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1. Inledning

Folkhalsan betonar i sin strategi for aren 2021-2025 vardet i att vara en
ansvarsfull och hallbar arbetsgivare. Arbetslivet inverkar pA manniskors halsa
och en arbetsgivare har ett ansvar for sina medarbetare och dess bidrag till
social hallbarhet éver lag.

Folkhéalsans varden kompetens, engagemang och omsorg tillsammans med
mangsidiga satsningar pa personalens valbefinnande ar vad som ska gora
Folkhalsan till en unik och hélsoframjande arbetsplats. | beskrivningen av
vardena kompetens, engagemang och omsorg beskrivs omsorg i den nya
strategin enligt foljande:

“Omsorg innebdr att vi respekterar mdanniskovdrdet och jobbar for
jamstdalldhet, likabehandling och mangfald. Vi ser manniskan som en

helhet, bemoter alla individuellt och ar ldttillgangliga. “

Planen for jamstalldhet och likabehandling ar férutom en lagstadgad
skyldighet ocksa ett viktigt redskap for Folkhalsan med vilken malsattningar
och styrmekanismer satts upp. Ambitionen ar att jamstalldhets- och
likabehandlingsprinciper ska genomsyra Folkhélsans verksamhet.

| den har planen beskrivs malsattningar och atgarder for att framja
jamstalldhet och likabehandling pa Folkhalsan. Planen beskriver hur
malsattningarna ska forverkligas, hur atgarderna ska implementeras, vilken ar
ansvarsfordelningen, vilka resurser som finns tillgangliga samt hur information
och uppféljning ska ske.

1.1 Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man

Syftet med lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan ar att férebygga
diskriminering pa grund av kon och framja jamstalldheten mellan kvinnor och
man samt att i detta syfte forbattra kvinnans stéllning sarskilt i arbetslivet.

Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pa grund av konsidentitet
eller konsuttryck. Varje arbetsgivare skall i arbetslivet pa ett malinriktat och
planmassigt satt framja jamstalldheten mellan kénen.

For framjande av jamstalldheten i arbetslivet skall arbetsgivarna med hansyn
till sina resurser och andra relevanta omstandigheter:

1. verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och man,

2. framja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter samt
skapa lika mojligheter for kvinnor och man till avancemang,

3. frdmja jamstalldheten mellan kvinnor och man nér det géaller
anstallningsvillkor, sarskilt 16n,

4. utveckla arbetsforhallandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och
man,

5. gora det lattare for kvinnor och mén att férena arbete och familjeliv, framfor

allt genom att fasta avseende vid arbetsarrangemangen, och verka for att
forebygga diskriminering pa grund av kon.
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En arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstéllda ska ha en plan for de
atgarder som behovs for att framja jamstalldhet. De framjande atgarderna och
deras genomslagskraft ska behandlas i samrad med personalen eller dess
foretradare.

1.2 Diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa grund av alder,
ursprung, nationalitet, sprak, religion, évertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackforeningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstand, funktions-
nedsattning, sexuell laggning eller ndgon annan omstandighet som galler den
enskilde som person. Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den
grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i fraga om personen sjalv eller
nagon annan.

En arbetsgivare ska bedoma hur likabehandling uppnas pa arbetsplatsen och
med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla arbetsférhallandena samt
forfarandena i samband med att personal anstélls och beslut som berér
personalen fattas. De framjande atgarderna ska vara effektiva, andamals-
enliga och proportionerliga med beaktande av verksamhetsmiljon, resurserna
och Ovriga omstandigheter.

2. Resurser for forberedelser, riktlinjer for
forverkligande och uppfoljning

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen &r i kraft i tva ar och ar gjord for
tiden 2023-2024. Arbetsgruppen for jamstalldhet och likabehandling, foljer
upp malsattningarnas och atgardernas forverkligande i planen, samt
uppdaterar planen vartannat ar innan den godkanns av Folkhalsans
ledningsgrupp (FLG).

For perioden 2022—-2023 har arbetsgruppen bestatt av foredragande Mikaela
Wiik; sakkunnig i arbetsvélbefinnande, Cecilia Ehrnrooth; HR-chef, Niklas
Talling; férvaltningsdirektor och medlem i FLG, Asa Rehn; HR-chef, Eva Roos;
seniorforskare och specialsakkunnig, Sara Sundell; sakkunnig i jamlikhets-
och jamstalldhetsarbete samt Maria Stoor-Grenner; sakkunnig i
mobbningsférebyggande arbete.

Planen behandlas i dialog med arbetstagarnas representanter i Folkhdlsans
samarbetsdelegation (SAD).

2.1 Allmanna riktlinjer for planen

Syftet med planen ar att ge bakgrundsinformation om vilka utvecklingsbehov i
fraga om jamstalldhets- och jamlikhetslaget som majligen finns pa
arbetsplatsen. En redogorelse av nulaget kan basera sig pa statistikuppgifter,
enkater eller annan information om arbetsplatsen. | redogdrelsen kan man
olika ar framhava olika fragor. De fragor som skall kartlaggas beror bland
annat pa konsstrukturen i organisationen och arbetsplatsspecifika
forhallanden. | redogorelsen kan ocksa andra personalrapporter eller
medarbetarenkéater anvandas, sasom personalbokslut och utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen.
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Om nyckeltal, som skall rapporteras, utformas specificerade enligt kon,
betjanar dessa aven vid redogoérelsen av jamstalldhetslaget. Vid jamstalldhets-
och likabehandlingsplanering kan aven medarbetarenkater utnyttjas samt i
dessa lagga till fragor som ar nddvandiga utifrdn redogorelsen av
jamstalldhets- och likabehandlingslaget.

Lonen ar en faktor som ska behandlas i en jamstalldhetsredogoérelse.
Redogorelsen for jamstalldhetslaget kan garna ocksa utreda till exempel:
ansokningsforfarande, arbetsférdelning mellan kénen, méjligheter att
avancera i karriaren, arbetsforhallanden, personalutbildning, deltagande i
arbetsgrupper, mojligheter att forena arbete och familj, till exempel att utnyttja
familjeledigheter och arrangemang som stéder dessa, arbetsklimat, forekomst
av sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon, attityder gentemot
jamlikhet samt hur ledning och arbetarskydd beaktar dessa fragor.

Enligt EU:s anvisningar kring jamstalldhets- och likabehandlingsplaner! ska
processen innehalla ett tydligt offentliggérande i form av att ett formellt
dokument som offentliggdrs pa institutionens webbplats och undertecknas av
den hogsta ledningen. For processen att genomfora planen ska sarskilda
resurser avsattas i form av resurser och expertis pa omradet. Nar det galler
insamling och dvervakning av uppgifter ska kdns- och/eller kdnsuppdelade
uppgifter om personal och studenter goras arsvis pa grundval av indikatorer.
Utover det ska personal och beslutsfattare goras medvetna om jamstalldhet,
och om omedvetna fordomar om kén mm. till exempel genom utbildning.
Enligt samma EU direktiv ska foljande omraden inga och beaktas i planen:

e Balans mellan arbetsliv och privatliv och organisationskultur.

e Balans mellan kdnen i ledarskap och beslutsfattande.

e Jamstalldhet mellan kdnen vid rekrytering och karri&rutveckling.

e Integrering av jAmstélldhetsdimensionen i forskning och undervisning.
o Atgarder mot koénsrelaterat vald, inklusive sexuella trakasserier.

3. Uppfoljning av tidigare planer och resultat

fran personalenkater

Malsattningarna och atgarderna baserar sig dels pa de svar som samlats in
via en personalenkat som genomfordes hosten 2022, dels pa den
Idnekartlaggning och kartlaggning om kvinnor och méns positioner inom
organisationen som genomférdes varen 2023 samt pa den rapport som
arbetsgruppen tagit fram. Dessutom beaktas tidigare planer samt resultat fran
ovriga enkater sa som en kvartalsvis ifyllbar medarbetarenkat (Eletive) och en
kartlaggning som familjevanlig arbetsplats gjorde varen 2022 i samverkan
med Befolkningsférbundet.

| rapporten, som ar tillganglig for personalen, finns forslag pa atgarder som
baserar sig bade pa arbetsgruppens och de anstélldas egna atgardsforlag

1 European Commission, Directorate-General for Research and Innovation, Horizon
Europe guidance on gender equality plans, Publications Office of the European Union,
2021, https://data.europa.eu/doi/10.2777/876509
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(SAD / Folkhalsans samarbetsdelegation). Arbetsgruppen for jamstalldhet och
likabehandling har utgdende fran forslagen sammanstallt malsattningar och
atgarder for den kommande uppféljningsperioden.

3.1 Personalenkiten 2022 - sammanfattning

Jamstalldhets och likabehandlingsenkaten bestod av 28 sakfragor och 8
bakgrundsfragor. Enkaten behandlade frdgor om upplevda orattvisor kring
arbetsmiljé och arbetsvillkor, arbetsplatsmobbning, jamstalldhet, jamlikhet och
diskrimineringsgrunderna, balans mellan arbetsliv och privatliv samt om
trakasserier och sexuella trakasserier. De bakgrundsfragor som tillfragades
var arbetsgivare, kon, alder, utbildning, anstéllningsvillkor (heltid/deltid,
tillsvidare/viss tid) samt om man har personalansvar eller inte. Hela rapporten
hittas pa Folkhalsans intra. Alla fragor handlade om vad man varit med om
under de senaste tva aren.

Enkéaten hade en svarsprocent pa 41 % for hela organisationens del (en
okning pa 2% fran senaste matning). Svarsprocenten inom de olika juridiska
enheterna varierade mellan 29 och 77 %. Av alla som svarade uppgav 78%
(433 personer) att de ar kvinnor, 15% (84 personer) att de & man och 7% (41
personer) att de ar annat eller inte vill uppge sitt kon. Av de som svarade var
98 personer i chefsposition (18%).

En klar majoritet av dem som svarade (70%) pa enkaten upplever Folkhélsan
som en jamlik arbetsplats. Trots att en klar majoritet av dem som svarade pa
enkaten upplever Folkhalsan som en jamlik arbetsplats svarade 12% (jmf.
2020: 22%) att de inte upplever arbetsplatsen som jamlik. Pa pastaendet "l var
organisation framjas jamlikhet pa ett malinriktat satt av den hogsta ledningen”
svarade 9 % (jmf. 2020:16%) "nej” och 38 % "vet inte”.

En klar majoritet av dem som svarade pa enkaten (69%) upplever att
Folkhalsan ar en jamstalld arbetsplats. 11% upplever att Folkhalsan inte &r en
jamstalld arbetsplats och resten vet inte om Folkhalsan ar det. P& pastaendet
”| var organisation framjas jamstalldhet pa ett malinriktat satt av hogsta
ledningen” svarade 8% nej och 42% att det "inte vet”. Over 80% av cheferna
anser att hogsta ledningen framjar jamlikhet och jamstéalldhet, medan andelen
bland 6vriga medarbetare ar drygt 40%.

Upplevd diskriminering forekom bland svaren, framst nar det galler asikt,
sprak och alder, men kunde inte tolkas vara en utbredd foreteelse inom
Folkhalsan, eftersom valdigt fa svarat "ibland”, "ofta” eller "mycket ofta. Vidare
rapporterades fall av mobbning (8%) och trakasserier (11% svarade annat an
"aldrig” pa alla frdgor) som trots att de inte var numeriskt manga
fortsattningsvis ar nagot dar det rader nolltolerans.

En genomgaende problematik ar att alla fall inte rapporteras vidare (16%
rapporterade). | de fall dar handelsen rapporterats har majoriteten upplevt att
de fatt ett gott bemotande 67% och lika manga att processen foranlett
atgarder. Majoriteten av de som svarat anser att Folkhalsan uppmuntrar till
balans mellan arbete och privatliv. Respondenterna hade ocksa mojlighet att
svara pa oppna fragor kring varje tema och det resulterade i sammanlagt 36
sidor text.
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3.2 Konsfordelning enligt arbetsposition och
lonekartlaggning

| Folkh&lsan-gruppen jobbar det totalt betydligt mera kvinnor &nh mén och
fordelningen mellan kén pa olika nivaer skiljer sig i nAgon man enligt
arbetsposition. Andelen man ar 18% bland medarbetarna totalt och 24% bland
cheferna. Kénsfordelningen i de olika juridiska enheternas ledningsgrupper
varier och avspeglar langt de branscher de finns inom, till exempel bestar
Folkhalsan Valfards ledningsgrupp for tillfallet enbart av kvinnor. Ser man pa
Folkhalsans ledningsgrupp, som ar en sammansattning av de juridiska
enheternas direktorer, ar konsfordelningen 60 - 40 (se figur 1).

u Kvinnor = Man

Medarbetare Chefer Folkhélsans ledningsgrupp (FLG)

n=1345 n=131 n=10

02-03-2023

Figur 1: Kénsfordelning enligt arbetsposition pa Folkhalsan

3.2.1 Lonekartlaggning

Enligt lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan ska en l6nekartlaggning
goras vart annat ar for att utreda att det inte forekommer ogrundade
I6neskillnader mellan kvinnor och méan. Lonekartlaggningen gors klar av
utomstaende konsult under varens (2023) lopp och en rapport och en
atgardsplan bifogas separat och laggs ut pa intran efter att den presenterats
for FLG.
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4. En jamlik och jamstalld arbetsplats

Folkhalsan stravar efter att forbattra kvinnans stéllning i arbetslivet och framja
en jamn fordelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt skapa lika
mojligheter for avancemang oavsett kon. Folkhalsan ska ocksa framja
jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler anstallningsvillkor,
sarskilt 16n. Folkhalsan stravar efter att ha en arbetsgemenskap utan
diskriminering, sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av kon,
sarbehandling eller utanforskap. En kommunikation som &r normmedveten
och betonar mangfald ska starkas inom organisationen.

Visionen for Folkhalsans arbete for att framja jamlikhet och jamstélldhet
pa arbetsplatsen:

1. Folkhalsan &r en inkluderande och trygg arbetsplats

2. Vi bemoter varandra pa ett respektfullt satt och tar ansvar for varandras
arbetsvalbefinnande pa arbetsplatsen

3. Alla far lika 16n for samma arbete och jamlika mojligheter till avancemang
oberoende av kon eller andra personliga egenskaper

4. Viforebygger och ingriper vid diskriminering, sarbehandling, osakligt
bemotande, sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén.

4.1 Malsattningen for 2023 - 2024 med arbetet for en jamlik
och jamstalld arbetsplats

Det 6vergripande och langsiktiga malet ar att Folkhalsan ska vara en jamstalld
och jamlik arbetsplats dar personalen inkluderas och dar mangfald ses som
en resurs. Medarbetare pa Folkhalsan behover kanna till vad respektfullt
bemdtande innebér. Respektfullt bemoétande ska betonas och beteenden som
uppmuntrar till det bekraftas av bade chefer och medarbetare.

Osakligt bemoétande och respektlost beteende ska leda till adekvata
konsekvenser. Medarbetare behover ocksa kanna till vad trakasserier
(sexuella och pga. kon) innebar, att vi har nolltolerans mot trakasserier pa
Folkhalsan samt hur och nar man anmaler eller behandlar trakasserier.

Medarbetare ska erbjudas utbildning om vad diskriminering, sarbehandling
och utanférskap innebar samt hur dessa ska foérebyggas. Framjande och
forebyggande atgarder ska prioriteras och implementeras i vardagen genom
till exempel gemensamma spelregler, policyer, riktlinjer och dylikt, men ocksa i
dagliga rutiner och i bemétande av varandra. Insatser for att framja
arbetsvalbefinnande hos medarbetare ar en viktig del i arbetet fér en mer
jamlik och jamstalld arbetsplats.

Delmal for att na den 6vergripande vision:

1. Okad kunskap i personalen kring hur agera och hantera trakasserier och
krankningar

2. Jamlikhet- och jamstalldhetsperspektivet framgar i centrala styrdokument

3. Okad kunskap och medvetenhet bland personalen om jamlikhet och
jamstalldhet

4. Konsperspektivet foljs upp i kommande medarbetarenkater.

5. Okat engagemang och véalbefinnande i personalen
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4.2 Atgirder och uppfoljning av itgirder

Varje ar gors en redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen dar en
specificering av fordelningen av kvinnor och man i olika uppgifter ingar. En
kartlaggning av klassificeringen, I6nerna och I6neskillnaderna i fraga om
kvinnors och méans uppgifter gors ocksa vartannat ar. Vartannat ar ska
atgarder som &r nédvandiga for att framja jamstalldheten och uppna
lonejamstalldhet inledas eller genomfoéras. For varje delmal har konkreta
atgarder, med tidtabell och matare planerats och de finns detaljerat beskrivna i
planen som ar tillgénglig for hela personalen.

Utover det ska en utvardering av hur tidigare atgarder, som ingatt i
jamstalldhetsplanen, genomforts och hurdana resultat som uppnatts.
Arbetsgruppen moéts i samband med varje kvartal.
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