom
dessa ldnkningar stirks strukturerna for de ménskliga rattigheter och arbetet blir mer ldngsiktigt och
héllbart.

Planerat arbete efter projekttidens slut pa Angereds Narsjukhus

Infor det fortsatta arbetet pa Angereds Narsjukhus kommer hosten 2015 att inledas med att fler MR-
mentorer rekryteras. Da manskliga rattigheter och ett mianniskorattsbaserat arbetssitt dr inskrivet i
verksamhetsplanen for hela sjukhuset ligger det dock givetvis ett ansvar for det fortsatta arbetet pa
samtliga anstéllda inklusive ledning.

Planerat arbete inom ramen for manskliga rattigheter som kommer att fortskrida under hosten 2015 ar
bland annat arbetet med tillgdngligheten for rattighetsbiarare som inte kan ldasa och utbildning f6r den

nya styrelsen i ménskliga rattigheter och ett manniskoréttsbaserat arbetssitt. Angereds Narsjukhus har
dven planerat att arrangera ett seminarium pa MR-dagarna i november 2015 om verksamhetens arbete

med ménskliga rattigheter och om invanarsamtal och de hoppas att kunna ha med rattighetsbarare vid
tillfallet.

Det ar positivt for det 1angsiktiga stirkandet av manniskorattsskyddet att samtliga tre pilotverksamheter
kommer att ha ett fortsatt samarbete med Avdelning rattighet och att de kommer att inga i ett
gemensamt nitverk for erfarenhetsutbyte. Det ar viktigt att knyta samman samarbetspartners utifran
deras ansvar for minskliga rattigheter i sammanhang dar rattigheterna kan vara i fokus for
diskussionerna och dir parterna kan stiarka varandra i sitt arbete.

7 Utmaningar och rekommendationer

Viktigt att tinka pa néar en verksamhet borjar arbeta med ménskliga rattigheter och ett
manniskorittsbaserat arbetssatt ar att allt arbete ar vardefullt och att allt arbete ger resultat. Bara att
koppla en offentlig verksamhet till den internationella juridiken kring manskliga rattigheter och sprida
kunskap om det ar i sig att frimja ratten till information om de ménskliga rattigheterna. Att sedan
granska den egna verksamheten utifrin ett manniskorattsansvar, utbilda personal och rittighetsbarare
om manskliga rattigheter och fora diskussioner kring etik, politik, juridik och ekonomi kring
rattigheternas uppfyllnad — det dr i dessa sammanhang det skapas forutsiattningar for att ménskliga
rattigheter ska kunna respekteras, skyddas, fraimjas och uppfyllas.

105



7.1 Utmaningar med ett manniskorattsbaserat arbete

Nir en verksamhet ska gi in i en process att borja arbeta manniskorattsbaserat ar det viktigt att se till
den erfarenhet och kompetens som redan finns i verksamheten kring att paborja nya arbetsprocesser. I
detta sammanhang ar det dven viktigt att se till vilka hinder och utmaningar personalen kan identifiera
redan tidigt si att dessa omréden kan adresseras i arbetet. Under f6ljeforskningens gang — fran
nollmétningen till de sista enkéterna och intervjuerna — har darfor fragan stéllts kring vilka eventuella
hinder rittighetsbirare och skyldighetsbirare har sett infor att arbeta méanniskorittsbaserat fullt ut.

Tid och resurser

Tidsbrist ar det svar som var mest dterkommande i samtliga pilotverksamheter. (Tid var d&ven den faktor
som personalen upplevde som det storsta hotet mot att infora ett ménniskorattsbaserat arbetssétt nar de
tillfrdgades infor nollmétningarna.)

Personalen pa Bohusldns museum har beskrivit att tiden inte alltid racker till och att “... vid tidsbrist dr
det ldtt att falla ‘tillbaka’ till dldre tankesdtt.” I tidigare métningar har tidsbrist och en avsaknad av
resurser for arbetet varit de omraden som personalen framst har lyft. “Alla har vi fatt médnskliga
rdttigheter ovanpd det ordinarie...” uttryckte en person i en méatning. Hari efterfrigades ocksé stod av
ledningen for att prioritera bort uppgifter for att kunna arbeta med projektet — samt papekades att det ar
viktigt att ledningen ar tydlig med att projektarbetet ar prioriterat.

Personalen pa Psykosvardkedja Nordost nimner att det kan vara svart att hinna med ett
maéanniskorattsbaserat arbetssitt pa grund av tidsbrist.

“Den administrativa arbetsbérdan ger minskad tid. Neuropsykologiska utredningar
premieras pa psykoterapins bekostnad. Objektifierandet av mdanniskan star i
motsatsforhallande till de ménskliga rdttigheternas, delaktighet och lika vérde.”

— Personal, Psykosvardkedja Nordost.

“De andra pabuden, utékad NPM-styrning [New Public Management] av all vard och dess
konsekvenser i administration etc som TAR fran genuint behandlingsarbete och reflektionen
kring det vi gor.”

— Personal, Psykosvardkedja Nordost.

“Tid att hinna ge ndrvaro och engagemang ndr det dr sG@ mycket annat som mdste goras.”
— Personal, Psykosvardkedja Nordost.

Aven personalen pa Angereds Nirsjukhus adresserar tidsbrist som ett méjligt hinder for arbetet och de
beskriver att tid beh6vs for att gora ett genomgripande arbete, ta in ny kunskap och “... att dndra praktik
med policy och dagliga rutiner som behéver uppdateras”.

En personal beskriver att tidsbrist ar ett hinder, men tilldger optimistiskt ”... med god framférhallning
och paminnelse ska det ga’att ordna.”

111 Nagot som vi foljeforskare inspirerats av dr bland annat Tema Likabehandlings skrift Att méta det vdsentliga. I den betonas
resonemanget att vissa effekter av likabehandlingsprojekt sannolikt inte kan métas. “f/AjJtminstone inte inom projektets levnadstid
och kanske inte heller tydligt avskilt fran utvecklingen i omvérlden. (...) ‘Desto viktigare blir att analysera vilka hindrande
mekanismer och vilka framgangsfaktorer som finns for att na 6nskvérda effekter péa likabehandlingsomradet.
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Utmanande arbetsomraden

I svaren kring hinder for ett méanniskorattsbaserat arbete namner personalen pa Psykosvardkedja
Nordost dven de utmaningar som finns inom verksamheten kring tvingsvard och méanskliga rattigheter.

“De patienter som dr pd tvdngsvdrd anses sd sjuka att de inte kan vara med och
sjalvbestdmma i alla ldgen. Dé blir det andra personer som bestdmmer 6ver dem och deras
kroppar eller liv.” — Personal, Psykosvardkedja Nordost.

Personalen beskriver dven hur det arbete de genomfor pa enheterna ar begransat — medan patienternas
hilsa paverkas av manga olika faktorer.
“Vi kan inte gora sG@ mycket at mdnniskors livssituation inom psykiatrin vad det gdller arbete,
bostad m.m. som har en stor effekt pG@ mdnniskors hdlsa. Goteborg dr en segregerad stad.” —
Personal, Psykosvardkedja Nordost.

Andra hinder som namns

P& Psykosvardkedja Nordost och Angereds Narsjukhus har det beskrivits som ett hinder att det kan vara
svart att nd ut med information om arbetet med manskliga rattigheter till rattighetsbarare — i detta fall
till patienter och anhoriga.

Bland svaren fran personalen pé de tre verksamheterna lyfts ocks& hinder sdsom en riadsla for att gora
fel, att arbetet dr omfattande och kriver att nya system utvecklas och implementeras vilket kan uppfattas
som Gvervildigande, att frigan inte halls levande i verksamheten och att det manniskorittsbaserade
arbetssittet inte arbetas in i strukturerna.

Det ar viktigt att i verksamheterna fortsitta att adressera dessa utmaningar for det fortsatta arbetet med
manskliga rattigheter — och att hitta strukturer att arbeta runt dem. Att exempelvis diskutera hur tid ska
prioriteras och att paborja fordjupningar i utmanande ménniskorittsomraden, sisom Psykosvardkedja
Nordost har gjort kring méanskliga rattigheter som beror tvingsvéarden.

7.2 Onskat stod i det fortsatta arbetet

Nir de tre pilotverksamheterna vid den officiella projekttidens slut tillfrégades om de upplevde att de
behovde nagot fortsatt stod, och i sa fall vilket, nimndes f6ljande omraden.

Personer fran samtliga verksamheter beskrev att de hoppades att samarbetet med avdelning rattighet pa
négot satt kunde fortskrida och att samarbetet skulle bli 1angsiktigt.

En personal pd Angereds Nirsjukhus namner att verksamheten bland annat gérna vill fa stod gillande
nationell och internationell bevakning av utvecklingen kring méanskliga rattigheter. “Sa att
omvdrldsbevakningen sker och sa att det blir en slags pdmatning utifran och in. En 6msesidig
samverkan.”

P4 Psykosvardkedja Nordost var det dven en personal som uttryckte f6ljande:
“Det dr viktigt att politiker och personal pa rdttighetskansliet tar ansvar for uppféliningen av
detta pilotprojekt da det knappast kan vara bara upp till personalen som engagerat sig i dets
ansvar att det lever vidare och sprids. Mdnskliga rdttigheter inom psykiatrin ar

107



JATTEVIKTIGT! Det gér att gora mycket om man har mandat och stéd uppifrén.”

7.3 Rekommendationer fran pilotverksamheterna

Inf6ér denna slutrapport ombads personal och aktiva i arbets- och styrgrupper att ge reckommendationer
till andra verksamheter som ska paborja ett arbete med ménskliga rattigheter och ett
manniskorittsbaserat arbetssétt. Har kan ni ldsa pilotverksamheternas rekommendationer.
Rekommendationerna dr numrerade men stér utan inbérdes rangordning.

Bohuslans Museum

1 Bred representation i arbetsgruppen

Det ar viktigt att det finns en bred representation frin en verksamhets samtliga enheter i en eventuell
arbetsgrupp. Detta for att gora samtliga enheter lika engagerade och mojliggora forankringen av
fragorna inom verksamheten.

2 Att borja med nagot konkret — och att ha tydliga uppdrag

Det kan vara bra att borja med nagot konkret i verksamheten att granska utifrdn méanskliga rattigheter.
Det ar bra att ha ett tydligt exempel som inspiration sa att forandringen ocksa syns i verksamheten. Pa
Bohuslidns museum var exempelvis granskningen av texter ett exempel pa hur arbetet med tillginglighet
kunde goras praktiskt i verksamheten.

Psykosvardkedja Nordost

1 Bjud in berdrda rattighetsbarare i arbetet — skapa utrymme for beréattelser

“Om en verksambhet finns till for en viss grupp. Bjud in den gruppen!”

Lat arbetet ta tid och skapa utrymme i gruppen for berattelser. Himta in synpunkter frén fler
rattighetsbéarare.

2 Teori och praktik — interaktivitet en nédvandig del

Viktigt med bade diskussioner och praktiskt arbete. Bide med teori och praktik. Att som i exempelvis
utbildningarna som genomforts for personal och anstillda, ha interaktiva delar for att f4 ner fragorna pa
diskussionsniva. Exempelvis att diskutera hur verksamheten jobbar med FN:s ménniskoréttsprinciper.

3 Ha ménskliga rattigheter i dtanke vid méten

Ha mainskliga rattigheter och manniskorattsprinciperna i dtanke vid moéten och sikra att alla far komma
till tals och ar dar pa jamlika villkor. Rattighetsbarare har bland annat uttryckt att “/g Jruppen far inte bli
for stor, for det dr jdtteviktigt att alla fGr komma till tals.”

Angereds Narsjukhus

1 Koppla manskliga rattigheter till det som redan gors

For att undvika att omradet manskliga rattigheter kidnns abstrakt och stort, koppla ménskliga rattigheter
— och ett manniskorattsbaserat arbetssatt — till det som redan gors. Det skapar medvetenhet om att
diskussionen ar viktig. Det skapar ocksa ett bittre driv i verksamheten om det synliggdrs att
organisationen redan arbetar pa olika satt med méanskliga rattigheter. Det visar att ménskliga rattigheter
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inte ar ett tillfalligt projekt utan skapar forutsittningar for langsiktigt arbete.

2 Driv fran ledningsgrupp och eldsjalar &r viktigt initialt

Ledningsgruppens engagemang — och att det finns eldsjilar — ar viktigt for att infora ett
maéanniskorittsbaserat arbetssitt i en verksamhet. Att dessa initialt drar med alla andra i arbetet. I detta
sammanhang ar det dven viktigt att inte anvdanda ordet “projekt” for det later tillfalligt. Anvand istéllet
ord som “det hdr ska vi utveckla, det dr ett prioriterat omrade”.

3 Tank inte “allt eller inget” — satt igdng!

Tank inte “allt eller inget”, inte heller att “vi maste gora allting perfekt fran borjan”. Detta kan
paralysera och mianskliga rattigheter blir ett enormt berg som kidnns 6vervaldigande och sé gor en
ingenting. Bittre borja lite, ta sma steg och gora det allteftersom. Bli battre och bittre.

4 Anvand manskliga rattigheter som ett verktyg

Mainskliga rattigheter kan anvindas som argument for att genomdriva forandringar som inte varit
prioriterade tidigare eller motivera varfor vissa dndringar har gjorts. Exempelvis att ett enkelt sprakbruk
anvands — for att alla ska forsta.

5 Utvardera och folj upp arbetet med manskliga rattigheter

Vailj ut ett par omréaden att borja med. Se 6ver vad som kan vara métbart och var det redan finns métbara
tal fran tidigare &ar. F6lj upp och se vad som forandras gillande ménskliga rattigheter. Kan anviandas i
redovisning gentemot politiker pé olika nivaer.

7.4 Elva rekommendationer fran foljeforskarna

Utover de rekommendationer som verksamheterna redan har naimnt sammanfattas hir ytterligare nagra
rekommendationer som behandlats i de olika kapitlen i denna rapport. Rekommendationerna ar riktade
brett till de verksamheter som deltagit i detta pilotprojekt, men de ar samtidigt betydelsefulla for
verksamheter som ska paborja sitt arbetet med ett méanniskoréttsbaserat arbetssitt da det ar viktigt att
dra lirdom av tidigare erfarenheter. Rekommendationerna dr numrerade men stir utan inbordes
rangordning.

1 Utforska kriterierna for ett manniskorattsbaserat arbetssatt

Genom utbildningar och 6vriga projektaktiviteter har det manniskorattssbaserade arbetssittet
presenterats. Under projekttiden har vissa kriterier varit mer i fokus och andra har inte berorts alls.

D4 FN:s kriterier for ett manniskorattsbaserat arbetssitt utgor sjdlva stommen i arbetssittet — som
sedan ska anpassas till och vidareutvecklas inom verksamheten ar var rekommendation att i det fortsatta
arbetet, s tidigt som majligt, se 6ver kriterierna igen — och utforska dem tillsammans.

Synliggor garna kriterierna i ert arbete och hur verksamheten har arbetat utifran kriterierna.

2 Se over vilka manskliga rattigheter verksamheten har till ansvar att uppfylla

Under projektperioden har verksamheterna till storre eller mindre grad utforskat manskliga rattigheter i
forhallande till sitt omrade och borjat titta pa vad rattigheterna medfor for skyldigheter for
verksamheten. Ett viktigt arbete som skapar forutsédttningar for att sedan underséka om de manskliga
rattigheterna ar tillgdngliga for malgruppen och pé lika villkor.

109



Var rekommendation ar att — om detta inte redan gjorts — pabdrja arbetet med att genomf6ra en
manniskorittsanalys av tillgangen till en eller flera manskliga rattigheter. Se till att arbeta
manniskorittsbaserat med analysen och 1at processen vigledas av FN:s manniskorattsprinciper.

Vi tror att ett sidant arbete skulle konkretisera omradet manskliga rattigheter — och det
manniskorittsbaserade arbetssittet — for bade skyldighetsbarare som rittighetsbirare, skapa
diskussioner knytet explicit till ménniskoréttsartiklar och skapa en god grund att bygga vidare pa for att
se over fler delar av verksamheten utifran fler manskliga rattigheter.

En analys syftar till att identifiera brister i rattighetsskyddet och vidta itgiarder. Utover att detta kan gora
skillnad for den enskilde rattighetsbéararen tror vi ocksé att detta kan verka inspirerande for bade
rattighetsbarare och skyldighetsbirare — att se att det manniskorittsbaserade arbetet ger resultat.

3 Involvera rattighetsbararna i arbetet

Under projekttiden har réattighetsbarare till storre eller mindre del involverats i pilotverksamheternas
arbete med minskliga rattigheter. Delaktighet ar en central del i ett ménniskorattsbaserat arbetssatt. I
det fortsatta arbetet rekommenderar vi att det sétts fokus pa detta omréde. Hur involveras
rattighetsbirare i verksamheten? Detta kan vara en friga som finns med i en ménniskorittsanalys — och
som stills till rattighetsbarare sjélva.

4 Informera rattighetsbarare och skyldighetsbarare om manskliga rattigheter

Vi rekommenderar dven att det interna arbetet med ménskliga rattigheter inom verksamheterna
synliggors utat. Detta har gjorts i storre och mindre grad i de olika projektverksamheterna. Att arbeta
transparent — ar en del i ett mianniskorattsbaserat arbetssitt och det mojliggor for rattighetsbarare att fa
insyn och stilla fragor kring arbetet i verksamheten — vilket dven fraimjar mdjligheten till delaktighet i
arbetet.

Vi rekommenderar att samtliga pilotverksamheter tar fram ett tillgdngligt informationsmaterial om
manskliga rattigheter som kan spridas till rattighetsbiarare som skyldighetsbarare. Samtliga
pilotverksamheter har under projekttiden tagit fram olika dokument och presentationer som kan
anviandas som underlag i arbetet.

5 Se 6ver mojligheten att anonymt lamna klagomal

Vi rekommenderar att samtliga pilotverksamheter ser 6ver mojligheter for rattighetsbérare och
skyldighetsbirare att anonymt 1dmna klagomaél/synpunkter pd verksamheten. Om dessa mojligheter
redan finns ar det viktigt att tydliggora dem, bade for personal och rattighetsbarare. Mojligheten att
kunna lamna klagomél/synpunkter ar starkt kopplad till den ménskliga ratten till information. Om
rattighetsbarare och skyldighetsbarare dr informerade om vilka méanskliga rattigheter de har — och vilka
skyldigheter dessa rattigheter aktualiserar for verksamheten — blir det tydligare att se nar rittigheter inte
respekteras, skyddas, fraimjas eller uppfylls.

6 Prioritera arbetet med manskliga rattigheter

Att det finns avsatta resurser for arbetet med ménskliga rattigheter ar en forutsiattning for att arbetet ska
fortskrida — och for att verksamheten ska kunna forverkliga sina ménniskorittsliga ataganden. I detta ar
det viktigt att verksamhetsledningen tydliggor vilket tidsméassigt utrymme som finns for
utvecklingsarbetet och att det finns ekonomiska resurser avsatta.
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7 Involvera hela verksamheten i det manniskorattsbaserade arbetet

For att arbetet med méanskliga rattigheter ska forankras i verksamheten behover samtliga enheter
involveras i arbetet. Detta har sett olika ut for de olika pilotverksamheterna. Hur detta ska ske ar en
viktig diskussion att ta s snart som mojligt nir ett manniskorattsbaserat arbetet paborjas eftersom
samtlig personal inom offentlig verksamhet ar skyldighetsbarare.

8 Ledningen har en aktiv roll i arbetet

For att arbetet med ménskliga rattigheter ska forankras i verksamheten ar det viktigt att ledningen har
en aktiv roll i arbetet. Det ar lika viktigt att dialogen mellan personal och ledning préglas av FN:s
centrala minniskorittsprinciper om jamlikhet och icke-diskriminering, delaktighet, ansvar, transparens
och rittssikerhet.

9 Ingen uppdelning mellan praktik och beslut

Utover att de tre pilotverksamheter ger erfarenheter fran tre olika verksamhetsomraden — kultur,
specialiserad hilso- och sjukvard samt psykosvard — bjuder pilotprojektet dven pa erfarenheter fran tva
olika projektmodeller for att fora in det manniskorattsbaserade arbetet i verksamheterna. En modell
med en styrgrupp och en arbetsgrupp och en modell med enbart en arbetsgrupp.

I foljeforskningen har vi sett att det finns fordelar med en samlad arbetsgrupp utifran kriterierna for ett
manniskorittsbaserat arbetssitt. Det vill sdga att ingen uppdelning gors mellan en arbetsgrupp som ska
genomfora arbetet och en styrgrupp som ska besluta kring det. Organisationen blir exempelvis mer
transparent och oppen for delaktighet for de som ingér i projektarbetet med en gemensam arbetsgrupp.
Det ar dven lattare att sdkerstilla att alla som arbetar med projektet har fatt forutsiattningarna for
samma kunskapsniva. I kommande arbete, om liknande sammanséttningar diskuteras rekommenderar
vi att erfarenheterna fran pilotprojektet tas tillvara.

10 Ta tillvara pa kunskapen som skapats i arbetsgrupperna

Under projekttiden har mycket kunskap skapats i arbetsgrupperna — som varit sjalva navet i arbetet med
manskliga rattigheter inom de tre pilotverksamheterna.

Kunskap har skapats genom bland annat utbildningsinsatser — som till stor del vint sig till all personal —
men framf6rallt genom de diskussioner, samtal och det arbete som genomforts under
arbetsgruppsmotena och andra aktiviteter. Arbetsgrupperna inom samtliga pilotverksamheter har ocksa
sjalva planerat och genomfo6rt utbildningar, workshops och samtal om ménskliga rattigheter och genom
detta, producerat eget utbildningsmaterial. Denna kunskap ar viktig att ta tillvara i det fortsatta arbetet.

11 Skapa en levande handlingsplan

Under projekttiden har vi sett exempel pa nir handlingsplaner varit bade levande och franvarande i
projektarbetet. For att skapa en levande handlingsplan rekommenderar vi att det i handlingsplanen
tydliggors vad som ska goras, av vem (vem ansvarar) och nir. Det ar ocksé viktigt att arbetet foljs upp
och utvirderas och att det ges utrymme for att méal och aktiviteter kan dndras under arbetets gang. For
att skapa en lokal forankring i arbetet med handlingsplanen — och for att arbeta manniskorattsbaserat —
rekommenderar vi att arbetet med handlingsplanen végleds av FN:s centrala méanniskorittsprinciper om
jamlikhet och icke-diskriminering, delaktighet, ansvar, transparens och rittssikerhet.
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